
 

 

บทที่  2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยในครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้น าเสนอเอกสารอ้างอิง และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ 

เรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นของปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยอาศัย

หลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเด็นต่างๆ ดังต่อไปนี้ 

 1.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะครู 

  1.1  ความหมายของสมรรถนะ 

  1.2  ความส าคัญของสมรรถนะ 

  1.3  องค์ประกอบของสมรรถนะ 

  1.4  การประเมินสมรรถนะ 

  1.5  สมรรถนะครู 

 2.  แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู 

 3.  ปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู 

  3.1  ปัจจัยส่วนบุคคล 

  3.2  ปัจจัยจิตจรยิธรรม 

  3.3  ปัจจัยทัศนคตติ่อวิชาชีพครู 

  3.4  ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

  3.5  ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 

 4.  ความสัมพันธ์ของปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู 

 5.  แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 

  5.1  ความหมายของรูปแบบ       

  5.2  ประเภทของรูปแบบ 

  5.3  องค์ประกอบของรูปแบบ 

  5.4  ลักษณะของรูปแบบที่ดี 

  5.5  การตรวจสอบรูปแบบ 
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 6.  รูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้น  

  6.1  ความรูท้ั่วไปเกี่ยวกับรปูแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น  

  6.2  ลักษณะการใช้รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้น 

  6.3  ข้อตกลงเบือ้งตน้ของการวิเคราะหข์้อมูล 

  6.4  ขั้นตอนการวิเคราะหข์้อมูล 

 

แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะคร ู

 แนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะเริ่มน ามาใช้ในปี ค.ศ.1970 โดย David  

C. McClelland ซึ่งเป็นนักจิตวิทยาและศาสตราจารย์ของมหาวิทยาลัยฮาร์วาร์ด 

ได้ท าการศกึษาวิจัยถึงสิ่งที่ท าให้บุคลากรซึ่งท างานในต าแหน่งเดียวกัน แต่มีผลงาน 

ที่แตกต่างกัน ผลการศกึษาสรุปได้วา่ บุคลากรที่มผีลการปฏิบัติงานดีจะมีสิ่งที่เรียกว่า 

สมรรถนะ (Competency) (จิรประภา  อัครบวร, 2549, หนา้ 1-3) และในปีคริสต์ศักราช

1973 McClelland ได้เขียนบทความวชิาการเรื่อง “Testing for Competence rather than 

Intelligence” ถือเป็นจุดก าเนิดของแนวคิดเรื่องสมรรถนะที่อธิบายบุคลิกลักษณะของคน 

ว่าเปรียบเสมอืนกับภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg) ที่ลอยอยู่ในน้ า ซึ่งประกอบด้วย 2 ส่วน ดังนี้  

1) ส่วนของภูเขาน้ าแข็งที่เป็นส่วนนอ้ยลอยอยู่เหนือน้ าซึ่งสามารถสังเกตและวัดได้งา่ย  

เป็นส่วนของความรูแ้ตล่ะสาขาที่ได้เรียนมา (Knowledge) รวมทั้งเป็นส่วนของทักษะ (Skill) 

ด้วย เชน่ ความเชี่ยวชาญ ความช านาญพิเศษด้านต่างๆ 2) สว่นของภูเขาน้ าแข็งที่จม 

อยู่ใต้น้ า ซึ่งเป็นส่วนที่มปีริมาณมากกว่า เป็นส่วนที่ไม่อาจสังเกตได้ชัดเจน วัดได้ยาก  

และเป็นส่วนที่มอีิทธิพลต่อพฤติกรรมของบุคคลมากกว่า ได้แก่ ส่วนของอัตมโนทัศน์ 

(Self-concept) ซึ่งเป็นความคิดเห็นเกี่ยวกับตนเอง ส่วนของภาพลักษณ์ของบุคคล 

ที่มตี่อตนเอง (Self Image) ส่วนของคุณลักษณะส่วนบุคคล (Trait) และส่วนของแรงจูงใจ 

(Motive) แมว้่าส่วนของภูเขาน้ าแข็งที่อยู่เหนือน้ าเป็นส่วนที่มีความสัมพันธ์กับเชาวน์ปัญญา 

ของบุคคล แต่การที่บุคคลมีความฉลาดสามารถเรียนรู้องค์ความรู้ต่างๆ และทักษะได้นัน้ 

ยังไม่เพียงพอที่จะท าให้มีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น จึงจ าเป็นต้องมแีรงผลักดันเบือ้งลกึ

จากส่วนของภูเขาน้ าแข็งที่จมอยู่ ใต้น้ า ซึ่งเป็นคุณลักษณะส่วนบุคคล แรงจูงใจ 

ภาพลักษณ์ของบุคคลที่มตี่อตนเอง แตท่ั้งนี ้ต้องมีบทบาทที่แสดงออกต่อสังคม 

อย่างเหมาะสมด้วย จึงจะท าให้บุคคลกลายเป็นผู้ที่มีผลงานโดดเด่นได้ 
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 1.  ความหมายของสมรรถนะ 

  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2554 (ราชบัณฑติยสถาน, 

2556, หนา้ 1,169) ให้ความหมายของค าว่า สมรรถนะ เช่นเดียวกับความหมายของค าว่า 

สามารถ ซึ่งตรงกับค าในภาษาอังกฤษว่า Competency ซึ่งหมายถึง คุณลักษณะที่มีส่วน

ช่วยใหบุ้คคลสามารถผลิตงานที่มีประสทิธิภาพและผลงานที่ดีเยี่ยมได้ และมีนักวิชาการ 

ได้ให้ความหมายของสมรรถนะไว้อย่างหลากหลายทัศนะ ดังนี้ นักวิชาการในประเทศไทย 

ได้แปลค าว่า Competency ไว้แตกต่างกัน เชน่ แปลว่า สมรรถนะ ขีดความสามารถ หรอื 

ศักยภาพ (สุกัญญา  รัศมธีรรมโชติ, 2548, หนา้ 13) เป็นต้นว่า ส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการพลเรือน (2548, หนา้ 5-6) ได้นยิามความหมายของสมรรถนะ โดยเน้นที่

คุณลักษณะหรอืพฤติกรรมที่แสดงออกอันเป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ  

ซึ่งท าให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนรว่มงานในองค์การ และณรงคว์ิทย์   

แสนทอง (2551, หนา้ 37) ก็ได้ให้ความหมายของสมรรถนะ โดยเน้นที่คุณลักษณะ 

เชงิพฤติกรรมและคุณลักษณะอื่นที่ปรากฏอันเป็นผลมาจากความรู้ ทักษะ ความสามารถ 

ที่ท าให้บุคคลสร้างผลงานได้โดดเด่นกว่าเพื่อนร่วมงานในองค์การ เช่นเดียวกับนิยาม 

ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน   

  ส่วนนยิามความหมายสมรรถนะตามทัศนะของสมศักดิ์  ดลประสิทธิ์ 

(2549, หนา้ 10) นั้นได้นยิามโดยไม่เน้นที่คุณลักษณะหรอืพฤติกรรมซึ่งท าให้บุคคลสร้าง

ผลงานได้โดดเด่น แตเ่น้นคุณลักษณะหรอืพฤติกรรมการปฏิบัติงานซึ่งเป็นคุณลักษณะ 

ด้านความรู ้ทักษะ และความประพฤติที่จ าเป็นต่อการท างานใหส้ าเร็จตามบทบาทหนา้ที่

และความรับผดิชอบหรอืตามมาตรฐานวิชาชีพเท่านั้น นอกจากนี้ วัฒนา  พัฒนพงศ์ 

(2546, หนา้ 33) ได้นยิามความหมายสมรรถนะว่า เป็นระดับความสามารถในการปรับใช้

กระบวนทัศน์ (Paradigm) ทัศนคติ พฤติกรรม ความรู้ และทักษะ ซึ่งเป็นลักษณะเฉพาะตัว

ของแต่ละบุคคล เพื่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การให้เกิดคุณภาพ ประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลสูงสุด เช่นเดียวกับทัศนะของนักวิชาการตา่งประเทศ Mitrani, Dalziel  

and Fitt (1992, p. 11) ที่ให้ความหมายของสมรรถนะว่าเป็นลักษณะ เฉพาะของบุคคล 

ที่มคีวามเช่ือมโยงกับประสิทธิผลหรือผลส าเร็จจากการปฏิบัติงาน และสอดคล้องกับ 

การให้ความหมายของ Spencer & Spencer (1993, p. 9) ที่ให้ความหมายของสมรรถนะ 

ว่า เป็นคุณลักษณะของบุคคลที่มคีวามสัมพันธ์เชิงเหตุและผลต่อความมีประสิทธิผล 

ของเกณฑ์ที่ใช้หรือการปฏิบัติงานที่ได้ผลการท างานที่ดีขึน้กว่าเดิม  
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  นอกจากนี ้Spencer & Spencer (1993, p. 11) ได้นยิามความหมาย 

ของสมรรถนะเพิ่มเติมอีกว่า เป็นคุณลักษณะที่ส าคัญของแต่ละบุคคล (Underlying 

Characteristic) ที่มคีวามสัมพันธ์เชิงเหตุผลจากความมีประสิทธิผลของเกณฑท์ี่ใช้ 

(Criterion Reference) หรอืการปฏิบัติงานที่ได้ผลงานสูงกว่ามาตรฐาน (Superior 

Performance) โดยนิยามสมรรถนะในทัศนะของ Spencer & Spencer นั้นต้องมี

องค์ประกอบที่ส าคัญ 5 ประการคอื แรงขับ (Motives) คุณลักษณะ (Traits) การรับรู้ตนเอง  

(Self-concept) ความรู้ (Knowledge) และทักษะ (Skills) ดังนัน้ สมรรถนะในความหมาย

ของ Spencer & Spencer จึงสอดคล้องตามแนวคิดเรื่องสมรรถนะของ McClelland 

ที่อธิบายบุคลิกลักษณะของคนว่าเปรียบเสมอืนกับภูเขาน้ าแข็งด้วย โดย McClelland 

(1973, pp. 1-14) ได้ให้นิยามของสมรรถนะ วา่เป็นบุคลิกลักษณะที่ซ่อนอยู่ภายใน 

ปัจเจกบุคคล ซึ่งสามารถผลักดันให้ปัจเจกบุคคลนั้นสร้างผลการปฏิบัติงานที่ดี  

หรอืเป็นไปตามเกณฑท์ี่ก าหนดในงานที่ตนรับผิดชอบ โดยสมรรถนะในความหมาย 

ของ McClelland ประกอบไปด้วยองค์ประกอบ 5 ส่วน คือ ส่วนที่เป็นความรู้ (Knowledge) 

และทักษะ (Skills) นั้น ถือว่าเป็นส่วนที่คนแตล่ะคนสามารถพัฒนาให้มขีึน้ได้ไม่ยากนัก  

ด้วยการศกึษาค้นคว้าท าให้เกิดความรู้และการฝกึฝนปฏิบัติท าให้เกิดทักษะ ซึ่งในส่วนนี้ 

นักวิชาการบางท่านเรียกว่า “Hard Skills” ในขณะที่องค์ประกอบส่วนที่เหลือ คือ  

Self-concept คือ ทัศนคต ิค่านิยม และความเห็นเกี่ยวกับภาพลักษณ์ของตนเอง รวมทั้ง 

Trait คือบุคลิกลักษณะประจ าของแตล่ะบุคคล และ Motive คือ แรงจูงใจหรอืแรงขับ

ภายในของแตล่ะบุคคล ซึ่งเป็นสิ่งที่พัฒนายาก เพราะเป็นสิ่งที่ซ่อนอยู่ภายในตัวบุคคล 

และส่วนนี้นักวิชาการบางท่านเรียกว่า “Soft Skills”   

  เชน่เดียวกับทัศนะของ Boyatzis (1982, p. 58) ที่ได้นยิามสมรรถนะว่า

หมายถึง สิ่งที่มอียู่ในตัวบุคคล ซึ่งถือเป็นตัวก าหนดพฤติกรรมของบุคคลเพื่อให้บรรลุ 

ถึงความต้องการของงานภายใต้ปัจจัยสภาพแวดล้อมขององค์การ และท าให้บุคคล 

มุ่งมั่นสู่ผลลพัธ์ที่ตอ้งการ ซึ่งสอดคล้องกับนิยามสมรรถนะในทัศนะของ McClelland  

ส่วน Good (1973, p. 121) ได้นยิามเกี่ยวกับสมรรถนะในความหมายที่คล้ายกัน โดยนิยาม

สมรรถนะว่าเป็นสิ่งที่บุคคลต้องมีในการท างานทุกประเภท ได้แก่ ทักษะ (Skill) ความคิด

รวบยอด (Concept) และทัศนคติ (Attitude) โดยสามารถน าเอาสิ่งเหล่านี้ไปประยุกต์ใช้ 

กับสถานการณท์ี่เป็นจริง สอดคล้องกับทัศนะของนักวิชาการไทยอีกท่านหนึ่ง  
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คือ เกริกเกียรติ  ศรเีสริมโภค (2546, หนา้ 21) ที่ได้นยิามสมรรถนะว่าเป็นความรู้ 

(Knowledge) ทักษะ (Skill) และความสามารถ (Abilities) ของมนุษย์ที่แสดงผา่นพฤติกรรม 

(Attributes) 

  สรุปนิยามสมรรถนะตามทัศนะของนักวิชาการทั้งในประเทศและ 

ต่างประเทศ ได้วา่ สมรรถนะ (Competency) หมายถึง คุณลักษณะเชงิพฤติกรรม 

ของแต่ละบุคคลที่แสดงออกถึงความรู้ ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่  

ให้เกิดความส าเร็จตามมาตรฐานหรือสูงกว่ามาตรฐานที่องค์การก าหนดเอาไว้  

โดยพฤติกรรมที่แสดงออกในการปฏิบัติหน้าที่ ต้องเป็นพฤติกรรมที่สามารถวัดและสังเกต

ได้วา่ บุคคลนั้นเป็นผู้มีความรู้ ความสามารถ ทักษะ และคุณลักษณะที่โดดเด่นในองค์การ  

 2.  ความส าคัญของสมรรถนะ 

  เนื่องจากสมรรถนะเป็นพฤติกรรมเชิงคุณลักษณะและความสามารถ 

ของสว่นบุคคลที่สะท้อนหรือปรากฏออกมาในรูปของการปฏิบัติงาน รวมทั้งพฤติกรรม 

การท างานในบทบาทและสถานการณท์ี่ท าให้เกิดผลลัพธ์ตามที่องค์การตอ้งการ ดังนัน้ 

สมรรถนะจงึมปีระโยชน์ในการพัฒนาทรัพยากรมนุษย์และมีความส าคัญต่อการบรรลุ

สัมฤทธิผลขององค์การ 

  อย่างไรก็ตาม ในการน าแนวคิดสมรรถนะไปประยุกต์ใช้ย่อมมีความส าคัญ

และก่อใหเ้กิดประโยชน์ตอ่การปฏิบัติงานของบุคลากรและองค์การ ดังนี้ 1) ช่วยให้ 

การคัดสรรบุคลากรที่มีลักษณะดีทั้งความรู้ ทักษะ และความสามารถตลอดจนพฤติกรรม 

ที่เหมาะสมกับงานเพื่อปฏิบัติงานให้ส าเร็จตามความต้องการขององค์การอย่างแท้จริง  

2) ช่วยใหบุ้คลากรผูป้ฏิบัติงานทราบถึงระดับความสามารถของตัวเองว่าอยู่ในระดับใด 

จะต้องพัฒนาในเรื่องใด และช่วยใหเ้กิดการเรยีนรู้ดว้ยตนเองมากขึ้นเพียงใด 

3) ใช้ประโยชน์ในการพัฒนาฝกึอบรมแก่บุคลากรในองค์การ 4) ช่วยสนับสนุนให้บรรลุ

เป้าหมายตามตัวชีว้ัดหลักของผลงาน เพราะสมรรถนะเป็นตัวบ่งบอกได้ว่า ถ้าต้องการ 

ให้บรรลุเป้าหมายตามตัวชี้วัดหลักของผลงานแล้วจะต้องใชส้มรรถนะตัวใดบ้าง  

5) สมรรถนะของบุคลากร ช่วยใหเ้กิดการหล่อหลอมไปสู่สมรรถนะขององค์การที่ดีขึน้ 

เพราะถ้าบุคลากรทุกคนมีการพัฒนาสมรรถนะของตนใหเ้อื้อต่อสัมฤทธิผลของผลงาน 

ที่องค์การตอ้งการอย่างสม่ าเสมอแล้ว ย่อมสง่ผลใหเ้กิดเป็นสมรรถนะที่เป็นลักษณะ 

เฉพาะขององค์การนั้น เช่น การเป็นองค์การแหง่การคิดสร้างสรรค์ เพราะบุคลากรทุกคน 
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ในองค์การมสีมรรถนะในเรื่องการคดิสร้างสรรค์ (ณรงค์วิทย์  แสนทอง, 2547, หนา้  

11-16) การน าแนวคิดสมรรถนะไปประยุกต์ใชใ้นองค์การ จงึมปีระโยชน์ในการพัฒนา

ทรัพยากรมนุษย์ เพิ่มความสามารถขององค์การและความได้เปรียบในการแขง่ขัน  

ใช้ในการบริหารงานบุคคล ตั้งแตก่ารสรรหาให้ตรงกับความตอ้งการขององค์การ  

การพัฒนาบุคลากร การพิจารณาค่าตอบแทนและใช้ในระบบบริหารผลการปฏิบัติงาน 

ช่วยสนับสนุนวิสัยทัศน์ ภารกิจ และกลยุทธ์ขององค์การ เป็นกรอบในการสร้างวัฒนธรรม

องค์การ และเป็นเครื่องมอืในการบริหารงานด้านทรัพยากรมนุษย์  

  สมรรถนะจงึเป็นสิ่งจ าเป็นและส าคัญ ตั้งแตร่ะดับบุคลากรจนถึงระดับ

องค์การ ดังนัน้ การพัฒนาสมรรถนะที่บุคลากรมีอยู่ เป็นตัวชีว้ัดที่ส าคัญว่า บุคลากร 

จะมีผลการปฏิบัติงานที่ดีขึ้นกว่าผลการปฏิบัติงานครั้งที่ผ่านมา นอกจากนี้ เมื่อเกดิ

สมรรถนะในระดับบุคลากรแล้ว ผลที่เกิดขึ้นต่อองค์การคือ ฝา่ยบริหารย่อมสามารถ 

น าผลการประเมินมาเป็นตัวชี้วัดในการคัดเลือก เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งแก่บุคลากร 

ในองค์การ รวมทั้งสามารถระบุสมรรถนะหลักที่แท้จริงขององค์การในการแข่งขัน 

กับองค์การอื่นได้ สามารถก าหนดทิศทางการพัฒนา เพื่อสร้างความเข้มแข็งและพัฒนา

ศักยภาพในการแขง่ขันได้ ประโยชน์ย่อมเกิดขึ้นระดับชาติในที่สุด ดังนัน้ ความส าคัญ 

ของสมรรถนะจึงเกี่ยวเนื่องกับการค้นหาและการระบุคุณลักษณะที่เหมาะสม 

ของผู้ปฏิบัติงาน อันได้แก่ บุคลากรทุกระดับขององค์การที่จะสามารถปฏิบัติงาน 

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และมีผลการปฏิบัติงานที่ดีเลิศ  

 3.  องค์ประกอบของสมรรถนะ 

  เนื่องจากสมรรถนะเป็นคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก 

ถึงความรู้ ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ ให้เกิดความส าเร็จตามมาตรฐาน

หรอืสูงกว่ามาตรฐานที่องค์การก าหนดเอาไว้ โดยคุณลักษณะหรอืพฤติกรรมที่แสดงออก

ดังกล่าวนั้น มีความเกี่ยวเนื่องจากสิ่งซึ่งเป็นองค์ประกอบของสมรรถนะหรอืคุณลักษณะ

พืน้ฐานของสมรรถนะที่เป็นแรงผลักดันต่อบุคลิกลักษณะของบุคคล โดยอาจเปรียบเทียบ

ได้กับส่วนของภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg) ตามแนวคิดของนักวิชาการดังที่กล่าวมา ซึ่งประกอบ 

ด้วย ทักษะ (Skill) ความรู้ (Knowledge) อัตมโนทัศน์ (Self-concept) บุคลิกประจ าตัว

บุคคล (Trait) รวมทั้งแรงจูงใจหรอืแรงขับภายใน (Motive) ซึ่งองค์ประกอบของสมรรถนะ

หรอืคุณลักษณะพืน้ฐานของสมรรถนะที่เป็นแรงผลักดันต่อบุคลิกลักษณะของบุคคล 

ตามที่ได้กล่าวมา ได้มกีารจัดจ าแนกออกเป็นประเภทต่างๆ โดยนักวิชาการแตล่ะท่าน ดังนี ้ 
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  Zwell (2000, pp. 26-53) ได้จ าแนกองค์ประกอบของสมรรถนะออกเป็น  

5 กลุ่ม คือ 1) สมรรถนะด้านการใฝ่สัมฤทธิ์ในงาน เป็นสมรรถนะที่ท าให้บุคคลปฏิบัติงาน

ได้อย่างมปีระสิทธิผลและประสบความส าเร็จ ซึ่งประกอบด้วย การมุง่ในผลลัพธ์หรอื 

มุ่งผลสัมฤทธิ์ (Results Orientation) เป็นการตัง้เป้าหมายและมุ่งมั่นให้ประสบความส าเร็จ

ในเป้าหมายที่ท้าทาย การจัดการผลการปฏิบัติงาน (Managing Performance) เป็นการให้

ความสนใจทั้งปริมาณและคุณภาพของผลการปฏิบัติงาน การมีอทิธิพล (Influence)  

เป็นการพัฒนาและเสนอกระบวนการให้เหตุผลที่น่าสนใจ เพื่อตัดสินใจจัดการในสิ่งที่

เกี่ยวข้องตามความตอ้งการของตนเองและผูอ้ื่น ความคิดริเริ่ม (Initiative) เป็นการกระท า 

ที่ปราศจากการบังคับต่อกลุ่มหรอืบุคคลในการท าโครงการใหส้ าเร็จ ประสิทธิภาพ 

ในการผลิต (Production Efficiency) เป็นความสามารถในการท างานได้อย่างรวดเร็ว 

มีมาตรฐานของคุณภาพสูง โดยใช้ทรัพยากรนอ้ยที่สุด ความยดืหยุ่น (Flexibility) เป็น 

การปรับตัวและตอบสนองได้อย่างรวดเร็วและเปลี่ยนแปลงสภาพได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

นวัตกรรม (Innovation) เป็นการสนับสนุนหรอืน าวิธี กระบวนการใหม่ ความคิดสรา้งสรรค์

หรอืการประดิษฐ์มาใช้เพื่อให้มีประสทิธิภาพเท่าที่เป็นไปได้ ความสนใจในคุณภาพ 

(Concern for Quality) เป็นการเตรียมวัสดุ วธิีการและทรัพยากรอย่างระมัดระวัง  

โดยควบคุมความถูกต้องและคุณภาพของงาน การปรับปรุงอย่างตอ่เนื่อง (Continuous 

Improvement) เป็นการวิเคราะหร์ะบบ กระบวนการ และแนวโน้มการปฏิบัติงาน  

เพื่อโอกาสส าหรับการปรับปรุง ความเช่ียวชาญทางเทคนิค (Technical Expertise) เป็น

สมรรถนะที่บุคคลฝกึฝนทักษะทางเทคนิคและความรู้ มีการพัฒนาวิธีที่มอียู่ให้ปรับเปลี่ยน

ตามตอ้งการ เพื่อใชแ้ก้ปัญหาทางเทคนิค 2) สมรรถนะด้านสัมพันธภาพ เป็นสมรรถนะ 

ที่สัมพันธ์กับลักษณะนิสัยและคุณลักษณะที่เกี่ยวข้องกับสัมพันธภาพและปฏิสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล ซึ่งประกอบด้วย การท างานเป็นทีม (Teamwork) เป็นสมรรถนะที่จะปฏิบัติ

หนา้ที่เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มได้อย่างมปีระสิทธิผล การมุ่งในการบริการ (Service 

Orientation) เป็นการตอบสนองความต้องการของผูร้ับบริการอย่างตรงเวลาและสุภาพ 

สร้างความพึงพอใจแก่ผู้รับบริการ การตระหนักรู้ปฏิสัมพันธ์ส่วนบุคคล (Interpersonal 

Awareness) เป็นความสามารถในการฟังอย่างมีประสิทธิภาพและเข้าใจในความรู้สึก 

ของผู้อื่น จัดการปัญหาที่ละเอียดอ่อนที่มีตอ่ผูอ้ื่นในทางที่ไม่คุกคาม มีความเข้าใจ 

ในความเป็นไปขององค์การและใช้พลวัตขององค์การในการท าให้บรรลุวัตถุประสงค์ 

ขององค์การ การสร้างสัมพันธภาพ (Relationship Building) เป็นการพัฒนาสัมพันธภาพ 
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ได้ง่ายกับผูค้นหลากหลาย มีการปรับเปลี่ยนรูปแบบการตดิต่อสื่อสารให้สอดคล้อง 

กับบุคลิกภาพและวัฒนธรรมของผู้อื่น การแก้ปัญหาความขัดแย้ง (Conflict Resolution) 

เป็นการแก้ ปัญหาความขัดแย้งและไม่เห็นดว้ยในทางที่ทุกกลุ่มรูส้ึกพึงพอใจและเห็นพ้อง

ซึ่งกันและกัน โดยดึงเอาความคิดที่ดีที่สุดของทุกฝ่ายมาสร้างวิธีแก้ปัญหาที่ดี 

และมีประสิทธิภาพในการแก้ปัญหา ความตัง้ใจในการติดตอ่สื่อสาร (Attention  

to Communication) เป็นการรวบรวมและแสดงความคิดได้อย่างชัดเจน ใช้วธิีการ 

และช่องทางการสื่อสารได้อย่างมคีวามคิดสร้างสรรค์ ความรู้สกึไวต่อความแตกต่าง 

ทางวัฒนธรรม (Cross-cultural Sensitivity) เป็นการปรับเปลี่ยนการตดิต่อสื่อสาร 

และพฤติกรรมพื้นฐานที่มาจากความรู้ความเข้าใจในความแตกต่างทางวัฒนธรรม  

3) สมรรถนะด้านคุณลักษณะส่วนบุคคล เป็นความสามารถที่สะท้อนออกมา 

ในรูปของคุณลักษณะส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์กับความเช่ือ ความรู้สกึและส่งผล 

ต่อการปฏิบัติงาน ซึ่งประกอบด้วย ความซื่อสัตย์และความจริงใจ (Integrity and Truth) 

เป็นการสะท้อนความรูส้ึกต่อตนเอง การยอมรับตนเอง เป็นการท างานให้เสร็จสิน้ 

บนพืน้ฐานของความผูกพันและข้อตกลงรว่มกัน การพัฒนาตนเอง (Self-development) 

เป็นสมรรถนะที่บุคคลแสดงความปรารถนาที่จะพัฒนา มีการเรียนรู้และพัฒนาตนเอง

อย่างตอ่เนื่อง มีการค้นหาโอกาสที่จะเพิ่มการเติบโตและการพัฒนา ความสามารถ 

ในการตัดสินใจ (Decisiveness) เป็นความสามารถในการตัดสินใจได้ แม้อยู่ในสถานการณ์

ที่มคีวามเสี่ยงสูงหรอืสถานการณท์ี่คลุมเครือ คุณภาพในการตัดสินใจ (Decision Quality)  

เป็นการตัดสินใจที่มคีุณภาพ โดยมีการวิเคราะหถ์ึงผลกระทบทั้งระยะสั้นและระยะยาว 

รวมทั้งผลกระทบอื่นๆ ที่อาจเกิดขึ้นก่อนการตัดสินใจ การจัดการความเครียด (Stress 

Management) เป็นความสามารถในการจัดการกับอารมณ์ โดยแสดงความรูส้ึก 

อย่างเหมาะสม สามารถมีปฏิสัมพันธ์กับบุคคลอื่นอย่างสุภาพและอดกลั้นในทางที่ลด

ความเครียด โดยปราศจากการท าลายมิตรภาพหรือผลผลติ แม้ในสถานการณ์ที่กดดัน 

การคิดวิเคราะห ์(Analytical Thinking) เป็นการท าความเข้าใจ โดยการวิเคราะหแ์ละ

แก้ปัญหา สามารถระบุและประเมินสาเหตุที่เป็นไปได้ของปัญหา ความคิดรวบยอด 

(Conceptual Thinking) เป็นการใชแ้นวคิดและความคิดทั่วไป เพื่อคน้หาความคล้ายคลึง 

กันมาสร้างแนวทางและวธิีการแก้ปัญหาที่มปีระสิทธิภาพ 4) สมรรถนะด้านการจัดการ 

เป็นสมรรถนะที่แสดงถึงศักยภาพในการบริหารจัดการและเป็นสิ่งที่เป็นตัวตัดสิน 
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ของการเป็นนักบริหารจัดการที่ดีเยี่ยม ซึ่งประกอบด้วย การสร้างทีมงาน (Building 

Teamwork) เป็นการสร้างทิศทางของโครงการและมอบหมายใหส้มาชิกในทีมขจัด 

สิ่งขวางกั้นขององค์การ ระบุทรัพยากรที่น ามาช่วยเหลือทีมได้ มีการท างาน 

ที่มปีระสิทธิภาพ การจูงใจผูอ้ื่น (Motivating Others) เป็นการใชว้ิธีการที่หลากหลาย 

ในการเพิ่มพลังและสร้างแรงบันดาลใจให้แก่ผูอ้ื่น การสร้างพลังอ านาจให้แก่ผู้อื่น 

(Empowering Others) เป็นการช่วยให้ผูอ้ื่นพัฒนาศักยภาพโดยใหม้ีความรับผดิชอบ 

ในหน้าที่ แต่ใหค้วามเป็นอิสระและเพิ่มอ านาจในการท างาน การพัฒนาผูอ้ื่น (Developing 

Others) เป็นการให้ขอ้มูลย้อนกลับอย่างถูกต้องแก่ผูอ้ื่น ช่วยให้ผูอ้ื่นเข้าใจอุปสรรคขวางกั้น

การพัฒนาตนเอง 5) สมรรถนะด้านความเป็นผูน้ า เป็นสมรรถนะที่ช่วยให้บุคคลน าผูอ้ื่น 

ไปในทิศทางเดียวกันกับวัตถุประสงค์ วิสัยทัศน์หรอืภารกิจของหนว่ยงานหรอืองค์การ  

ซึ่งประกอบด้วย ภาวะผู้น าที่มวีิสัยทัศน ์(Visionary Leadership) เป็นการสร้างและสื่อสาร

ภารกิจหลักขององค์การที่มาจากแรงบันดาลใจ วิสัยทัศน์ ระบบค่านิยมได้ การคดิ 

เชงิกลยุทธ์ (Strategic Thinking) เป็นสมรรถนะที่ผู้น าเข้าใจจุดอ่อนจุดแข็งขององค์การ  

และใช้แนวโน้มของการตลาด เพื่อพัฒนาบริหารกลยุทธ์ในระยะยาว ความสนใจ 

ในการด าเนินการ (Entrepreneurial Orientation) เป็นการค้นหาโอกาสของการด าเนินการ 

เพื่อสร้างความเติบโตแก่องค์การ การจัดการการเปลี่ยนแปลง (Change Management) 

เป็นผูส้ื่อสาร ผู้จูงใจ นักวิเคราะหแ์ละมีวสิัยทัศน ์สามารถจัดการการเปลี่ยนแปลง  

การสรา้งความผูกพันต่อองค์การ (Building Organizational) เป็นการแสดงออกและสร้าง 

สิ่งที่เกี่ยวข้องกับความสุขสบาย ความซื่อสัตย์และผูกพันภายในองค์การ วัตถุประสงค์ 

หลักการและค่านิยม (Purpose, Principle and Values) เป็นการตัดสินและปฏิบัติงาน 

บนพืน้ฐานของวัตถุประสงค์ หลักการและค่านิยมในการจูงใจหรอืตัดสินใจเกี่ยวกับผู้อื่น 

  McClelland (ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน, 2548, หนา้  

2-3) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะตามคุณลักษณะและความแตกต่างในการปฏิบัติงาน

ของบุคคล เป็น 2 ประเภท ได้แก่ 1) สมรรถนะขั้นพื้นฐาน (Threshold Competencies)  

เป็นความรู้หรือทักษะพืน้ฐานที่ผูป้ฏิบัติงานทุกคนจ าเป็นต้องมีเพื่อให้สามารถปฏิบัติงาน 

ได้ แตไ่ม่สามารถแยกผูป้ฏิบัติงานทีด่ีออกจากผู้ที่ปฏิบัติงานปานกลางได้ 2) สมรรถนะ 

ที่แยกความแตกต่าง (Differentiating Competencies) เปน็ปัจจัยต่างๆ ที่ผู้ปฏิบัติงาน 

ที่ดมี ีแตผู่ป้ฏิบัติงานปานกลางไม่มี โดยเป็นสิ่งที่บอกความแตกต่างระหว่างผูท้ี่มี 
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ผลการปฏิบัติงานดีและผูท้ี่มผีลการปฏิบัติงานปานกลาง แต่ Bryant and Poustie  

(2001, p. 19) ได้แบ่งประเภทของสมรรถนะเป็น 3 ประเภท โดยไม่เนน้ที่คุณลักษณะ 

ด้านการปฏิบัติงานของบุคคลเพียงอย่างเดียว แตเ่น้นที่ค่านิยมขององค์การด้วย  

คือ 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นสมรรถนะที่สะท้อนใหเ้ห็นถึงสิ่งที่องค์การ

ท าได้ดทีี่สุด และเป็นพืน้ฐานในการก าหนดค่านิยมขององค์การ 2) สมรรถนะ 

ด้านพฤติกรรม (Behavioral Competency) หรอืสมรรถนะด้านบุคคล (Personal 

Competency) เป็นคุณลักษณะด้านการปฏิบัติงานของบุคคลที่มอีิทธิพลและเป็น

แรงผลักดันให้เกิดการปฏิบัติ 3) สมรรถนะด้านเทคนิค (Technical Competency)  

หรอืสมรรถนะด้านวิชาชีพ (Professional Competency) เป็นสมรรถนะที่เกี่ยวข้อง 

กับความรูห้รอืทักษะในการประกอบวิชาชีพ 

  นอกจากนี ้นักวิชาการไทย คือ ณรงคว์ิทย์  แสนทอง (2547, หนา้ 10-11) 

ได้แบ่งสมรรถนะออกเป็น 3 ประเภท ตามบุคลิกลักษณะของบุคคลและลักษณะงาน 

ที่ปฏิบัติ ดังนี้ 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นบุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อน 

ให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคต ิความเช่ือ และอุปนิสัยของคนในองค์การโดยรวม 

ที่จะช่วยสนับสนุนให้องคก์ารบรรลุเป้าหมายตามวิสัยทัศนไ์ด้ 2) สมรรถนะตามสายงาน 

(Job Competency) เป็นบุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคต ิ 

ความเช่ือ และอุปนิสัยที่จะช่วยส่งเสริมให้คนนั้นสามารถสร้างผลงานในการปฏิบัติงาน

ต าแหน่งนั้นๆ ได้สูงกว่ามาตรฐาน 3) สมรรถนะส่วนบุคคล (Personal Competency)  

เป็นบุคลิกลักษณะของคนที่สะท้อนให้เห็นถึงความรู้ ทักษะ ทัศนคต ิความเชื่อ และอุปนิสัย 

ที่ท าให้บุคคลนั้นมีความสามารถในการท าสิ่งใดสิ่งหนึ่งได้โดดเด่นกว่าคนทั่วไป เชน่เดียวกับ

นักวิชาการไทยอีกท่านหนึ่ง คือ จริประภา  อัครบวร (2549, หนา้ 68) ที่ได้แบ่งสมรรถนะ

ตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ ดังนี้ 1) สมรรถนะหลัก (Core Competency) เป็นพฤติกรรมที่ดี 

ที่ทุกคนในองค์การตอ้งมี เพื่อแสดงถึงวัฒนธรรมและหลักนิยมขององค์การ 2) สมรรถนะ

บริหาร (Professional Competency) เป็นคุณสมบัติความสามารถด้านการบริหาร 

ที่บุคลากรในองค์การทุกคนจ าเป็นต้องมีในการท างาน เพื่อให้งานส าเร็จและสอดคล้อง 

กับแผนกลยุทธ์ วิสัยทัศนข์ององค์การ 3) สมรรถนะเชิงเทคนิค (Technical Competency) 

เป็นทักษะด้านวิชาชีพที่จ าเป็นในการน าไปปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ  
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  สรุปเกี่ยวกับองค์ประกอบและประเภทของสมรรถนะ ได้วา่  

เป็นองค์ประกอบของบุคลิกลักษณะของบุคคลที่สะท้อนให้เห็นตามลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

โดยเป็นสิ่งที่มแีรงผลักดันต่อบุคลิกลักษณะของบุคคลท าให้แสดงออกถึงความรู้ ทักษะ 

และความสามารถในการปฏิบัติหนา้ที่ โดยคุณลักษณะหรอืพฤติกรรมที่แสดงออกดังกล่าว 

นั้น มีความเกี่ยวเนื่องกับสิ่งซึ่งเป็นองค์ประกอบของสมรรถนะหรือคุณลักษณะพืน้ฐาน 

ของสมรรถนะโดยสามารถจ าแนกสมรรถนะหรอืคุณลักษณะพืน้ฐานของสมรรถนะ

ออกเป็นประเภทต่างๆ ได้ เช่น การจ าแนกตามบุคลิกลักษณะของบุคคลและลักษณะ 

งานที่ปฏิบัติ โดยการจ าแนกสมรรถนะเป็น 3 ประเภท ได้แก่ 1) สมรรถนะหลัก (Core 

Competency) 2) สมรรถนะตามสายงาน (Job Competency) 3) สมรรถนะส่วนบุคคล 

(Personal Competency) 

 4.  การประเมินสมรรถนะ 

  การประเมนิเป็นกระบวนการตัดสิน ตีคา่ หาคุณค่าจากความรู้ 

ความสามารถ ทัศนคติ และบุคลิกลักษณะของบุคคลที่แสดงออกทางพฤติกรรม 

และการปฏิบัติ เพื่อเป็นข้อมูลน ามาเปรียบเทียบกับเกณฑห์รอืมาตรฐานที่ก าหนดไว้  

การประเมนิสมรรถนะเป็นสิ่งจ าเป็นในการปฏิบัติงาน เพื่อให้มั่นใจว่าบุคลากรขององค์การ 

มีความพร้อมและสามารถปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จได้ 

  การประเมนิสมรรถนะตามแนวคิดของนักวิชาการมหีลายวิธี ดังนี้  

1) การสังเกต (Observation) เป็นวิธีการประเมนิโดยสังเกตการปฏิบัติงานประจ าวัน  

ถ้าบุคลากรปฏิบัติงานได้ไม่มีขอ้ผดิพลาด สามารถสรุปได้วา่ เป็นผู้ที่มสีมรรถนะ  

ทั้งนี ้Gopee (2000, pp. 724-729) ได้ให้ทัศนะในการประเมินสมรรถนะโดยวิธีการ 

สังเกต ประเมินสมรรถนะว่าการประเมินสมรรถนะดว้ยวิธีการสังเกต นอกจากจะเป็นวิธี 

ที่ผู้ประเมนิได้เห็นสมรรถนะที่แท้จริงในขณะปฏิบัติงานของผู้ถูกประเมินแล้ว ยังเป็น 

การพัฒนาการกระจายอ านาจในการประเมินการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนว่ยงาน  

และกระตุ้นใหม้ีความกระตือรอืร้น แสวงหาสิ่งที่ช่วยใหม้ีสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

มากขึ้น แตก่ารประเมินดว้ยวิธีนีอ้าจมปีัญหาที่เกิดจากผูท้ี่ท าการประเมินมขี้อจ ากัด 

ในด้านความรู้ ความสามารถที่เกี่ยวข้อง ผูป้ระเมินอาจวิจารณ์การปฏิบัติงานมากเกินไป

และขาดเหตุผลในการสนับสนุนการวิจารณ์อย่างเหมาะสม ส่วนผู้ถูกประเมินอาจมี 

ความวติกกังวลมากขึ้น ขาดความมั่นใจในตัวเองและไม่รับฟังความคดิเห็นของผูป้ระเมิน 

จนอาจน าไปสู่ความขัดแย้งในหนว่ยงานได้ นอกจากนี ้การสังเกตขณะปฏิบัติงาน 
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เป็นการตรวจสังเกตขณะปฏิบัติงานอยู่ โดยมีการบันทึกอย่างเป็นระบบต่อเนื่อง สม่ าเสมอ 

ท าให้ทราบสถานการณ์ที่บุคลากรใช้แก้ปัญหาและตัดสินใจ ข้อด ีคือ ผูบ้ังคับบัญชา

สามารถทบทวนเหตุการณ์ที่เกิดขึน้ได้จากการบันทึก เมื่อน าข้อมูลมาประกอบการประเมิน

ย่อมท าให้การประเมินมคีวามถูกต้องเหมาะสม ข้อเสีย คือ ผูบ้ังคับบัญชาทีไ่ม่ได้บันทึก

ข้อมูลไว้ ท าให้จ าเหตุการณ์ไม่ได้ เมื่อถึงเวลาประเมิน 2) การทดสอบสมรรถนะ 

(Competency Testing) เป็นการประเมนิความสามารถในการปฏิบัติงานของบุคคลภายใต้

เงื่อนไขของการทดสอบ โดยการใชแ้บบทดสอบหรอืมีการสาธิตใหดู้แล้วมอบหมายงาน 

ให้ท า มีวัตถุประสงค์เพื่อปรับปรุงคุณภาพการให้บริการ ส่งเสริมสรรถนะในการปฏิบัติงาน

ที่เหมาะสม ถูกต้องตามมาตรฐาน และเป็นข้อมูลในการประเมินการปฏิบัติงาน  

(Fey & Miltner, 2000, pp. 126-132) 3) การจ าลองสถานการณ์ (Simulation)  

การประเมนิสมรรถนะในการปฏิบัติงานที่บางครัง้ไม่สามารถกระท าได้ เนื่องจาก 

ขาดโอกาสในการแสดงความสามารถในการปฏิบัติงาน ดังนัน้ การจ าลองสถานการณ์ 

จงึเป็นวิธีการที่เหมาะสมในการประเมนิสมรรถนะการปฏิบัติงานที่มีโอกาสเกิดขึ้นได้ยาก 

Fey & Miltner (2000, p. 95) และ Kob (1997, pp. 10-12) ได้ให้ทัศนะว่า การประเมนิ

สมรรถนะโดยการจ าลองสถานการณ์ ช่วยใหบุ้คคลมีโอกาสแสดงความสามารถ 

ในการปฏิบัติงาน ทั้งด้านการตัดสินใจและด้านการให้บริการ แตก่ารประเมินดว้ยวิธีนี้  

ต้องมีการวางแผนการปฏิบัติและการประสานงานหลายด้าน ทั้งด้านบุคลากรที่มีส่วนร่วม

ในการประเมิน ด้านอุปกรณ์ ด้านสถานที่ เวลา ตลอดจนค่าใช้จา่ยในการประเมิน ซึ่งต้อง

ใช้งบประมาณจ านวนมากเช่นกัน 4) การประเมินตนเอง (Self-report) เป็นการประเมิน 

ของแต่ละบุคคลเกี่ยวกับความรู้ ทักษะหรอืความสามารถของตนเอง การประเมนิวิธีนี้  

เป็นวิธีที่มีประสทิธิภาพ เพื่อใช้เป็นแนวทางในการจัดการฝึกอบรม เพื่อเสริมสร้างและ

พัฒนาสมรรถนะต่อไป (Kelly-Thomas, 1998) การประเมินตนเองมีข้อดี คือ การได้มี

โอกาสประเมินตนเองท าให้เกิดทัศนคตทิี่ดตี่อการปฏิบัติงานและกระตุ้นใหเ้กิดการปรับปรุง

งานให้มปีระสิทธิภาพยิ่งขึ้นและข้อมูลบางอย่างไม่มใีครทราบนอกจากตัวเราเอง  

การประเมนิตนเองเป็นวิธีกระตุน้ให้ผูป้ระเมินตระหนักถึงความซื่อสัตย์ต่อตนเอง การรับรู้

ถึงขอ้จ ากัดหรอืความตอ้งการการเรียนรู้ของตนเอง อีกทั้งยังก่อใหเ้กิดความสบายใจ 

แก่ผู้ประเมนิอีกด้วย (Gopee, 2000, pp. 724-729) ข้อดอ้ยของการประเมินตนเอง  

คือ อาจจะเกิดผลการประเมินค่อนขา้งสูงกว่าความเป็นจรงิ และอาจมองข้ามปัญหา 

ที่ส าคัญบางประการของตนเองได้  
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  สรุปได้วา่ การประเมินสมรรถนะเป็นกระบวนการตัดสิน ตีคา่ หาคุณค่า 

จากความรู้ ความสามารถ ทัศนคตแิละบุคลิกลักษณะของบุคคลที่แสดงออก 

ทางพฤติกรรมและการปฏิบัติ เพื่อเป็นข้อมูลน ามาเปรียบเทียบกบัเกณฑห์รอืมาตรฐาน 

ที่ก าหนดไว้วธิีการประเมินสมรรถนะเป็นสิ่งจ าเป็นในการปฏิบัติงาน จงึตอ้งมี 

การตรวจสอบโดยการประเมินสมรรถนะ เพื่อให้มั่นใจว่าบุคลากรมีความพร้อม 

และสามารถปฏิบัติงานให้ประสบความส าเร็จได้ 

 5.  สมรรถนะครู 

  การพัฒนาครูบนฐานความคิดสมรรถนะหรอืสมรรถนะครูของไทย เริ่มจาก

กระทรวงศึกษาธิการก าหนดใหม้ีระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาขึ้น 

ตั้งแตป่ีพุทธศักราช 2548 โดยการน าแนวคิด ทฤษฎีสมรรถนะตามที่กล่าวมาข้างต้น 

มาใช้ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา เพื่อส่งผลใหเ้กิดประสทิธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษามากยิ่งขึน้ ภายใต้หลักความเชื่อ 

ที่วา่ เมื่อครูหรอืบุคลากรขององค์การมีสมรรถนะสูงขึ้นย่อมสามารถปฏิบัติงานได้บรรลุ 

ผลส าเร็จและส่งผลใหส้ถานศกึษาหรอืองค์การมีผลการด าเนินงานที่บรรลุความส าเร็จ 

ตามเป้าหมายด้วย  

  เนื่องจากสมรรถนะครูเป็นพฤติกรรมของครูที่แสดงออกถึงความรู ้

ความสามารถ ทักษะและเจตคติที่ดี จนท าให้มีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น ดังนัน้  

การพัฒนาครูบนฐานความคิดสมรรถนะจากแนวคิดของ McClelland นักจิตวิทยา 

ของมหาวิทยาลัย Harvard ที่อธิบายไว้ว่า สมรรถนะเป็นคุณลักษณะของบุคคลเกี่ยวกับ 

ผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย ความรู้ (Knowledge) ทักษะ (Skills) ความสามารถ 

(Ability) และคุณลักษณะอื่นๆ ที่เกี่ยวข้องกับการท างาน (Other Characteristics)  

และเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์การปฏิบัติงานได้ผลงาน 

ที่โดดเด่นกว่าคนอื่นในสถานการณท์ี่หลากหลาย ซึ่งเกิดจากแรงผลักดันเบือ้งลกึ (Motives) 

อุปนิสัย (Traits) อัตมโนทัศน์ (Self-concept) และบทบาทที่แสดงออกต่อสังคมที่แตกต่าง

กัน ท าให้แสดงพฤติกรรมการท างานที่ต่างกันตามที่กล่าวมา จงึเป็นแนวคิด ทฤษฎี 

ที่เหมาะสมตอ่การน ามาใช้ในการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา เพื่อส่งผลใหเ้กิด

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากรทางการศึกษามากยิ่งขึน้ 
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  นอกจากนีก้ารน าแนวคิด ทฤษฎีสมรรถนะดังกล่าวมาใช้ในการพัฒนาครู

และบุคลากรทางการศกึษายังสอดคล้องกับแนวทางการพัฒนาสมรรถนะการบริหาร

ทรัพยากรบุคคลภาครัฐแนวใหม ่ของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน  

ที่สง่เสริม สนับสนุนให้ส่วนราชการบริหารทรัพยากรบุคคลตามกรอบมาตรฐาน 

ความส าเร็จด้านการบริหารทรัพยากรบุคคล (Standard for Success) เพื่อให้เกิด 

ผลสัมฤทธิ์ตอ่ความส าเร็จของสว่นราชการ  

  สรุปได้วา่ การน าแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับสมรรถนะซึ่งวา่ด้วยคุณลักษณะ

ของบุคคลที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน อันประกอบด้วย ความรู้ (Knowledge) ทักษะ 

(Skills) ความสามารถ (Ability) และคุณลักษณะอื่นที่เกี่ยวข้องกับการท างาน (Other 

Characteristics) และเป็นคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่ท าให้บุคลากรในองค์การปฏิบัติงาน

ได้ผลงานที่โดดเด่นกว่าคนอื่น เมื่อน ามาใช้ในระบบการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศกึษาย่อมมคีวามเหมาะสมและอ านวยผลให้เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครู 

และบุคลากรทางการศกึษามากยิ่งขึน้  

  5.1  องค์ประกอบของสมรรถนะครู 

   สมรรถนะครูซึ่งเป็นคุณลักษณะเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของครู  

และเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้ครูมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นและ 

มีประสิทธิภาพ ได้มนีักวิชาการของแต่ละองค์การได้ท าการศกึษาวิเคราะห์ สังเคราะห ์

แนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องกับสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของครู 

อันประกอบด้วย เจตคติ ค่านิยม ความรู้ ความสามารถ และทักษะที่จ าเป็นส าหรับ 

การปฏิบัติงานตามภารกิจงานในสถานศกึษา จากการศกึษาวิเคราะห ์สังเคราะห์ 

แตล่ะองค์การได้สรุปเกี่ยวกับประเภทและองค์ประกอบของสมรรถนะครู ไว้ดังนี้  

   สมรรถนะครูของส านักมาตรฐานวชิาชีพ ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา 

(2548, หนา้ 10-15) มีรายละเอียดดังนี้  

    1.  สมรรถนะด้านภาษา และเทคโนโลยีส าหรับครู ประกอบด้วย 

1) สามารถใช้ทักษะในการฟัง การพูด การอา่น การเขียนภาษาไทย เพื่อการสื่อความหมาย

ได้อย่างถูกต้อง 2) สามารถใช้ทักษะในการฟัง การพูด การอา่น การเขียนภาษาอังกฤษ

หรอืภาษาต่างประเทศอื่นๆ เพื่อการสื่อความหมายได้อย่างถูกต้อง 3) สามารถใช้

คอมพิวเตอร์พืน้ฐาน 
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    2.  สมรรถนะด้านการพัฒนาหลักสูตร ประกอบด้วย 1) สามารถ

วิเคราะห์หลักสูตร 2) สามารถปรับปรุงและพัฒนาหลักสูตรได้อย่างหลากหลาย  

3) สามารถประเมินหลักสูตรได้ทั้งก่อนและหลังการใช้หลักสูตร 4) สามารถจัดท าหลักสูตร 

    3.  สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้ ประกอบด้วย 1) สามารถน า 

ประมวลรายวิชามาจัดท าแผนการเรียนรู้รายภาคและตลอดภาค 2) สามารถออกแบบ 

การเรียนรูท้ี่เหมาะสมกับวัยของผูเ้รียน 3) สามารถเลือกใช้ พัฒนา และสร้างสื่ออุปกรณ์ 

ที่สง่เสริมการเรียนรู้ของผูเ้รียน 4) สามารถจัดกิจกรรมที่สง่เสริมการเรียนรู้ของผูเ้รียน 

และจ าแนกระดับการเรียนรู้ของผู้เรยีนจากการประเมินผล 

    4.  สมรรถนะด้านจติวิทยาส าหรับครู ประกอบด้วย 1) เข้าใจ

ธรรมชาติของผูเ้รียน 2) สามารถชว่ยเหลือผูเ้รียนใหเ้รียนรู้และพัฒนาได้ตามศักยภาพ 

ของตน 3) สามารถใหค้ าแนะน าและช่วยเหลือผูเ้รียนให้มีคุณภาพชีวติที่ดีขึน้ 4) สามารถ

ส่งเสริมความถนัดและความสนใจของผูเ้รียน 

    5.  สมรรถนะด้านการวัดและประเมินผลการศกึษา ประกอบด้วย 

1) สามารถวัดและประเมินผลได้ตามสภาพความเป็นจริง 2) สามารถน าผลการประเมิน 

ไปใช้ในการปรับปรุงและจัดการเรียนรูแ้ละหลักสูตร 

    6.  สมรรถนะด้านการบริหารจัดการในหอ้งเรียน ประกอบด้วย  

1) มีภาวะผูน้ า 2) สามารถบริหารจัดการในช้ันเรยีน 3) สามารถสื่อสารได้อย่างมคีุณภาพ 

4) สามารถในการประสานประโยชน์ 5) สามารถน านวัตกรรมใหม่ๆ มาใช้ในการบริหาร

จัดการ  

    7.  สมรรถนะด้านการวิจัยทางการศึกษา ประกอบด้วย 1) สามารถ 

น าผลการวิจัยไปใช้ในการจัดการเรียนการสอน 2) สามารถท าการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียน

การสอนและพัฒนาผูเ้รียน 

    8.  สมรรถนะด้านนวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศกึษา 

ประกอบด้วย 1) สามารถเลือกใช้ ออกแบบ สร้างและปรับปรุงนวัตกรรม เพื่อใหผู้เ้รียน 

เกิดการเรยีนรู้ที่ดี 2) สามารถพัฒนาเทคโนโลยีและสารสนเทศเพื่อให้ผู้เรยีนเกิดการเรียนรู้ 

ที่ด ี3) สามารถแสวงหาแหล่งเรียนรู้ที่หลากหลาย เพื่อส่งเสริมการเรยีนรูข้องผูเ้รียน 

    9.  สมรรถนะด้านความเป็นครู ประกอบด้วย 1) รัก เมตตา และ

ปรารถนาดีแก่ผู้เรยีน 2) อดทนและรับผิดชอบ 3) เป็นบุคคลแหง่การเรียนรู้และเป็นผูน้ า

ทางวิชาการ 4) มีวสิัยทัศน์ 
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   สมรรถนะครูของส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา (2548, หนา้ 100-103) มรีายละเอียดดังนี้ 

    1.  สมรรถนะหลัก ประกอบด้วย 1) การมุง่ผลสัมฤทธิ์ ได้แก่  

ความมุง่มั่นในการปฏิบัติงานในหนา้ที่ได้มคีุณภาพถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ มีความคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์และมีการพัฒนาผลงานให้มคีุณภาพอย่างตอ่เนื่อง 2) การบริการที่ดี  

ได้แก่ ความตั้งใจในการปรับปรุงระบบบริการให้มปีระสิทธิภาพ เพื่อตอบสนอง 

ความตอ้งการของผู้รับบริการ 3) การพัฒนาตนเอง ได้แก่ การศกึษาค้นคว้าหาความรู้ 

ติดตามองค์ความรูแ้ละเทคโนโลยีใหม่ๆ  ในวงวิชาการและวชิาชีพ เพื่อพัฒนาตนเองและ

พัฒนางาน 4) การท างานเป็นทีม ได้แก ่การให้ความรว่มมอื ช่วยเหลือสนับสนุน เสริมแรง 

ให้ก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงาน การปรับตัวเข้ากับบุคคลอื่น หรอืแสดงบทบาทผูน้ า ผู้ตาม 

ได้เหมาะสม 

    2.  สมรรถนะประจ าสายงาน ประกอบด้วย 1) การจัดการเรียนรู้ 

ได้แก่ ความสามารถในการสร้างและพัฒนาหลักสูตร รวมทั้งความสามารถในการจัด

กระบวนการเรียนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ การใชแ้ละพัฒนานวัตกรรม เทคโนโลยี

สารสนเทศเพื่อการจัดการเรียนรู้ ความสามารถในการวัดและประเมินผลการเรียนรู้ 

2) การพัฒนาผูเ้รียน ได้แก่ การปลูกฝังคุณธรรม จรยิธรรม คุณลักษณะอันพึงประสงค์ 

และสุขภาพกาย จติที่ดีให้ผู้เรยีนสามารถอยู่รว่มกับผูอ้ื่นในสังคมได้อย่างมีความสุข  

3) การบริหารจัดการช้ันเรยีน ได้แก ่การจัดบรรยากาศการเรียนการสอน การจัดท าข้อมูล

สารสนเทศและเอกสารประจ าช้ันเรียน/ประจ าวิชาและการก ากับช้ันเรยีนให้ผูเ้รียนได้เรยีนรู้

เต็มศักยภาพและสามารถอยู่ร่วมกันได้อย่างราบรื่น 4) การวิเคราะห ์สังเคราะห์ เขียน

เอกสารทางวิชาการและความสามารถในการวิจัย 5) การสร้างความรว่มมือกับชุมชน 

ได้แก่ ความสามารถในการน าชุมชนมีสว่นร่วมในกิจกรรมสถานศึกษาและความสามารถ 

ในการรว่มกิจกรรมชุมชน 

    3.  สมรรถนะด้านวินัย คุณธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ  

ประกอบด้วย 1) การมีวนิัย ได้แก่ การควบคุมตนเอง การปฏิบัติตามกติกาของสังคม  

2) การประพฤติเป็นแบบอย่างที่ดี ได้แก่ การเป็นแบบอย่างที่ดีทางกาย ทางวาจา  

ทางจิตใจ 3) การด ารงชีวติอย่างเหมาะสม 4) ความรัก ศรัทธาในวิชาชีพ  

5) ความรับผดิชอบในวิชาชีพ 
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   สมรรถนะครูของสถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการ

ศกึษา (สค.บศ.) ปี 2549 มีรายละเอียด ดังนี้ 1) ความสามารถใช้ภาษาไทยในการสื่อสาร 

2) ความสามารถในการใช้ภาษาอังกฤษในการแสวงหาความรู ้3) ความสามารถในการใช้

คอมพิวเตอร์ในการแสวงหาความรู ้4) ความสามารถในการสรา้งและพัฒนาหลักสูตร  

5) ความสามารถในการจัดกระบวนการเรียนรู้ที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ 6) ความสามารถ 

ในการจัดการช้ันเรยีน 7) ความสามารถในการพัฒนาและการใช้นวัตกรรม เทคโนโลยี

สารสนเทศ 8) ความสามารถในการประเมนิผลการเรียนรู ้9) ความสามารถในการท า 

การวิจัยในช้ันเรยีน 10) ความสามารถในการแนะแนวและใหค้ าปรึกษา 11) ความสามารถ

ในการสร้างความร่วมมือกับชุมชน 12) ความสามารถในการปฏิบัติตนเป็นครูผูน้ า  

13) การปฏิบัติตนให้มคีุณธรรม จริยธรรม สอดคล้องกับจรรยาบรรณวิชาชีพ  

14) ความสามารถในการวิเคราะห์และพัฒนาตนเอง 

   สมรรถนะครูของส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน (สพฐ.) 

(2553, หนา้ 26-38) มรีายละเอียด ดังนี้ 

    1.  สมรรถนะหลัก (Core Competency) ประกอบด้วย 5 สมรรถนะ 

ได้แก่ 1) การมุง่ผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน (Working Achievement Motivation) หมายถึง 

ความมุง่มั่นในการปฏิบัติงานในหนา้ที่ให้มีคุณภาพ ถูกต้อง ครบถ้วนสมบูรณ์ มคีวามคิด

ริเริ่มสร้างสรรค์ โดยมีการวางแผน ก าหนดเป้าหมาย ติดตามประเมินผลการปฏิบัติงาน 

และปรับปรุงพัฒนาประสิทธิภาพและผลงานอย่างต่อเนื่อง 2) การบริการที่ดี (Service 

Mind) หมายถึง ความตัง้ใจและความเต็มใจในการให้บริการ และการปรับปรุงระบบ 

บริการให้มปีระสิทธิภาพอย่างตอ่เนื่อง เพื่อตอบสนองความต้องการของผู้รับบริการ  

3) การพัฒนาตนเอง (Self-development) หมายถึง การศกึษาค้นคว้า หาความรู้ ติดตาม

และแลกเปลี่ยนเรียนรู้องค์ความรูใ้หม่ๆ ทางวิชาการและวชิาชีพ มีการสร้างองค์ความรู้

และนวัตกรรมเพื่อพัฒนาตนเองและพัฒนางาน 4) การท างานเป็นทีม (Team Work) 

หมายถึง การให้ความรว่มมือ ช่วยเหลือ สนับสนุน เสริมแรงให้ก าลังใจแก่เพื่อนร่วมงาน 

การปรับตัวเข้ากับผูอ้ื่นหรอืทีมงาน แสดงบทบาทการเป็นผู้น าหรอืผู้ตามได้อย่างเหมาะสม

ในการท างานรว่มกับผู้อื่น เพื่อสรา้งและด ารงสัมพันธภาพของสมาชิก ตลอดจนเพื่อพัฒนา 

การจัดการศกึษาให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย 5) จรยิธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพครู 

(Teacher’s Ethics and Integrity) หมายถึง การประพฤติปฏิบัติตนถูกต้องตามหลัก 
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คุณธรรม จรยิธรรม จรรยาบรรณวิชาชีพครู เป็นแบบอย่างที่ดีแก่ผูเ้รียนและสังคม  

เพื่อสร้างความศรัทธาในวิชาชีพครู 

    2.  สมรรถนะประจ าสายงาน (Functional Competency)  

ประกอบด้วย 6 สมรรถนะ ได้แก่ 1) การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ 

(Curriculum and Learning Management) หมายถึง ความสามารถในการสร้างและพัฒนา

หลักสูตร การออกแบบการเรียนรู้อย่างสอดคล้องและเป็นระบบ จัดการเรียนรูท้ี่เน้นผู้เรยีน

เป็นส าคัญ ใชแ้ละพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยี และการวัดประเมินผลการเรียนรู้  

เพื่อพัฒนาผูเ้รียนอย่างมปีระสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผลสูงสุด 2) การพัฒนาผูเ้รียน 

(Student Development) หมายถึง ความสามารถในการปลูกฝังคุณธรรมจริยธรรม  

การพัฒนาทักษะชีวติ สุขภาพกายและสุขภาพจติ ความเป็นประชาธิปไตย ความภูมิใจ 

ในความเป็นไทย การจัดระบบดูแลช่วยเหลือผู้เรยีนเพื่อพัฒนาผูเ้รียนใหม้ีคุณภาพ  

3) การบริหารจัดการช้ันเรยีน (Classroom Management) หมายถึง การจัดบรรยากาศ 

การเรียนรู ้การจัดท าข้อมูลสารสนเทศและเอกสารประจ าช้ันเรียน/ประจ าวิชา การก ากับ

ดูแลช้ันเรยีนรายช้ัน/รายวิชา เพื่อสง่เสริมการเรยีนรู้อย่างมคีวามสุข และความปลอดภัย

ของผู้เรยีน 4) การวิเคราะห์ สังเคราะห์และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเ้รียน (Analysis  

& Synthesis & Classroom Research) หมายถึง ความสามารถในการท าความเข้าใจ  

แยกประเด็นเป็นส่วนย่อย รวบรวม ประมวลหาข้อสรุปอย่างมรีะบบและน าไปใช้ในการวิจัย

เพื่อพัฒนาผูเ้รียน รวมทั้งสามารถวิเคราะหอ์งค์การหรืองานในภาพรวมและด าเนนิการ

แก้ปัญหา เพื่อพัฒนางานอย่างเป็นระบบ 5) ภาวะผูน้ าครู (Teacher Leadership) หมายถึง 

คุณลักษณะและพฤติกรรมของครูที่แสดงถึงความเกี่ยวข้องสัมพันธ์สว่นบุคคล และ 

การแลกเปลี่ยนเรียนรู้ซึ่งกันและกันทั้งภายในและภายนอกห้องเรยีนโดยปราศจาก 

การใชอ้ิทธิพลของผูบ้ริหารสถานศกึษา ก่อให้เกิดพลังแหง่การเรียนรู้เพื่อพัฒนา 

การจัดการเรียนรูใ้ห้มคีุณภาพ 6) การสรา้งความสัมพันธ์และความรว่มมือกับชุมชน 

เพื่อการจัดการเรียนรู้ (Relationship & Collaborative–building for Learning Management) 

หมายถึง การประสานความร่วมมือ สร้างความสัมพันธ์ที่ด ีและเครอืข่ายกับผูป้กครอง 

ชุมชน และองค์การอื่นๆ ทั้งภาครัฐและเอกชน เพื่อสนับสนุนส่งเสริมการจัดการเรียนรู้ 

   สมจติ  สวธนไพบูลย์ และคณะ (2545, หนา้ 5) ได้พัฒนารูปแบบ 

การพัฒนาคณาจารย์และชุดเรียนรู้ด้วยตนเองส าหรับการพัฒนาสมรรถนะทางวิชาชีพครู 

โดยใช้การวิจัยเป็นฐาน เรียกว่า รูปแบบการพัฒนาสมรรถนะทางวิชาชีพครูและการวิจัย 
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หรอืรูปแบบ พสวว. (Teaching Professional and Research Competency Development 

หรอื TPRCD Model) ขึน้ เพื่อใช้ในการสง่เสริมสมรรถนะในการปฏิบัติงานตามภารกิจ 

ของคณาจารย์ที่เน้นความสอดคล้องตามแนวพระราชบัญญัติการศกึษาแหง่ชาติ 

พุทธศักราช 2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 โดยจ าแนกสมรรถนะ 

ไว้ 10 ด้าน ได้แก่ 1) สมรรถนะทางวิชาชีพครู 2) สมรรถนะด้านการพัฒนาศักยภาพ 

การเรียนรู้ 3) สมรรถนะด้านการพัฒนาหลักสูตรและการประเมินผลการเรียนรู้ 

ที่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ 4) สมรรถนะด้านการพัฒนาทักษะการคิดและการจัดการ  

5) สมรรถนะด้านการจัดการเรียนรู้แบบบูรณาการ 6) สมรรถนะด้านการเสริมพลัง 

การเรียนรู้ 7) สมรรถนะด้านการสื่อสารอย่างสรา้งสรรค์ 8) สมรรถนะด้านเทคนิค 

การใช้ การสร้างแหล่งการเรียนรู้ 9) สมรรถนะด้านการออกแบบหลักสูตรการสอน

รายวิชา และ 10) สมรรถนะด้านการวิจัยสู่การพัฒนาวิชาชีพครู 

   พิมพันธ์  เดชะคุปต์ และพรทิพย์  แข็งขัน (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา

สมรรถนะครูและแนวทางการพัฒนาครูในสังคมที่เปลี่ยนแปลงทั้งในประเทศไทยและ

ต่างประเทศ ผลการวิจัยสรุปได้วา่ มีการก าหนดสมรรถนะครูสอดคล้องกัน 14 ด้าน ได้แก่  

1) การสื่อสารและการใช้ภาษา 2) การพัฒนาหลักสูตร 3) ความรูใ้นวิชาที่สอนและวิชา 

ที่เกี่ยวข้อง 4) การจัดกระบวนการเรียนรู้ 5) การจัดการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรยีนเป็นศูนย์กลาง  

6) การบริหารและจัดการช้ันเรียน 7) การใชน้วัตกรรม สื่อ และเทคโนโลยีสารสนเทศ  

8) การวัดและประเมินผล 9) การวิจัยในช้ันเรียน 10) จิตวิทยาส าหรับครู 11) การสรา้ง

ความสัมพันธ์กับชุมชน 12) คุณธรรม จรยิธรรม และจรรยาบรรณในวิชาชีพ 13) ภาวะผูน้ า

และการท างานเป็นทีม 14) การพัฒนาตนเองและวิชาชีพ 

   สรุปองค์ประกอบของสมรรถนะครูได้ว่า เป็นการน าแนวคิด ทฤษฎี

เกี่ยวกับสมรรถนะซึ่งวา่ด้วยคุณลักษณะของบุคคลที่เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงาน และ 

เป็นคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่ท าให้ครูมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นและมีประสิทธิภาพ  

มาประยุกต์ใชใ้หเ้กิดประโยชน์ตอ่การศกึษาวิจัยในสถานศกึษาหรอืองค์การ โดยท าการ 

ศกึษาวิเคราะห ์สังเคราะห ์แนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง แล้วก าหนด 

เป็นสมรรถนะที่จ าเป็นในการปฏิบัติงานของครูหรอืบุคลากร ได้แก่ สมรรถนะด้านภาษา

และเทคโนโลยี สมรรถนะด้านการพัฒนาหลักสูตร สมรรถนะด้านการจัดการเรยีนรู้  
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เป็นต้น เพื่ออ านวยผลใหเ้กิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา รวมทั้งก่อให้เกิดสัมฤทธิผลตอ่ภารกิจการจัดการศึกษาของสถานศกึษาหรอื

องค์การได้อย่างแท้จริง 

  5.2  งานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของสมรรถนะครู 

   ได้มงีานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของสมรรถนะครู ซึ่งน าเสนอ 

โดยนักวิชาการหลายท่าน ดังนี้ 

    เมธัส  วันแอเลาะ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาระดับสมรรถนะ 

และปัจจัยที่สัมพันธ์ต่อสมรรถนะครูโรงเรียนสอนศาสนาอิสลามในระดับมัธยมศกึษา 

เขตกรุงเทพฯ และปริมณฑล ผลการศกึษา พบว่า สมรรถนะครูโรงเรียนสอนศาสนา

อิสลาม ประกอบไปด้วย ความรู ้ทักษะ มโนทัศนแ์หง่ตน บุคลิกลักษณะประจ าตัว 

ของบุคคล และเจตคติ โดยรวมอยู่ในระดับสูง โดยสมรรถนะดา้นมโนทัศนแ์หง่ตน 

เป็นสมรรถนะที่อยู่ในระดับสูงสุด รองลงมา คอื สมรรถนะด้านเจตคต ิบุคลิกลักษณะ

ประจ าตัวของบุคคล ความรู้และทักษะตามล าดับ 

    วิไลวรรณ  จันทิพย์ (2552, หนา้ 75-78) ได้ศกึษารูปแบบ

ความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะของครูผู้สอนจังหวัดเพชรบูรณ์ 

พบว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมต่อสมรรถนะของครูผูส้อนจังหวัด

เพชรบูรณ์ คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค้ าจุน โดยมีองค์ประกอบของสมรรถนะของครูผู้สอน

จังหวัดเพชรบูรณ์ คอื การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ดี การพัฒนาตนเอง การท างาน 

เป็นทีม การออกแบบการเรียนรู้ การพัฒนาผูเ้รียน การบริหารจัดการช้ันเรยีน 

    เบญจวรรณ  อินต๊ะวงศ์ (2554, หนา้ 82-83) ได้ศกึษาปัจจัยที่สง่ผล

ต่อสมรรถนะครูสายผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาเพชรบูรณ์  

เขต 2 พบว่า ครูสายผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาเพชรบูรณ์  

เขต 2 มีระดับความคิดเห็นด้านปัจจัยที่สง่ผลตอ่สมรรถนะครูสายผูส้อนอยู่ในระดับมาก 

และมีสมรรถนะอยู่ในระดับสูง โดยมีองคป์ระกอบของสมรรถนะครู คอื การมุง่ผลสัมฤทธิ์ 

ในการปฏิบัติงาน การบริการที่ดี การพัฒนาตนเอง การท างานเป็นทีม จริยธรรมและ

จรรยาบรรณวิชาชีพครู การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ การพัฒนาผูเ้รียน  

การบริหารจัดการช้ันเรยีน การวิเคราะห ์สังเคราะห์และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเ้รียน  

ภาวะผูน้ าครู การสร้างความสัมพันธ์และความร่วมมือกับชุมชน 
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    อนุสิทธิ์  นามโยธา (2555, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการพัฒนารูปแบบ

ความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นของสมรรถนะผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลตอ่ประสิทธิผล

ของโรงเรียน ผลการวิจัย พบว่า รูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นของสมรรถนะ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อประสิทธิผลของโรงเรียนด้านสมรรถนะหลักของผู้บริหาร

สถานศกึษา ได้แก่ การมุ่งผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ด ีการพัฒนาตนเอง การท างานเป็นทีม 

และการมีคุณธรรมจรยิธรรม ดา้นสมรรถนะประจ าสายงานของผู้บริหารสถานศกึษา 

ได้แก่ การสื่อสารและการจูงใจ การมีวสิัยทัศน ์การวิเคราะหแ์ละสังเคราะห์ การพัฒนา

ศักยภาพบุคลากร และการมีภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง 

   สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบของสมรรถนะครูได้ว่า  

เป็นการศกึษาเกี่ยวกับรูปแบบการพัฒนาหรอืรูปแบบความสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆ  

ที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู รวมทั้งเป็นการศึกษาระดับสมรรถนะของบุคลากรครูซึ่งจ าแนก

ตามองคป์ระกอบของสมรรถนะ ได้แก่ การมุง่ผลสัมฤทธิ์ การบริการที่ด ีการพัฒนาตนเอง 

การท างานเป็นทีม เป็นต้น 

  5.3  การสังเคราะห์สมรรถนะครู 

   จากการศกึษาวิเคราะห ์แนวคิด ทฤษฎีและผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

กับสมรรถนะ รวมทั้งการศึกษาวิเคราะห์สมรรถนะครูที่ก าหนดโดยองค์การหรอืหน่วยงาน 

ที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศกึษา และสมรรถนะครูที่ก าหนด 

โดยนักวิชาการทางการศกึษา ผูว้ิจัยได้สังเคราะหส์มรรถนะครู เพื่อน าไปสู่การก าหนด

องค์ประกอบของสมรรถนะครู ดังแสดงในตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะห์สมรรถนะครู  

 

                           

                          สมรรถนะคร ู

                           

 

 

 

       นกัวิชาการ 

         นักวจิัย 
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 1
1. 

คว
าม

สัม
พัน

ธ์ก
ับช

ุมช
น 

1. สมจิต  สวธนไพบูลย ์และคณะ  

   (2545) 
           

2. ส านักมาตรฐานวชิาชีพ  

   ส านกังานเลขาธกิารคุรุสภา (2548) 
           

3. ส านักงานคณะกรรมการขา้ราชการครู  

   และบุคลากรทางการศกึษา (2548) 
           

4. สถาบันพฒันาครู คณาจารย์ 

   และบุคลากรทางการศกึษา (2549) 
           

5. เมธัส  วันแอเลาะ (2550)            

6. พมิพันธ์  เดชะคุปต ์และคณะ (2551)             
7. วไิลวรรณ  จันทิพย ์(2552)            

8. ส านักงานคณะกรรมการการศกึษา 

   ขั้นพื้นฐาน (2553)   
           

9. เบญจวรรณ  อนิต๊ะวงศ์ (2554)            
10. อนุสิทธ์ิ  นามโยธา (2555)            

ความถี ่ 5 5 10 5 8 4 7 8 6 9 5 

ร้อยละ 50 50 100 50 80 40 70 80 60 90 50 
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 จากตาราง 1 ผูว้ิจัยได้สังเคราะหส์มรรถนะครู โดยใช้เกณฑค์วามถี่ 

ร้อยละ 60 ขึน้ไปเป็นเกณฑ ์ซึ่งได้องคป์ระกอบ ดังนี้ 1) การสั่งสมความเช่ียวชาญ 

ในวิชาชีพ 2) การจัดการเรียนรู้ 3) การจัดการช้ันเรยีน 4) การวิเคราะห์ สังเคราะห ์ 

และวิจัย 5) ภาวะผูน้ าทางวิชาการของครู 6) คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
  

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 2 สมรรถนะครู 

   สมรรถนะครูที่ได้จากการสังเคราะห์ โดยใช้เกณฑ์ความถี่ร้อยละ 60  

ขึน้ไปเป็นเกณฑใ์นการพิจารณา ได้องค์ประกอบสมรรถนะครูตามภาพประกอบ 2  

โดยมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

    5.3.1  การสั่งสมความเช่ียวชาญในวิชาชีพ เป็นองค์ประกอบของ

สมรรถนะครูที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎีหรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หน่วยงานหรอืองค์การ 

ดังนี้ สมจติ  สวธนไพบูลย์ และคณะ (2545); ส านักมาตรฐานวิชาชีพ ส านักงานเลขาธิการ

คุรุสภา (2548); ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

(2548); สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศกึษา (2549); เมธัส   

วันแอเลาะ (2550); พิมพันธ์  เดชะคุปต์ และคณะ (2551); วิไลวรรณ จันทิพย์ (2552); 

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2553); เบญจวรรณ  อินต๊ะวงศ์ (2554) 

และ อนุสิทธิ์ นามโยธา (2555) โดยได้ให้นิยามที่สอดคล้องกันว่า การสั่งสม 

ความเช่ียวชาญในวิชาชีพหรอืการพัฒนาตนเอง เป็นการขวนขวาย สนใจใฝรู่้ เพื่อสั่งสม 

พัฒนาศักยภาพ ความรูค้วามสามารถของตนในด้านการพัฒนาผูเ้รียน การบริหาร

หลักสูตรและการจัดการเรียนรู้ การบริหารจัดการช้ันเรียน ด้วยการศกึษาค้นคว้า 

สมรรถนะครู 

การจัดการเรียนรู้ 

 

การวิเคราะห ์สังเคราะห์ และวจิัย 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการของครู 

 

การสั่งสมความเช่ียวชาญในวิชาชีพ 

 

การจัดการช้ันเรียน 

คุณธรรม จรยิธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ 
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หาความรู ้แลกเปลี่ยนเรียนรู้ เพื่อการพัฒนาตนเองทั้งทางวิชาการและวิชาชีพ ทั้งความรู ้

(Knowledge) และทักษะ (Skills) อย่างต่อเนื่อง อีกทั้งรู้จักพัฒนา ปรับปรุง ประยุกต์ใช้

ความรูเ้ชิงวิชาการและเทคโนโลยีตา่งๆ เข้ากับการปฏิบัติงานให้เกิดผลสัมฤทธิ์ 

    5.3.2  การจัดการเรียนรู้ เป็นองค์ประกอบของสมรรถนะครู 

ที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎี หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หนว่ยงานหรอืองค์การ ดังนี้  

สมจติ  สวธนไพบูลย์ และคณะ (2545); ส านักมาตรฐานวิชาชีพ ส านักงานเลขาธิการ 

คุรุสภา (2548); ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

(2548); สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศกึษา (2549); พิมพันธ์   

เดชะคุปต์ และคณะ (2551); วิไลวรรณ  จันทิพย์ (2552); ส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน (2553) และ เบญจวรรณ  อนิต๊ะวงศ์ (2554) โดยได้ให้นยิาม 

ที่สอดคล้องกันว่า การจัดการเรียนรู้เป็นความสามารถในการบริหารและพัฒนาหลักสูตร 

และการจัดการเรียนรูท้ี่เน้นผูเ้รียนเป็นส าคัญ การใชส้ื่อและพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยี

และวัดประเมินผลการเรียนรู้ รวมทั้งเป็นความสามารถในการปลูกฝัง พัฒนา คุณธรรม

จรยิธรรมและคุณลักษณะอันพึงประสงค์ของผูเ้รียน การจัดระบบดูแลช่วยเหลือผูเ้รียน 

สามารถใหค้ าแนะน าและช่วยเหลอืผูเ้รียนใหม้ีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น ตลอดจนการจัด

บรรยากาศการเรียนรู้ ก ากับดูแลช้ันเรยีน เพื่อส่งเสริมการเรียนรูอ้ย่างมคีวามสุข 

    5.3.3  การจัดการช้ันเรยีน เป็นองค์ประกอบของสมรรถนะครู 

ที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎี หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หนว่ยงานหรอืองค์การ ดังนี้  

ส านักมาตรฐานวิชาชีพ ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2548); ส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548); สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และ

บุคลากรทางการศกึษา (2549); พิมพันธ์  เดชะคุปต์ และคณะ (2551); วิไลวรรณ  

จันทิพย์ (2552); ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน (2553) และ เบญจวรรณ   

อินตะ๊วงศ ์(2554) โดยได้ใหน้ิยามที่สอดคล้องกันว่า การจัดการช้ันเรยีนเป็นความสามารถ

ในการจัดบรรยากาศการเรียนการสอน การจัดข้อมูลสารสนเทศ เอกสารประจ าชั้นเรียน 

เอกสารประจ าวิชา โดยจัดระบบข้อมูลและเอกสารให้มีความถูกต้อง ครบถ้วนและ 

เป็นปัจจุบัน สามารถน าไปใช้ในการพัฒนาผูเ้รียนได้อย่างเต็มศักยภาพ การมีความยืดหยุ่น

ในการจัดหอ้งเรียน รวมทั้งส่งเสริมการมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างครูกับผูเ้รียน และผู้เรียนกับ

ผูเ้รียน โดยก ากับดูแลการปฏิบัติงานของผู้เรียนให้เป็นไปตามข้อตกลงของการอยู่ร่วมกันใน

ช้ันเรยีน รวมทั้งสามารถปรับพฤติกรรมของผูเ้รียนให้เรียนร่วมกันได้อย่างราบรื่น 
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    5.3.4  การวิเคราะห์ สังเคราะห์และวิจัย เป็นองค์ประกอบ 

ของสมรรถนะครูที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎี หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หน่วยงานหรอื

องค์การ ดังนี้ สมจติ  สวธนไพบูลย์ และคณะ (2545); ส านักมาตรฐานวิชาชีพ ส านักงาน

เลขาธิการคุรุสภา (2548); ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร 

ทางการศึกษา (2548); สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2549); 

พิมพันธ์  เดชะคุปต์ และคณะ (2551); ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

(2553); เบญจวรรณ  อินต๊ะวงศ์ (2554) และ อนุสิทธิ์ นามโยธา (2555) โดยได้ใหน้ิยามที่

สอดคล้องกันว่า การวิเคราะห ์สังเคราะหแ์ละวจิัยเป็นความสามารถในการท าความเข้าใจ 

แยกประเด็นเป็นส่วนย่อย แล้วประมวลหาข้อสรุปอย่างเป็นระบบ แล้วน าไปใช้ในการวิจัย

เพื่อการแก้ปัญหาและพัฒนาผูเ้รียนหรอืพัฒนางานอย่างเป็นระบบ 

    5.3.5 ภาวะผูน้ าทางวิชาการของครู เป็นองค์ประกอบของสมรรถนะ

ครูที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎี หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หน่วยงานหรอืองค์การ ดังนี้  

ส านักมาตรฐานวิชาชีพ ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2548); ส านักงานคณะกรรมการ

ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548); สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และ

บุคลากรทางการศกึษา (2549); พิมพันธ์  เดชะคุปต์ และคณะ (2551); ส านักงาน 

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน (2553); เบญจวรรณ  อินต๊ะวงศ ์(2554) และ  

อนุสิทธิ์ นามโยธา (2555) โดยได้ให้นยิามที่สอดคล้องกันว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการของครู 

เป็นคุณลักษณะและพฤติกรรมของครูที่แสดงถึงสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคล ทีมงาน 

เครือขา่ยผู้ปกครอง ชุมชน และองค์การทั้งภาครัฐและเอกชน ในการส่งเสริมสนับสนุน 

การจัดการเรียนรู ้โดยมีการแลกเปลี่ยนเรียนรูซ้ึ่งกันและกันทั้งภายในและภายนอก

โรงเรียน โดยปราศจากการใช้อทิธิพลของผูบ้ริหารโรงเรียน เพื่อก่อใหเ้กิดพลัง 

แหง่การเรียนรู้ในการพัฒนาการจัดการเรียนรู้ให้มีคุณภาพ 

    5.3.6  คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพเป็นองค์ประกอบ

ของสมรรถนะครูที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎีหรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หน่วยงานหรอื

องค์การ ดังนี้ สมจติ  สวธนไพบูลย์ และคณะ (2545); ส านักมาตรฐานวิชาชีพ ส านักงาน

เลขาธิการคุรุสภา (2548); ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการ

ศกึษา (2548); สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2549); เมธัส  

วันแอเลาะ (2550); พิมพันธ์  เดชะคุปต์ และคณะ (2551); ส านักงานคณะกรรมการ 

การศกึษาขั้นพื้นฐาน (2553); เบญจวรรณ  อินต๊ะวงศ ์(2554)  
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และ อนุสิทธิ์ นามโยธา (2555) โดยได้ให้นยิามที่สอดคล้องกันว่า คุณธรรม จรยิธรรม 

และจรรยาบรรณวิชาชีพ เป็นการประพฤติปฏิบัติตนถูกต้องตามหลักคุณธรรม จริยธรรม 

และจรรยาบรรณวิชาชีพครู ซื่อสัตย์ เสียสละ มีวนิัย เป็นแบบอย่างที่ดี มีความรับผิดชอบ

ต่อผู้เรยีนและสังคม มีความรักและศรัทธาในวิชาชีพครู 

 

แนวคิดเกี่ยวกับปัจจัยท่ีส่งผลต่อสมรรถนะครู 

 

 ปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครูเป็นการน าแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัย 

ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครูหรือส่งผลต่อคุณลักษณะเชงิพฤติกรรม 

ที่ท าให้ครูมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นและมีประสิทธิภาพ มาท าการศกึษาวิเคราะห ์ 

และสังเคราะห ์จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่สง่ผลต่อ

สมรรถนะครู พบว่า มปีัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครูหลายปัจจัย ดังนี ้ปัจจัยส่วนบุคคล

ของคร ูซึ่งเป็นคุณสมบัติของบุคคลหรอืบุคลากรครูที่เกิดจากวัยวุฒิ คุณวุฒิ ประสบการณ์

และการศกึษาอบรมมาผสมผสานกันท าให้บุคลากรครูเป็นผู้มศีักยภาพในการปฏิบัติงาน 

ปัจจัยจติจรยิธรรม ซึ่งเป็นลักษณะภายในจิตใจที่มคีวามส าคัญต่อพฤติกรรมหรอื

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติ งานของบุคลากรครู ปัจจัยทัศนคตติ่อวชิาชีพครู ซึ่งเป็น

ลักษณะภายในจิตใจของบุคลากรครูอันเป็นสาเหตุส าคัญแหง่พฤติกรรมประสิทธิภาพ 

หรอืสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรครู ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ซึ่งเป็นปัจจัย 

ทีม่ีความส าคัญต่อทัศนคติ พฤติกรรมและผลการปฏิบัติงานของบุคลากรครูหรอืมีผลตอ่

ประสิทธิภาพขององค์การ และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งมคีวามส าคัญต่อทัศนคต ิ

พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรครูหรอืมีผลตอ่ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ขององค์การด้วยเช่นกัน โดยปัจจัยทั้ง 5 ปัจจัย อาศัยผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี้  

สุพรรณี  กุเหล็กด า (2545); ปัตติยะ  ศุภรมย์ (2546); จุฑามาศ  มูสิเกิด (2548); 

สมหมาย  นาควิเชยีร (2548); เยาวลักษณ์  นอ้ยสกุล (2548); วิไลวรรณ  จันทิพย์ 

(2552); จุฑารัตน์  กิตติเขมากร (2553) และ สุรเดช  อนันตสวัสดิ์ (2554) 
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 1.  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะครู 

  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู ซึง่น าเสนอโดย 

นักวิชาการ ดังนี้ 

   สุพรรณี  กุเหล็กด า (2545, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาปัจจัยที่สง่ผลต่อ

สมรรถภาพการสอนของครูภาษาอังกฤษโรงเรียนในสังกัดส านักงานการประถมศึกษา

จังหวัดสุโขทัย ผลการวิจัย พบว่า ภาวะผูน้ าทางวิชาการและวิสัยทัศน์ของผูบ้ริหาร  

การได้รับการสนับสนุนทางสังคมและเจตคติต่อวิชาชีพครูมีความสัมพันธ์ทางบวก 

กับสมรรถภาพการสอนของครูภาษาอังกฤษทั้งในภาพรวมและรายด้าน ส่วนปัจจัย 

ด้านครูผูส้อนที่เป็นตัวแปรการได้รับการอบรม วุฒขิองครูผูส้อน มีความสัมพันธ์ทางบวก

กับสมรรถภาพการสอนของครูภาษาอังกฤษด้านการจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

และด้านการใช้สื่อการสอน 

   ปัตติยะ  ศุภรมย์ (2546, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผลกระทบ

ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนสังกัดส านักงานคณะกรรมการ 

การ ศกึษาเอกชนในจังหวัดร้อยเอ็ด ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยกระตุ้น โดยรวม 

มีความพึงพอใจอยู่ในระดับมาก เมื่อพิจารณารายด้าน ความก้าวหน้าในต าแหนง่งาน 

ลักษณะงานที่ท า ความรับผิดชอบในงาน และการได้รับการยอมรับนับถือ มีความพึงพอใจ

อยู่ในระดับมาก ส่วนด้านความส าเร็จของงาน มีความพึงพอใจอยู่ในระดับปานกลาง 

เกี่ยวกับปัจจัยค้ าจุน โดยรวมมคีวามพึงพอใจอยู่ในระดับมาก 3 ด้าน คอื การปกครอง

บังคับบัญชา ความสัมพันธ์ของครูในหน่วยงาน นโยบายและการบริหาร ความเป็นส่วนตัว 

ส่วนด้านสถานภาพของอาชีพ ค่าตอบแทน สภาพการท างาน ความมั่นคงปลอดภัย 

ในการท างาน มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานอยู่ในระดับปานกลาง และเมื่อเปรียบเทียบ

ระหว่างเพศ พบว่า เพศหญิงและเพศชายมีความพึงพอใจทั้งปัจจัยกระตุ้นและปัจจัยค้ าจุน

ไม่แตกต่างกัน 

   จุฑามาศ  มูสิเกิด (2548, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ของ

ประสบการณก์ารท างาน เจตคติตอ่วิชาชีพครูและความพึงพอใจในชีวติต่อวัฒนธรรม 

การท างานของครู จังหวัดสุราษฎรธ์านี ผลการวิจัย พบว่า 1) วัฒนธรรมการท างานของครู 

ด้านค่านิยมการท างานในภาพรวมอยู่ในระดับสูง เมื่อพิจารณารายด้าน พบว่า ครูมีคา่นิยม

การท างานอยู่ในระดับสูง มีพฤติกรรมการท างานอยู่ในระดับดี และให้ความส าคัญกับงาน

ในระดับสูง 2) สหสัมพันธ์คาโนนิคอลระหว่างกลุ่มตัวแปรอิสระกับกลุ่มตัวแปรวัฒนธรรม
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การท างาน เมื่อพิจารณาในกรณีที่จ าแนกตัวแปรค่านิยมการท างานเป็นรายด้าน ปรากฏ

ความสัมพันธ์อย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ 2 ชุด โดยความสัมพันธ์ชุดที่หนึ่งเกิดจากอิทธิพล

ของตัวแปรความพึงพอใจในชีวติและเจตคติตอ่วิชาชีพครู ซึ่งตัวแปรตามที่ได้รับอิทธิพล

มาก ได้แก่ ตัวแปรค่านิยมการท างานเกือบทุกด้าน ยกเว้นด้านการมปีฏิสัมพันธ์ตัวแปร

พฤติกรรมการท างาน และตัวแปรการให้ความส าคัญกับงาน ความสัมพันธ์ชุดที่สอง 

เกิดจากอิทธิพลของตัวแปรประสบการณก์ารท างาน ตัวแปรตามที่ได้รับอิทธิพลมาก ได้แก่ 

ค่านิยมการท างานด้านความก้าวหน้า ด้านความมศีักดิ์ศร ีดา้นผลตอบแทนทางเศรษฐกิจ 

ด้านวิถีการด าเนินชีวติ และพฤติกรรมการท างาน ตามล าดับ 

   สมหมาย  นาควิเชยีร (2548, หนา้ 58-64) ได้ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาชลบุรี เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน ทัศนคตติ่อการประกอบวิชาชีพครู  

การ สนับสนุนจากสังคม และลักษณะงานที่ปฏิบัติกับสมรรถนะครูมีความสัมพันธ์ทางบวก

ทุกคู่  

   เยาวลักษณ์  น้อยสกุล (2548, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเกี่ยวกับปัจจัยที่มีผล

ต่อการปฏิบัติงานของครู กลุ่มส านักงานเขตที่ 4 สังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า 1) ปัจจัย

ส่วนบุคคล ตัวแปรเพศ อายุ วุฒกิารศกึษาและประสบการณ์ 2) การปฏิบัติงานของครู 

ได้แก่ การเตรยีมการสอน การปฏิบัติการสอน การประเมินผล การผลติและใช้สื่อ  

การปกครองช้ันเรียน การร่วมมอืกับเพื่อนครู ความสัมพันธ์กับชุมชน ความสัมพันธ์ 

กับคณะกรรมการสถานศกึษา กิจกรรมเสริมหลักสูตร การแนะแนวและช่วยเหลือนักเรียน 

การพัฒนาตนเอง 3) ปัจจัยจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับ 

ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ ความก้าวหน้าในต าแหน่ง มคีวามสัมพันธ์เชิงบวก 

กับการปฏิบัติงานของครู 4) ปัจจัยค้ าจุน ได้แก่ เงนิเดือน โอกาสที่จะได้รับความก้าวหน้า 

ในอนาคต ความสัมพันธ์กับนักเรียน อาชพีความเป็นครู ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน เทคนิคการนิเทศ นโยบายการบริหารงาน สภาพ 

การท างาน ความเป็นอยู่ส่วนตัว ความมั่นคงในงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ 

การปฏิบัติงานของครู 5) แนวทางการส่งเสริมการปฏิบัติงานของครูด้วยการเพิ่ม 

รายได้และสวัสดิการ งบประมาณการผลติสื่อและอุปกรณ์ ควรส่งเสริมทั้งปัจจัยค้ าจุน 

และปัจจัยจูงใจ 
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   วิไลวรรณ  จันทิพย์ (2552, หนา้ 82) ได้ศึกษาปัจจัยที่สง่ผล 

ต่อสมรรถนะของครูผูส้อน จังหวัดเพชรบูรณ์ พบว่า ปัจจัยที่สง่ผล คอื ปัจจัยจูงใจ 

และปัจจัยค้ าจุน ซึ่งปัจจัยจูงใจวัดได้จาก ความรับผดิชอบต่องาน ลักษณะของงาน 

ความก้าวหน้าในหนา้ที่การงาน การได้รับการยอมรับนับถือ และความส าเร็จในหน้าที่ 

การงาน ส่วนปัจจัยค้ าจุนวัดได้จากนโยบายและการบริหารงาน การควบคุมบังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล เงนิเดือน ค่าตอบแทนและสวัสดิการอื่นๆ และสภาพ 

การท างาน 

   จุฑารัตน์  กิตติเขมากร (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยทางจิตสังคม 

ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานด้านความรับผดิชอบในการปฏิบัติงานและด้านการมี 

ส่วนรว่มของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ พบว่า ตัวแปร 

ลักษณะทางสังคมกับตัวแปรลักษณะทางจติเดิม ที่มคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรม 

การท างานด้านความรับผดิชอบในการปฏิบัติงาน ได้แก่ อายุ ประสบการณก์ารท างาน  

ประเภทต าแหน่งงาน การถ่ายทอดทางสังคมในการท างาน แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ เหตุผล 

เชงิจริยธรรม เจตคติตอ่การท างานด้านความรับผดิชอบในการปฏิบัติงาน เจตคติ 

ต่อการท างานด้านการมสี่วนรว่ม โดยผลปฏิสัมพันธ์ของพฤติกรรมการท างาน 

ด้านการมีสว่นร่วม ได้แก่ เพศกับการถ่ายทอดสังคมในการท างาน อายุกับสุขภาพจิต  

อายุกับความเช่ืออ านาจในตน 

   สุรเดช  อนันตสวัสดิ์ (2554, หนา้ 154-155) ได้ศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุ

และผลของสมรรถนะของครู สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน โดย

พบว่า ปัจจัยที่สง่ผลตอ่สมรรถนะครูมีหลายปัจจัย เช่น ปัจจัยภูมิหลังของครู ได้แก่ เพศ 

อายุ สถานภาพ วุฒกิารศกึษา ต าแหน่งหน้าที่ ประสบการณก์ารท างาน ประสบการณ์ 

การอบรม จ านวนเวลาการสอน จ านวนนักเรียนต่อหอ้ง เจตคติต่ออาชีพครู ปัจจัย

แรงจูงใจ ได้แก่ ความส าเร็จในหนา้ที่การงาน การได้รับการยอมรับ ความก้าวหน้า 

ในหน้าที่การงาน การได้รับช่ือเสียงทางวิชาการ ความมั่นคงในงาน เงินเดือน และปัจจัย

ด้านองค์กร ได้แก่ ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหาร นโยบายการบริหาร การควบคุมบังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล ความรูส้ึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ การได้รับการสนับสนุน

ทางสังคม การเสริมสร้างอ านาจการท างาน 
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  สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู ได้ว่า 

เป็นการศกึษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ของปัจจัยหรอืความสัมพันธ์ระหว่างกลุ่มตัวแปร 

อิสระ ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคลของครู ปัจจัยจิตลักษณะหรอืจติจรยิธรรม ปัจจัยทัศนคติ 

ต่อวชิาชีพครู ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ เป็นต้น  

ที่มอีิทธิพลหรอืความสัมพันธ์ต่อกลุ่มตัวแปรตาม ได้แก่ พฤติกรรมการท างาน ค่านิยม 

การท างาน การให้ความส าคัญกับงาน หรือส่งผลตอ่ลักษณะเชงิพฤติกรรมที่ท าให้ครู 

มีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นและมีประสิทธิภาพ 

 2.  การสังเคราะห์ปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะครู   

  จากการศกึษาวเิคราะห ์สังเคราะห์ แนวคิด ทฤษฎีและผลการวิจัย 

ที่เกี่ยวข้อง เพื่อระบุปัจจัยที่ส่งผลตอ่สมรรถนะครูหรือส่งผลต่อคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 

ที่ท าให้ครูมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นและมีประสิทธิภาพ โดยผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ปัจจัย 

ที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู เพื่อน าไปสู่การก าหนดปัจจัยที่ส่งผลตอ่สมรรถนะครู  

โดยพิจารณาจากเกณฑ์ความถี่รอ้ยละ 60 ดังแสดงในตาราง 2 

ตาราง 2 การสังเคราะห์ปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู  

                       

                           ปัจจัยที่สง่ผล 

                         ต่อสมรรถนะครู  

 

       นักวิชาการ 

         นักวิจัย 

 1
. ป
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 2
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 6
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งผ
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ิหา
ร 

1. สุพรรณี  กุเหล็กด า (2545)       
2. ปัตติยะ  ศุภรมย์ (2546)       

3. จุฑามาศ  มูสเิกิด (2548)       

4. สมหมาย  นาควิเชยีร (2548)       

5. เยาวลักษณ์  น้อยสกุล (2548)       

6. วิไลวรรณ  จันทิพย์ (2552)       
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ตาราง 2 (ต่อ) 

                       

                           ปัจจัยที่สง่ผล 

                         ต่อสมรรถนะครู  

 

       นักวิชาการ 

         นักวิจัย 

 1
. ป

ัจจั
ยส

่วน
บุค
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. ป

ัจจั
ยภ

าว
ะผ

ูน้ า
ขอ

งผ
ูบ้ร

ิหา
ร 

7. จุฑารัตน์  กิตติเขมากร (2553)       

8. สุรเดช  อนันตสวัสดิ์ (2554)       
ความถี่ 6 7 5 8 7 2 

ร้อยละ 75 88 63 100 88 25 

 จากตาราง 2 ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ปัจจัยที่สง่ผลตอ่สมรรถนะครู โดยใช้เกณฑ์

ความถี่รอ้ยละ 60 ขึน้ไปเปน็เกณฑ ์ซึ่งได้องคป์ระกอบ ดังนี ้1) ปัจจัยส่วนบุคคล  

2) ปัจจัยจติจรยิธรรม 3) ปจัจัยทัศนคตติ่อวิชาชีพครู 4) ปัจจัยบรรยากาศองค์การ  

5) ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  
 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 ปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู 

 

 

ปัจจัยที่สง่ผล                 

ต่อสมรรถนะครู 

ปัจจัยจิตจริยธรรม 

 

ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 

 

ปัจจัยส่วนบุคคล 

 

ปัจจัยทัศนคตติ่อวิชาชีพครู 
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  ปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครูที่ได้จากการสังเคราะห ์โดยใช้เกณฑ์ 

ความถี่รอ้ยละ 60 ขึน้ไปเปน็เกณฑใ์นการพิจารณา ได้ปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู 

ตามภาพประกอบ 3 โดยมีรายละเอียดแต่ละปัจจัย ดังนี้ 

   2.1  ปจัจัยส่วนบุคคล เป็นปัจจัยที่อาศัยผลการวิจัยจากนักวิชาการ  

ดังนี้ สุพรรณี  กุเหล็กด า (2545); ปัตติยะ  ศุภรมย์ (2546); จุฑามาศ  มูสิเกิด (2548);  

เยาวลักษณ์  นอ้ยสกุล (2548); จุฑารัตน์  กิตตเิขมากร (2553) และ สุรเดช  อนันตสวัสดิ์ 

(2554) โดยปัจจัยส่วนบุคคล เป็นคุณสมบัติของบุคคลหรอืบุคลากรครูที่เกิดจากวัยวุฒิ 

คุณวุฒิ ประสบการณ์ และการศกึษาอบรมมาผสมผสานกันท าให้บุคลากรครูเป็นผู้มี

ศักยภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

ได้แก่ ระดับการศกึษา ประสบการณก์ารท างาน และประสบการณก์ารศกึษาอบรม  

   2.2  ปัจจัยจติจริยธรรม เป็นปัจจัยที่อาศัยผลการวิจัยจากนักวิชาการ 

ดังนี้ ปัตติยะ  ศุภรมย์ (2546); จุฑามาศ  มูสเิกิด (2548); สมหมาย  นาควิเชยีร (2548); 

เยาวลักษณ์  นอ้ยสกุล (2548); วิไลวรรณ  จันทิพย์ (2552); จุฑารัตน์  กิตติเขมากร 

(2553) และ สุรเดช  อนันตสวัสดิ์ (2554) โดยปัจจัยจติจรยิธรรม เป็นลักษณะภายใน 

จติใจที่มคีวามส าคัญต่อพฤติกรรมหรอืประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

โดยบุคลากรครูที่มจีติจรยิธรรมที่เป็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ย่อมปรารถนาที่จะท างาน 

ให้ประสบผลส าเร็จไปด้วยดี โดยทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ สว่นบุคลากรครู 

ที่มจีติจรยิธรรมที่เป็นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนย่อมปฏิบัติตนได้อย่างเหมาะสม 

กับกาลเทศะและเป็นผูม้ีจริยธรรมสูง ส าหรับบุคลากรครูที่มจีติจรยิธรรมที่เป็นความเช่ือ

อ านาจในตน ย่อมเป็นผู้ที่เชื่อว่าตนสามารถท านายและควบคุมผลที่เกิดกับตนได้มาก  

จงึเป็นผู้ที่มกี าลังในการรเิริ่มการกระท าสิ่งต่างๆ และมีความมานะพยายามในการพัฒนา

ตนเอง ปัจจัยจติจรยิธรรม ประกอบด้วย เหตุผลเชิงจริยธรรม ลักษณะมุ่งอนาคต 

และควบคุมตน ความเชื่ออ านาจในตน แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ และสุขภาพจิต  

   2.3  ปัจจัยทัศนคตติ่อวชิาชีพครู เป็นปัจจัยที่อาศัยผลการวิจัย 

จากนักวิชาการ ดังนี้ สุพรรณี  กุเหล็กด า (2545); จุฑามาศ  มูสเิกิด (2548); สมหมาย   

นาควิเชยีร (2548); เยาวลักษณ์  นอ้ยสกุล (2548) และ สุรเดช  อนันตสวัสดิ์ (2554)  

โดยปัจจัยทัศนคตติ่อวิชาชีพครูเป็นลักษณะภายในจิตใจของบุคลากรครูอันเป็นสาเหตุ

ส าคัญแห่งพฤติกรรมประสิทธิภาพหรอืสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรครู  
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ซึ่งได้แก่ ความรู้ความเข้าใจต่อวชิาชีพครู ความนิยมชมชอบวิชาชีพครู และการปฏิบัติตน 

ต่อวชิาชีพครู  

   2.4  ปัจจัยบรรยากาศองค์การ เป็นปัจจัยที่อาศัยผลการวิจัย 

จากนักวิชาการ ดังนี้ สุพรรณี  กุเหล็กด า (2545); ปัตติยะ  ศุภรมย์ (2546); จุฑามาศ   

มูสิเกิด (2548); สมหมาย  นาควิเชยีร (2548); เยาวลักษณ์  นอ้ยสกุล (2548); วิไลวรรณ  

จันทิพย์ (2552); จุฑารัตน ์ กิตติเขมากร (2553) และ สุรเดช  อนันตสวัสดิ์ (2554)  

โดยปัจจัยบรรยากาศองค์การ เป็นปัจจัยทีม่ีความส าคัญต่อทัศนคติ พฤติกรรมและ 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การหรอืมีผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ เนื่องจาก

เป็นปัจจัยที่จูงใจหรอืช่วยกระตุ้นใหบุ้คลากรพึงพอใจ โดยปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพยิ่งขึน้ 

รวมทั้งเป็นเครื่องช่วยค้ าจุนมิใหบุ้คลากรเกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานด้วย ดังนัน้ 

บรรยากาศที่ดแีละเหมาะสมย่อมเอือ้อ านวยต่อการปฏิบัติงานขององค์การให้บรรลุผล

ส าเร็จ ดังนัน้ การสร้างให้เกิดบรรยากาศที่ดเีหมาะสมต่อการท างาน รวมทั้งสนับสนุน 

ให้บุคลากรครูมีขวัญและก าลังใจที่ดยี่อมส่งผลให้การปฏิบัติงานของบุคลากรครูด าเนินไป

อย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ โครงสรา้งองค์การ ความรับผดิชอบ รางวัล ความอบอุ่น 

และการสนับสนุน มาตรฐานการปฏิบัติงาน  

   2.5  ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ เป็นปัจจัยที่อาศัยผลการวิจัย 

จากนักวิชาการ ดังนี้ ปัตติยะ  ศุภรมย์ (2546); จุฑามาศ  มูสเิกิด (2548); สมหมาย   

นาควิเชยีร (2548); เยาวลักษณ์  นอ้ยสกุล (2548); วิไลวรรณ  จันทิพย์ (2552); จุฑารัตน์ 

กิตติเขมากร (2553) และ สุรเดช  อนันตสวัสดิ์ (2554) โดยปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 

มคีวามส าคัญต่อทัศนคติ พฤติกรรมการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การหรอืมีผลต่อ

ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัย 

ที่ท าให้บุคลากรครูแสดงออกถึงความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและการยึดมั่น 

ในจุดมุ่งหมายหรอือุดมการณ์ขององค์การและปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป 

บุคลากรครูที่มคีวามผูกพันต่อองค์การ ย่อมทุ่มเท ตั้งใจและเอาใจใส่ในงาน ท าให้ผล 

การปฏิบัติงานของบุคลากรครูเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ สร้างความก้าวหนา้ 

และประโยชน์แก่องค์การ ได้แก่ ความผูกพันด้านความรู้สกึ ความผูกพันต่อเนื่อง  

และความผูกพันตามมาตรฐานสังคม 
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ปัจจัยท่ีส่งผลต่อสมรรถนะครู 

 ผลจากการสังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องทั้งในประเทศและ

ต่างประเทศ พบปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยจติจริยธรรม 

ปัจจัยทัศนคตติ่อวิชาชีพครู ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  

ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

 1.  ปัจจัยส่วนบุคคล 

  ปัจจัยส่วนบุคคลหรือปัจจัยภูมหิลังเป็นคุณสมบัติของบุคลากร  

หรอืผูบ้ริหารองค์การที่เกิดจากวัยวุฒิ คุณวุฒิ ประสบการณ์ และการศกึษาอบรม  

มาผสม ผสานกันท าให้บุคลากรเป็นผู้มศีักยภาพในการปฏิบัติงานเพื่อการบรรลุเป้าหมาย

ขององค์การได้อย่างมีประสิทธิภาพ  

  1.1  ความหมายของปัจจัยส่วนบุคคล 

   ความหมายของปัจจัยส่วนบุคคล ตามทัศนะของนักวิชาการ หมายถึง 

ปัจจัยที่เป็นคุณสมบัติความเฉพาะตัวของบุคลากรหรือผูบ้ริหารองคก์ารที่มีความส าคัญ 

ต่อการปฏิบัติงาน เพื่อให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ซึ่งประกอบด้วย อายุ  

ระดับการศกึษา ประสบการณก์ารท างาน ประสบการณ์การศกึษาอบรม (จุฑารัตน์   

กิตติเขมากร, 2553, หนา้ 90; อนุสิทธิ์  นามโยธา, 2555, หนา้ 19; ปิยะ  เจริญเวชรักษ์, 

2556, หนา้ 7) 

  1.2  ความส าคัญของปัจจัยส่วนบุคคล 

   นักวิชาการได้ใหท้ัศนะเกี่ยวกับความส าคัญของปัจจัยส่วนบุคคล ไว้ดังนี้ 

    ปัจจัยส่วนบุคคลหรือปัจจัยภูมหิลังเป็นคุณสมบัติที่ส าคัญของ

บุคลากรหรอืผูบ้ริหารองคก์ารซึ่งมคีวามสัมพันธ์หรอืส่งผลตอ่ความส าเร็จในการปฏิบัติ

ภารกิจหรอืการบริหารองค์การ เนื่องจากวัยวุฒิ คุณวุฒิ ประสบการณ์ และการผ่าน

การศกึษาอบรมของแต่ละบุคคลย่อมสง่ผลใหบุ้คลากรหรอืผูบ้ริหารองค์การนั้นเป็นผู้มี

ศักยภาพในการปฏิบัติงานหรอืมีภาวะผูน้ าที่เหมาะสมต่อการบริหารจัดการองคก์าร 

ไปสู่เป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ (อนุชา  กอนพ่วง, 2550, บทคัดย่อ; จุฑารัตน์   

กิตติเขมากร, 2553, หนา้ 90; อนสุิทธิ์  นามโยธา, 2555, หนา้ 19; ปิยะ  เจริญเวชรักษ์, 

2556, หนา้ 7) 
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  1.3  องค์ประกอบของปัจจัยส่วนบุคคล 

   ปัจจัยส่วนบุคคลเป็นคุณสมบัติอย่างหนึ่งของบุคลากรหรอืผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่เกิดจากวัยวุฒิ คุณวุฒิ ประสบการณ์ และผ่านการศกึษาอบรม ผสมผสาน

กัน ท าให้เกิดภาวะผู้น าที่เหมาะสมตอ่การบริหารจัดการองคก์ารไปสู่เป้าหมาย 

อย่างมปีระสิทธิภาพ จากการทบทวนวรรณกรรมที่เกี่ยวข้อง พบว่า นักวิชาการ 

หลายท่านได้น าเสนอองค์ประกอบส่วนบุคคลไว้หลากหลาย ดังนี้ 

    1.3.1  ระดับการศกึษา  

     สังคมไทยเห็นความส าคัญของการศึกษาและเชื่อวา่การศกึษา 

เป็นปัจจัยที่ส าคัญต่อการพัฒนาคุณภาพของมนุษย์ ระดับการศกึษาเป็นปัจจัยหนึ่ง 

ที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพของบุคลากรหรอืผูบ้ริหาร โดยมีนักวิชาการจ านวนหนึ่ง

ท าการศกึษาวิจัยเรื่องระดับการศกึษา มีขอ้ค้นพบดังนี้ อนุชา  กอนพ่วง (2550, บทคัดย่อ) 

ได้สังเคราะหเ์อกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคลหรือภูมิหลังผูบ้ริหาร 

จากนักวิชาการจ านวนหนึ่งจงึเลือกภูมิหลังผูบ้ริหารที่เป็นตัวแปรแฝงแล้วท าการศึกษาวิจัย 

พบว่า ระดับการศกึษา เป็นตัวแปรสังเกตได้ที่สามารถวัดภูมหิลังที่มีอิทธิพลต่อความเป็น

ผูบ้ริหารมอือาชีพ สอดคล้องกับสมชาย  เทพแสง (2548, บทคัดย่อ) ซึ่งท าการวิจัย 

พบว่า ระดับการศกึษาของผูบ้ริหารสถานศกึษาส่งผลต่อการจัดการคุณภาพของผูบ้ริหาร

สถานศกึษา รวมทั้งอ าพร  อัศวโรจนกุลชัย (2546, บทคัดย่อ) วิจัยพบว่า ผูบ้ริหาร 

ที่มวีุฒิการศึกษาสูงจะมีพฤติกรรมการบริหารอย่างมีจริยธรรมสูงด้วย ส่วนสวรรยา   

ธีราวทิยางกูร (2546, บทคดัย่อ) วิจัยพบว่า ระดับการศกึษาส่งผลต่อความสามารถ 

ในการบริหารงานของผูบ้ริหารองคก์าร และประคอง  รัศมแีก้ว (2545, บทคัดย่อ)  

วิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของคุณสมบัติพื้นฐานของผูบ้ริหารและแบบภาวะผู้น า 

ที่มตี่อคุณภาพการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา พบว่า วุฒิการศึกษามีอิทธิพลทางตรง 

ต่อคุณภาพการบริหาร และแบบภาวะผูน้ าการเปลี่ยนแปลง และภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 

ธีระพงษ์  สุพรรณ์ (2543, บทคัดย่อ) วิจัยพบว่า วุฒิการศึกษามีผลตอ่บทบาทการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศกึษาประถมศึกษา พรรณพร  หฤทัยถาวร (2542, บทคัดย่อ) ศกึษา

กลุ่มตัวอย่างที่เป็นผู้บริหารในโรงเรยีนมัธยมศึกษา พบว่า ผูบ้ริหารที่ส าเร็จการศกึษาระดับ

ปริญญาตรีหรือปริญญาตรีขึน้ไป ท างานใหป้ระสบผลส าเร็จสูงกว่าผูบ้ริหารที่มีวุฒิ

อนุปริญญาหรือต่ ากว่า นอกจากนี ้นักวิชาการตา่งประเทศ ได้แก่ Hoy & Miskel (2001)  

พบว่า ระดับการศกึษามีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพการจัดการศกึษา  
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Pressel (1986, p. 156) ศกึษาเกี่ยวกับความสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบของบุคลิก 

ลักษณะและแรงจูงใจ พบว่า ผูบ้ริหารที่ส าเร็จการศกึษาระดับปริญญาเอกจะมีความเป็น

กัลยาณมติร ให้ความอบอุ่นแก่ผู้รว่มงาน Pendley (1985, p. 43) ศกึษาเกี่ยวกับ 

บุคลิก ลักษณะส่วนตัวของหัวหนา้หรอืครูใหญ่โรงเรียนประถมศึกษามลรัฐไวย์โอมิ่ง 

สหรัฐอเมริกา พบว่า การศึกษาของหัวหน้าหรอืครูใหญ่ที่ส าเร็จการศกึษาระดับ 

ปริญญาเอก มีผลต่อการบริหารงานของโรงเรียนให้บรรลุความส าเร็จในงาน 

เป็นอย่างมาก มากกว่าผูบ้ริหารที่ส าเร็จการศกึษาระดับปริญญาโท 

    1.3.2  ประสบการณ์การท างาน 

     บุคลากรขององคก์ารที่สามารถปฏิบัติงานได้ดีเกิดจากการมี

ประสบการณใ์นการท างาน ซึ่งบุคลากรอาจมปีระสบการณใ์นการท างานมาหลายแห่ง 

โดยไม่จ าเป็นต้องขึน้อยู่กับระยะเวลาในการท างานเสมอไป และบุคลากรที่ผ่านการท างาน

อาจจะได้รับประสบการณ์จากการท างานไม่เท่าเทียมกัน ประสบการณ์การท างาน 

มักจะสอดคล้องกับอายุของบุคลากร เนื่องจากบุคลากรที่มอีายุมากก็จะมีประสบการณ์ 

ในการท างานมาก สอดคล้องกับงานศกึษาวิจัยของวิรัติ  ปานศลิา (2542, บทคัดย่อ)  

ที่พบว่า บุคลากรสาธารณสุขระดับต าบลที่มอีายุการท างานมากหรือมีประสบการณ์ 

ในการท างานมาก จะมีความขัดแย้งในการท างานน้อยกว่าบุคลากรที่มอีายุการท างานน้อย

หรอืประสบการณ์การท างานน้อย ซึ่งงานวิจัยของสุพรรณา  หนูรักษ์ (2542, บทคัดย่อ)  

ก็พบว่า บุคลากรสายการเงินและบัญชใีนสถาบันอุดมศึกษาของรัฐที่มีประสบการณ์ 

การท างาน 10 ปีขึ้นไป ส่วนใหญ่มพีฤติกรรมการท างานอยู่ในระดับเหมาะสมมาก 

สอดคล้องกับการศกึษาวิจัยของสุทธิสาร  ธารสุวรรณวงศ์ (2547, บทคัดย่อ) ที่พบว่า 

พนักงานที่มีประสบการณก์ารท างานสูงมีประสิทธิภาพในการท างานดี เนือ่งจากพนักงาน 

ที่ท างานมานานจะมีประสบการณใ์นการท างานเพิ่มขึ้นด้วยและลักษณะงานด้านวิศวกรรม

จ าเป็นต้องอาศัยประสบการณ์เป็นอย่างมากในการแก้ไขปัญหาต่างๆ ท าให้ผู้ที่มี

ประสบการณก์ารท างานสูงมีประสิทธิภาพในการท างานดี สอดคล้องกับสวรรยา   

ธีราวทิยางกูร (2546, บทคดัย่อ) ซึ่งศกึษาวิจัยพบว่า ประสบการณข์องผู้บริหารส่งผล 

ต่อความสามารถในการบริหารงานของผู้บริหารองค์การ รวมทั้งอนุชา  กอนพ่วง  

(2550, บทคัดย่อ) ที่ศึกษาวิจัยพบว่า ประสบการณ์ในการบริหารเป็นหนึ่งในตัวแปร 

 

 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



59 

 

 

สังเกตได้ที่สามารถวัดภูมหิลังที่มีอทิธิพลต่อความเป็นผูบ้ริหารมอือาชีพ ดังนัน้  

จงึประมวลผลจากการศกึษาวิจัยตามที่กล่าวมาได้วา่ ประสบการณก์ารท างาน 

มีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมหรอืประสิทธิภาพในการท างาน 

    1.3.3  ประสบการณ์การศกึษาอบรม  

     กระแสแหง่โลกาภวิัตน์ในปัจจุบันที่ส่งผลใหเ้กิดการเปลี่ยนแปลง 

ทางเศรษฐกิจ สังคม วัฒนธรรม การเมอืง สภาพแวดล้อม เทคโนโลย ีอย่างรวดเร็ว  

ทุกองค์การย่อมมกีารปรับตัวใหท้ันต่อการเปลี่ยนแปลงเหล่านี้ เพื่อความอยู่รอด 

ขององค์การ ดังนัน้ การพัฒนาตนเองจึงเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการพัฒนาบุคลากร 

หรอืองค์การให้ก้าวทันการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ซึง่การพัฒนาตนเองมีหลายวิธี  

ได้แก่ การศกึษาอบรมในเรื่องที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาคุณภาพขององค์การให้ทัน 

ต่อความเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ซึ่งส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

(2553, หนา้ 40) ให้ความหมายของการศกึษาอบรมว่าเป็นการเพิ่มพูนความรู้ 

ในการปฏิบัติงานหรอืการบริหารงานของบุคลากรหรอืผูบ้ริหารขององค์การ โดยวธิีการ 

เข้ารับการศกึษา ประชุม อบรม หรอืวิธีการอื่นๆ โดยวัดจากจ านวนช่ัวโมงของการประชุม 

อบรม สัมมนา ดังนัน้ ประสบการณใ์นการศกึษาอบรม จึงเป็นปัจจัยส าคัญ เพราะบุคลากร

หรอืผูบ้ริหารที่ผา่นการศกึษาอบรมย่อมได้รับความรู้ความเข้าใจในการปฏิบัติงานเพิ่มขึ้น 

ซึ่งนักวิชาการได้ท าการศกึษาวิจัยและพบว่าการศกึษาอบรมส่งผลต่อประสิทธิภาพการ

ท างานของบุคลากร ผู้บริหารหรอืต่อประสิทธิผลขององค์การ ดังเชน่ การศกึษาวิจัยของ

อนุชา  กอนพ่วง (2550, บทคัดย่อ) ซึ่งพบว่า การศกึษาอบรมเป็นหนึ่งในตัวแปร 

สังเกตได้ที่สามารถวัดภูมหิลังที่มีอทิธิพลต่อความเป็นผูบ้ริหารมอือาชีพและการศึกษา 

วิจัยของสมชาย  เทพแสง (2548, บทคัดย่อ) ที่พบว่า จ านวนครั้งในการศกึษาอบรม

ทางการบริหารส่งผลต่อการจัดการคุณภาพของผู้บริหารสถานศกึษา รวมทั้งการศกึษา

วิจัยของสมจิตร  อุดม (2547, บทคัดย่อ) ซึ่งพบว่า การอบรมทางการบริหารมีผล 

ต่อความส าเร็จในการบริหารสถานศกึษาเอกชนระดับประถมศึกษาภาคใต้ และสวรรยา   

ธีราวทิยางกูร (2546, บทคดัย่อ) วิจัยพบว่า การฝกึ อบรมส่งผลต่อความสามารถ 

ในการบริหารงานของผูบ้ริหารองคก์าร นอกจากนี ้นักวิชาการตา่งประเทศ ได้แก่  

Schonbeck (1991, p. 770) ที่ศึกษาการรับการอบรมทางการบริหารกับประสิทธิผล 

ของโรงเรียน พบว่า ครูใหญ่ที่มปีระสิทธิผลจะผ่านการอบรมทางการบริหาร ซึ่งสอดคล้อง 
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กับผลการวิจัยการติดตามผลงานของผู้บริหารโรงเรียนแหง่รัฐไมอามีของ Sloane  

(1983, Abstract) ซึ่งพบว่า ผูบ้ริหารโรงเรียนที่ผ่านการฝกึอบรมจะมีความรูเ้รื่องการปฏิบัติ

มากขึ้นและส่งผลตอ่ความส าเร็จในการปฏิบัติงานสูงขึ้น 

  1.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคล 

   ได้มงีานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคล ซึ่งน าเสนอโดยนักวิชาการ

หลายท่าน ดังนี้  

    สวรรยา  ธีราวทิยางกูร (2546, บทคัดย่อ) ได้ศึกษา ความสามารถ

ทางการจัดการของทรัพยากรมนุษย์ในองค์การธุรกิจของผู้บริหารองค์การค้าปลีกสมัยใหม่

ของไทย ผลการวิจัยพบว่า ระดับการศกึษา ประสบการณ์การท างาน และประสบการณ์

การศกึษาอบรมส่งผลต่อความสามารถในการบริหารงานของผู้บริหารองคก์าร 

    ปรียานุช  ทองสุก (2549, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคล 

ที่มผีลตอ่ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชนจังหวัดชลบุรี 

ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ เพศ ประสบการณ์ในการท างาน วุฒกิารศึกษา 

มีผลต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชนจังหวัดชลบุรี 

    เมธัส  วันแอเลาะ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่สัมพันธ์

ต่อสมรรถนะครูโรงเรยีนสอนศาสนาอิสลาม ระดับมัธยมศกึษา สังกัดส านักบริหารงาน 

คณะกรรมการส่งเสริมการศกึษาเอกชน เขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ผลการวิจัย 

พบว่า ปัจจัยที่สง่ผลตอ่สมรรถนะครูโรงเรียนสอนศาสนาอิสลาม ได้แก่ ปัจจัย 

ด้านความรับผดิชอบ ความพึงพอใจในการท างาน ความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน  

และการฝกึอบรมด้านการจัดการเรียนการสอน 

    อนุชา  กอนพ่วง (2550, บทคัดย่อ) ได้สังเคราะหเ์อกสารและ

งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคลหรือภูมิหลังผูบ้ริหารจากนักวิชาการจ านวนหนึ่ง 

จงึเลือกภูมิหลังผูบ้ริหารที่เป็นตัวแปรแฝง แล้วท าการศกึษาวิจัยพบว่า ระดับการศกึษา 

ประสบการณ์การท างาน และประสบการณ์การศกึษาอบรม เป็นตัวแปรสังเกตได้ 

ที่สามารถวัดภูมหิลังที่มอีิทธิพลต่อความเป็นผู้บริหารมืออาชีพ 

    คนึงนิจ  อนุโรจน์ (2551, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่มอีิทธิพล 

ต่อสมรรถนะของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กองทัพอากาศ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัย 

ส่วนบุคคล ได้แก่ อายุ และระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีอทิธิพลต่อสมรรถนะ 

ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กองทัพอากาศ  
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    ดิลก  มูลวงษ์ (2553, บทคดัย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผล 

ต่อสมรรถนะและการพัฒนาหลักสูตรฝกึอบรมเพื่อเสริมสร้างสมรรถนะของหัวหน้างาน 

การผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล  

ได้แก่ เพศ อายุ และระดับการศกึษามีความสัมพันธ์กับสมรรถนะของหัวหนา้งานการผลิต

ในโรงงานอุตสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ส าหรับ 

ปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ ระยะเวลาในการท างาน และปัจจัยด้านต่างๆ ได้แก่ ปัจจัย 

ด้านการพัฒนาและฝกึอบรม ปัจจัยด้านการจัดการความรู้ ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ 

ปัจจัยด้านการเรียนรู้ของบุคลากรในองค์การมคีวามสัมพันธ์กับสมรรถนะของหัวหนา้งาน

การผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

    ปิยะ  เจริญเวชรักษ์ (2556, บทคัดย่อ) ได้วิจัยเพื่อสร้างรูปแบบ 

ภาวะผูน้ าของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานด้านการสร้างอทิธิพล เพื่อให้เกิดแรงจูงใจ 

ในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการครู ผลการวิจัย พบว่า รูปแบบ ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 

4 ตัว คือ ภูมหิลังคุณลักษณะเฉพาะ ความเป็นผู้น า พฤติกรรมการสร้างอทิธิพล และ

แรงจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ของข้าราชการครู วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ 13 ตัว  

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยตัวแปรแฝงภูมิหลัง คือ อายุ ประสบการณ์ 

การศกึษาอบรมทางการบริหาร และระดับการศกึษา 

   สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยส่วนบุคคลได้ว่า เป็นการศกึษา

ความสัมพันธ์ของตัวแปรที่เป็นปัจจัยส่วนบุคคล ได้แก่ เพศ อายุ ระดับการศกึษา 

ประสบการณก์ารท างาน ประสบการณก์ารศกึษาอบรม ซึ่งมีอทิธิพลหรือส่งผล 

ต่อสมรรถนะของบุคลากรหรอืผูบ้ริหารองคก์าร 

  1.5  การสังเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล 

   จากผลการประมวลงานวิจัยที่เกี่ยวข้องของนักวิชาการตามที่ได้กล่าวมา

สรุปได้วา่ ระดับการศกึษา ประสบการณก์ารท างาน และประสบการณ์การศกึษาอบรม

เป็นองค์ประกอบของปัจจัยส่วนบุคคลทีม่ีความสัมพันธ์หรอืส่งผลตอ่พฤติกรรม หรอื

ประสิทธิภาพการท างานของบุคลากรในองค์การ โดยผู้วจิัยได้สังเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล  

ดังแสดงในตาราง 3 
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ตาราง 3 การสงัเคราะห์ปัจจัยส่วนบุคคล 

                       

                              ปัจจัย 

                           ส่วนบุคคล 

 

       นักวิชาการ 

         นักวิจัย 
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5.
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กา
รณ

์กา
รศ

กึษ
าอ

บร
ม 

1. สวรรยา  ธีราวิทยางกูร (2546)      
2. ปรียานุช  ทองสุก (2549)      

3. เมธัส  วันแอเลาะ (2550)      
4. อนุชา  กอนพ่วง (2550)      
5. คนึงนิจ  อนุโรจน์ (2551)      

6. ดิลก  มูลวงษ์ (2553)      
7. ปิยะ  เจริญเวชรักษ์ (2556)      

ความถี่ 2 3 5 6 5 

ร้อยละ 29 43 71 86 71 

 จากตาราง 3 ผูว้ิจัยได้สังเคราะหป์ัจจัยส่วนบุคคล โดยใช้เกณฑ์ความถี่ 

ร้อยละ 60 ขึน้ไปเป็นเกณฑ ์ซึ่งได้องคป์ระกอบ ดังนี้ 1) ระดับการศกึษา 2) ประสบการณ์ 

การท างาน 3) ประสบการณ์การศกึษาอบรม  

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 ปัจจัยส่วนบุคคล 

ปัจจัย 

ส่วนบุคคล ประสบการณก์ารท างาน 

ประสบการณก์ารศกึษาอบรม 

ระดับการศกึษา 
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   ปัจจัยส่วนบุคคลที่ได้จากการสังเคราะห ์โดยใช้เกณฑ์ความถี่ 

ร้อยละ 60 ขึน้ไป เป็นเกณฑใ์นการพิจารณา ได้ปัจจัยส่วนบุคคลตามภาพประกอบ 4  

โดยมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

    1.5.1  ระดับการศกึษา เป็นองค์ประกอบส่วนบุคคลที่อาศัย 

ผลการ วิจัยจากนักวิชาการ ดังนี ้สวรรยา  ธีราวิทยางกูร (2546); ปรียานุช  ทองสุก 

(2549); อนุชา  กอนพ่วง (2550); ดิลก  มูลวงษ์ (2553) และ ปิยะ  เจริญเวชรักษ์ (2556)  

    1.5.2  ประสบการณก์ารท างาน เป็นองค์ประกอบส่วนบุคคลที่อาศัย

ผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี้ สวรรยา  ธีราวิทยางกูร (2546); ปรียานุช  ทองสุก 

(2549); อนุชา  กอนพ่วง (2550); คนึงนิจ  อนุโรจน ์(2551); ดิลก  มูลวงษ์ (2553)  

และ ปิยะ  เจริญเวชรักษ์ (2556) 

    1.5.3  ประสบการณก์ารศกึษาอบรม เป็นองค์ประกอบส่วนบุคคล 

ทีอ่าศัยผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี ้สวรรยา  ธีราวิทยางกูร (2546); เมธัส   

วันแอเลาะ (2550); อนุชา  กอนพ่วง (2550); ดิลก  มูลวงษ์ (2553) และ  

ปิยะ  เจรญิเวชรักษ์ (2556)  

 2.  ปัจจัยจติจริยธรรม 

  จิตจรยิธรรมเป็นลักษณะทางจิตใจของบุคคลหรือบุคลากรในองค์การ 

ซึ่งมีความเกี่ยวเนื่องกับพฤติกรรมการท างาน 

  2.1  ความหมายของจติจรยิธรรม 

   นักวิชาการได้ใหค้วามหมายของจิตจริยธรรมไว้ดังนี้ 

   ประชุม  ประทีปะเสน (2546, หนา้ 7) ได้ให้ความหมายของจติจริยธรรม 

ไว้วา่ เป็นลักษณะภายในตัวบุคลากรที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการท างาน ได้แก่ เหตุผล 

เชงิจริยธรรม ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน ความเชื่ออ านาจในตน แรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์ ทัศนคติในการท างาน ระดับสติปัญญา ประสบการณท์างสังคม และสุขภาพจิต 

สอดคล้องกับทัศนะของเจษฎา  หนูรุน่ (2551, บทคัดย่อ) ที่ให้ความหมายของจติจริยธรรม

ว่าเป็นลักษณะภายในจติใจของบุคลากรที่สง่ผลตอ่พฤติกรรมการท างาน โดยเป็นลักษณะ

ที่สะสมมาในตัวบุคคลตั้งแต่อดีตถึงปัจจุบัน ได้แก่ เหตุผลเชิงจรยิธรรม ลักษณะมุ่งอนาคต 

ความเช่ืออ านาจในตน แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ ค่านิยมความเป็นไทย สติปัญญา ประสบการณ์

ทางสังคม และสุขภาพจิต รวมทั้งสอดคล้องกับทัศนะของจินตนา  ตันสุวรรณนนท์ และ 

ปิยะนุช  เพียรรัตน์พิมล (2552, บทคัดย่อ) ทีน่ิยามจติจริยธรรมว่าเป็นลักษณะ 
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ของแต่ละบุคคลซึ่งมคีวามสัมพันธ์กับการเรียนรู้ ซึ่งประกอบด้วย แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

เจตคติตอ่การเรียนรูด้้วยการน าตนเอง และการรับรู้ความสามารถของตน นยิาม 

ของจติจริยธรรมตามทัศนะของนักวิชาการที่ได้กล่าวมายังสอดคล้องกับนิยามจติจริยธรรม

ตามทัศนะของมนเสฏฐ  ประชาศลิป์ชัย (2555, บทคัดย่อ) ที่กล่าวว่า จิตจรยิธรรม 

เป็นลักษณะภายในของบุคคลที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการท างาน เช่น แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ 

ความเช่ืออ านาจในตน การมุง่อนาคตและควบคุมตนเอง  

   สรุปความหมายของจติจริยธรรมได้วา่ เป็นลักษณะทางจติใจของบุคคล

หรอืบุคลากรในองค์การซึ่งส่งผลตอ่พฤติกรรมการท างาน โดยเป็นลักษณะที่สะสมในแต่ละ

บุคคลตั้งแต่อดตีถึงปัจจุบัน เชน่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความเชื่ออ านาจในตน การมุ่งอนาคต

และควบคุมตน ความเช่ืออ านาจในตน เหตุผลเชิงจริยธรรม และสุขภาพจิต 

  2.2  ความส าคัญของจติจรยิธรรม 

   เนื่องจากจติจรยิธรรมเป็นลักษณะภายในจิตใจของบุคลากร  

เป็นต้นว่า แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ความเชื่ออ านาจในตน การมุง่อนาคตและควบคุมตน  

ซึ่งมีความเกี่ยวเนื่องกับพฤติกรรมการท างานในองค์การ จติจริยธรรมจึงมคีวามส าคัญ 

ต่อพฤติกรรมการท างานหรือประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร หากบุคลากร 

ในองค์การเป็นผู้ที่สมบูรณ์พร้อมไปด้วยจติจรยิธรรมดังกล่าว ย่อมอ านวยใหก้ารปฏิบัติงาน

ในองค์การด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ 

   กมลรัตน์  ทองสว่าง (2546, หนา้ 38) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ 

จติจรยิธรรมที่เป็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ว่า เป็นความปรารถนาของบุคลากรที่จะท างาน 

ให้ประสบผลส าเร็จไปด้วยดี ได้ผลเป็นเยี่ยม โดยทุ่มเทความพยายามทั้งหมดที่มีอยู่  

เพื่อแก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้โดยไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและความล้มเหลว มีความตอ้งการ 

เป็นอิสระในการท างาน รู้จักก าหนดเป้าหมายที่เหมาะสมกับความสามารถของตน รวมทั้ง

ทัศนะของนฤทัย  ดาวเรือง (2546, หนา้ 24) ที่ได้กล่าวถึงจติจรยิธรรมที่เป็นแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์ในลักษณะที่คล้ายกันว่า เป็นความปรารถนาของบุคลากรที่ตอ้งการได้รับ

ผลส าเร็จ และเกิดความเช่ียวชาญในงานที่ยากซับซ้อนโดยไม่ย่อท้อตอ่อุปสรรค  

มีความวิรยิะอุตสาหะ ต้องการอิสระในการแสดงออก ต้องการชัยชนะในการแขง่ขัน 

หรอืดีเด่นกว่าผูอ้ื่น 
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   นอกจากนี ้Wright (1975, p. 298) ได้กล่าวถึงความส าคัญของ 

จติจรยิธรรมที่เป็นการมุ่งอนาคตและควบคุมตนว่า บุคลากรที่มจีติจริยธรรมเช่นนี้ 

ย่อมเป็นผู้ที่สามารถปฏิบัติตนได้อย่างเหมาะสมกับกาลเทศะ ไม่ฝ่าฝืนกฎเกณฑข์องศาสนา

และกฎหมาย และเป็นผูม้ีจริยธรรมสูง ส่วนเจษฎา  หนูรุ่น (2551, หนา้ 18) ได้กล่าวถึง 

ความส าคัญของจิตจรยิธรรมที่เป็นความเชื่ออ านาจในตนว่า บุคลากรที่มคีวามเชื่ออ านาจ

ภายในตนสูง เป็นผู้ที่เชื่อว่าตนสามารถท านายและควบคุมผลที่เกิดกับตนได้มาก บุคลากร

ประเภทนี้ จึงเป็นผู้ที่มกี าลังที่จะริเริ่มการกระท าต่างๆ เพราะเชื่อวา่จะท าให้เกิดผล 

ตามที่ตนตอ้งการได้มาก เช่น การดูแลเอาใจใส่รักษาสุขภาพของตนเอง การมมีานะ

พยายาม เอาใจใส่เล่าเรยีน หรอืประกอบอาชีพการงาน การท ากิจกรรมเพื่อผู้อื่น  

ซึ่งรวมแลว้ คือ เป็นผู้ที่มลีักษณะที่จะก่อใหเ้กิดพฤติกรรมที่จะเอือ้ต่อการพัฒนาตนเอง 

พัฒนาชุมชนและพัฒนาประเทศได้อย่างดี 

   สรุปความส าคัญของจิตจริยธรรมได้วา่ เป็นลักษณะภายในจติใจ 

ที่มคีวามส าคัญต่อพฤติกรรมหรอืประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

โดยบุคลากรที่มีจติจรยิธรรมที่เป็นแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ ย่อมปรารถนาที่จะท างานใหป้ระสบ

ผลส าเร็จไปด้วยดี โดยทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ สว่นบุคลากรที่มีจิตจรยิธรรม 

ที่เป็นการมุง่อนาคตและควบคุมตนย่อมปฏิบัติตนได้อย่างเหมาะสมกับกาลเทศะและ 

เป็นผู้มจีรยิธรรมสูง ส าหรับบุคลากรที่มีจติจรยิธรรมที่เป็นความเชื่ออ านาจในตน  

ย่อมเป็นผู้ที่เชื่อว่าตนสามารถท านายและควบคุมผลที่เกิดกับตนได้มาก จึงเป็นผูท้ี่มกี าลัง

ในการรเิริ่มการกระท าสิ่งต่างๆ และมีความมานะพยายามในการพัฒนาตนเอง 

  2.3  แนวคดิและทฤษฎีท่ีเกี่ยวข้องกับจติจริยธรรม 

   จติจรยิธรรมซึ่งเป็นลักษณะภายในจติใจที่มีความส าคัญต่อพฤติกรรม 

หรอืประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร เป็นต้นว่า บุคลากรมจีติจรยิธรรม 

ทีเ่ป็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ย่อมปรารถนาที่จะท างานให้ประสบผลส าเร็จดว้ยดี โดยทุ่มเท 

ความพยายามอย่างเต็มที่ เป็นผู้มคีวามมานะพยายามในการพัฒนาตนเอง ทั้งนี ้ได้มี

แนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับจติจรยิธรรมหรอืลักษณะภายในจติใจที่มคีวามเกี่ยวข้อง

กับพฤติกรรมของบุคลากร โดยการศกึษาของนักวิชาการ ดังนี้ 

   ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2543, หนา้ 1-4) ได้น าเสนอทฤษฎีต้นไม้

จรยิธรรมแสดงถึงสาเหตุของพฤติกรรมคนดีและคนเก่งว่า พฤติกรรมเหล่านี้มาจากสาเหตุ

ทางจิตใจหรอืจติจรยิธรรมอะไรบ้าง โดยทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมประกอบด้วย 3 ส่วน คือ 
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1) สว่นที่เป็นดอกและผลไม้บนต้น แสดงถึงพฤติกรรมการท าดี ละเว้นช่ัวและพฤติกรรม 

การท างานอย่างขยันขันแข็งเพื่อส่วนรวม พฤติกรรมที่ปรากฏดังกล่าวนีม้ีสาเหตุมาจาก 

จติจรยิธรรมสว่นที่เป็นล าต้นและส่วนที่เป็นรากตามล าดับ 2) สว่นที่เป็นล าต้นของต้นไม้  

ซึ่งเป็นสาเหตุของพฤติกรรมที่แสดงออก ประกอบด้วย จติจรยิธรรม 5 ประการ คือ  

(1) เหตุผลเชิงจริยธรรม เปน็ความมุ่งหวังหรอืเจตนาที่ดีในการเลือกกระท าพฤติกรรม 

อย่างใดอย่างหนึ่ง ที่เน้นการก่อให้เกิดผลดีหรอืประโยชน์ทั้งต่อตนเองและส่วนรวม  

(2) การมุง่อนาคตและควบคุมตนเอง เป็นความสามารถในการคาดการณ์ไกลในอนาคต 

โดยเห็นความส าคัญของสิ่งที่จะเกิดขึ้นในอนาคต รวมทั้งสามารถบังคับควบคุมตนเอง 

ให้อดทนรอผลที่ตามมาดังกล่าวได้ เพื่อรอรับประโยชน์ซึ่งดกีว่าหรอืส าคัญกว่าที่จะมีมา 

ในอนาคต (3) ความเช่ืออ านาจตนเอง เป็นการรับรู้ว่า เหตุการณท์ั้งทางบวกและทางลบ

เป็นผลที่เกิดจากการกระท าของตน โดยเชื่อวา่ตนสามารถควบคุมเหตุการณ์นัน้ได้ รวมทั้ง

รู้สกึว่า เมื่อตนมทีักษะมากหรือใชค้วามพยายามมากขึ้น ย่อมเป็นสาเหตุให้ตนได้ผลลัพธ์ 

ที่นา่พอใจมากขึ้น (4) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เป็นความมุมานะ บากบั่นของบุคคลในการฝ่าฝัน

อุปสรรคโดยไม่ย่อท้อ โดยตั้งเป้าหมายในการท างานไว้อย่างสูงและมีความพากเพียร 

ในการท าให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้อย่างสมบูรณ์ (5) ทัศนคติ คุณธรรม และค่านิยม  

เป็นการมองเห็นคุณประโยชน์และคุณค่าของการท างาน รวมทั้งรูส้ึกพอใจและพร้อม 

ที่จะท างาน ทั้งนี ้ในการท าความเข้าใจ อธิบาย ท านาย หรอืพัฒนาพฤติกรรมของบุคคล

นั้น อาจตอ้งใช้จติจรยิธรรมบางประการ หรอืทั้ง 5 ประการนี้ประกอบกันจึงจะได้ผล 

ดีที่สุด 3) ส่วนที่เป็นรากของตน้ไม้ ประกอบด้วยจติจริยธรรมพืน้ฐาน 3 ประการ  

คือ (1) สติปัญญา เป็นความเฉลียวฉลาด รับรู้สิ่งที่เกิดขึน้ได้ถูกต้องแม่นย า รวมทั้งรู้จักคิด

แบบนามธรรม (2) ประสบการณท์างสังคม เป็นการได้รู้ได้เห็นเกี่ยวกับสภาพการด าเนิน

ชีวติ อุปสรรค ปัญหาและความต้องการของบุคคลแตล่ะประเภทในสังคม ตลอดจน

สภาพแวดล้อมทางกายภาพและทางสังคมของบุคคลดังกล่าว เพื่อให้ทราบว่าการกระท า

ของแต่ละบุคคลส่งผลกระทบถึงบุคคลอื่นทางดีและไม่ดีอย่างไรบ้าง (3) สุขภาพจิต  

เป็นผู้มคีวามวิตกกังวลน้อยหรอืมีในระดับที่เหมาะสมกับเหตุการณท์ี่ประสบอยู่  

โดยจติจรยิธรรมพืน้ฐานทั้ง 3 ด้านนี้ มีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกันกับจติจรยิธรรม 

ส่วนที่เป็นล าต้นและอาจใชเ้ป็นสาเหตุในการพัฒนาจติจริยธรรม 5 ประการ 

 

 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



67 

 

 

ของสว่นที่เป็นล าต้นก็ได้ กล่าวคือ บุคคลต้องมลีักษณะพืน้ฐานทางจิตใจ 3 ประการ 

ในปริมาณที่สูงเหมาะกับอายุ จงึจะเป็นผู้ที่มคีวามพร้อมส าหรับการพัฒนาจติจรยิธรรม 

ทั้ง 5 ประการที่เป็นส่วนของล าต้น  

   อย่างไรก็ตามจติจรยิธรรมทั้ง 5 ประการนี้จะพัฒนาไปเองโดยอัตโนมัติ 

ถ้าบุคคลมีความพร้อมด้วยจติจรยิธรรมพื้นฐานทั้ง 3 ประการดังกล่าวและอยู่ในสภาพ 

แวดล้อมทางสังคมที่เหมาะสม นอกจากนี ้จิตจรยิธรรมพืน้ฐาน 3 ประการที่ราก  

อาจเป็นสาเหตุรว่มกับจติจริยธรรม 5 ประการที่ล าต้น เพื่อใช้อธิบาย ท านาย และพัฒนา 

พฤติกรรมดังกล่าวมาแล้ว ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมนี้ เกิดจากผลการวิจัยพฤติกรรมและ 

จติจรยิธรรมของคนไทย โดยเมื่อสร้างขึ้นแลว้ทฤษฎีนีก้็ได้ช้ีแนวทางการตั้งสมมติฐาน 

การวิจัย เพื่อหาหลักฐานใหม่ๆ มาเพิ่มเติมในทฤษฎีนีอ้ีก เชน่ การวิจัยที่เกี่ยวกับ 

จติจรยิธรรมพื้นฐาน 3 ประการ ที่สามารถจ าแนกคนเป็น 4 ประเภทเหมอืนบัวสี่เหล่า 

กับความสามารถในการใช้เหตุผลเชิงจรยิธรรมของบุคคล โดยพบว่า คนที่เป็นบัวเหนือน้ า

เท่านั้นที่มจีติจริยธรรมพืน้ฐาน 3 ด้านในปริมาณสูงเหมาะสมกับอายุเป็นผู้ที่จะสามารถ 

รับการพัฒนาเหตุผลเชงิจริยธรรมได้อย่างเหมาะสมกับอายุ สอดคล้องตามทฤษฎี

พัฒนาการทางจรยิธรรมของ Kohlberg ซึ่งจ าแนกความแตกต่างของบุคคลตามระดับ

พัฒนาการทางจรยิธรรมของมนุษย์ 3 ระดับ 

   Kohlberg (1969, pp. 347-480) ได้เสนอทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรม 

โดยแบ่งพัฒนาการทางจรยิธรรมของมนุษย์ออกเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 1) ระดับก่อนกฎเกณฑ์ 

(Pre-conventional Level) ลักษณะของพัฒนาการระดับนี้ คือ พฤติกรรมที่ถูกต้องนั้น

จะต้องเป็นไปตามกฎที่เป็นรูปธรรม ซึ่งก าหนดอ านาจและโทษไว้ดว้ย 2) ระดับกฎเกณฑ์ 

(Conventional Level) ลักษณะของพัฒนาการระดับนี้ คือ พฤติกรรมที่ถือว่าถูกต้องนัน้ 

ต้องเป็นไปตามความคาดหวังที่สังคมส่วนใหญ่ว่าดีโดยการสนับสนุนและปฏิบัติตามกฎ 

ความคาดหวังและบทบาทของสังคม 3) ระดับเหนือเกณฑห์รอืระดับหลักการ  

(Post-conventional Level หรอื Principled Level) ลักษณะของพัฒนาการระดับนี้ คือ 

พฤติกรรมที่ถูกต้องนั้นเป็นพฤติกรรมที่ยึดหลักทั่วไปและหลักสากลทางด้านมนุษยชน  

เป็นค่านิยมหรือกฎเกณฑซ์ึ่งสังคมและปัจเจกชนยอมรับ แนวปฏิบัติของสังคมยึดอยู่บน

พืน้ฐานทางจรยิธรรมจากพัฒนาการทั้ง 3 ระดับ  
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   นอกจากนี ้Kohlberg ได้จ าแนกพัฒนาการทางจรยิธรรมทั้ง 3 ระดับ

ตามที่ได้กล่าวมา ออกเป็นระดับละ 2 ขั้นรวมเป็น 6 ขั้น ดังนี้ 1) ขัน้ก่อนกฎเกณฑ์ 

จรยิธรรมจากภายนอก เป็นขั้นที่เข้าใจในสิ่งที่ถูกหรอืผดิโดยขึ้นกับผลที่ตามมา 

ทางกายภาพ หากท าอะไรแล้วถูกท าโทษหรอืเป็นอันตรายต่อบุคคลหรอืทรัพย์สมบัติ 

ถือเป็นสิ่งไม่ควรท า 2) ขั้นยึดตนเอง ยึดผลประโยชน์และการแลกเปลี่ยน ผูม้ีพัฒนาการ 

ในขั้นนีใ้ห้ความส าคัญแก่การแลกเปลี่ยนที่เท่าเทียมกัน โดยแต่ละคนจะท าเพื่อประโยชน์

สูงสุดของตนและคนอื่นก็ควรท าเชน่กัน 3) ขัน้ความคาดหวัง ความสัมพันธ์ และ 

การปรองดองซึ่งกันและกันระหว่างบุคคล ผูม้ีพัฒนาการในขั้นนี้มกีารกระท าที่สอดคล้อง

กับความคาดหวัง และการยอมรับของคนอื่น โดยถือวา่ประโยชน์ของสังคมมคีวามส าคัญ 

กว่าประโยชน์ส่วนตัว 4) ขัน้ระบบสังคมและความรูส้ึกผิดชอบชั่วดี ผูม้ีพัฒนาการในขั้นนี้  

มีพฤติกรรมที่ถูกต้อง คอื กระท าหน้าที่ของตนในสังคม และสนับสนุนระเบียบกฎเกณฑ์ 

ที่มอียู่ในสังคม เป็นการกระท าทั้งเพื่อให้กฎระเบียบคงอยู่ และเพื่อศักดิ์ศรขีองตนเอง  

5) ขัน้สัญญาประชาคม หรือสิทธิและผลประโยชน์ของบุคคล ผูม้ีพัฒนาการในขั้นนีถ้ือว่า

ต้องสนับสนุนสิทธิ ค่านิยมขั้นพื้นฐาน ซึ่งได้รับการยอมรับว่าเป็นสัญญาประชาคม และ 

ให้ความส าคัญต่อความเชื่อถือและการเคารพซึ่งกันและกันอย่างสูง เพื่อให้การคุม้ครอง

สิทธิทั้งของตนเองและของผูอ้ื่น หรอืมีความเชื่อที่วา่กฎหมายและหนา้ที่ที่บัญญัติไว้นัน้ 

ควรรับใช้คนสว่นใหญ่ 6) ขัน้หลักจริยธรรมสากล ถือว่าเป็นขั้นที่เกิดจากการใช้

วิจารณญาณขั้นสูง ผูม้ีพัฒนาการในขั้นนีจ้ะไม่ยอมใหใ้ช้ความเป็นมนุษย์เป็นสื่อ 

ไปสู่ความอยุติธรรม โดยมนุษย์จะต้องได้รับการเคารพในศักดิ์ศรอียู่ในตัวเอง  

(เจษฎา  หนูรุน่, 2551, หนา้ 12-13)  

   สรุปแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับจติจรยิธรรมหรอืลักษณะภายใน

จติใจทีม่ีความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมของบุคลากรได้ว่า พฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออก

ล้วนมสีาเหตุมาจากจิตจรยิธรรมสอดคล้องตามทฤษฎีต้นไมจ้รยิธรรม ซึ่งประกอบด้วย  

3 ส่วน คือ 1) สว่นที่เป็นดอกและผลไม้บนต้น เป็นพฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออก  

2) สว่นที่เป็นล าต้น ประกอบด้วย จติจรยิธรรม 5 ประการ เป็นสาเหตุของพฤติกรรม 

ที่บุคลากรแสดงออก 3) ส่วนที่เป็นราก ประกอบด้วยจติจรยิธรรมพืน้ฐาน 3 ประการ  

คือ (1) สติปัญญา (2) ประสบการณท์างสังคม และ (3) สุขภาพจิต  
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   อย่างไรก็ตาม ถ้าบุคลากรมีลักษณะพืน้ฐานทางจิตใจ 3 ประการ 

ในปริมาณที่สูงเหมาะสมกับอายุ จติจรยิธรรมทั้ง 5 ประการนี้อาจพัฒนาไปเอง 

โดยอัตโนมัต ิรวมทั้งสามารถรับการพัฒนาเหตุผลเชิงจริยธรรมทีเ่หมาะสมกับอายุ

สอดคล้องกับทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมของโคลเบอร์ก ดังนัน้ จติจรยิธรรมที่ม ี

ความเกี่ยวข้องกับพฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออก ตามทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมและ

สอดคล้องตามทฤษฎีพัฒนาการทางจริยธรรมของโคลเบอร์ก จงึประกอบด้วย 

จติจรยิธรรมซึ่งมีความสัมพันธ์เกี่ยวเนื่องกันรวม 8 ประการ คือ 1) เหตุผลเชิงจริยธรรม  

2) การมุง่อนาคตและควบคุมตน 3) ความเช่ืออ านาจตนเอง 4) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์  

5) ทัศนคติ คุณธรรม 6) สติปัญญา 7) ประสบการณ์ทางสังคม 8) สุขภาพจิต 

  2.4  องค์ประกอบจติจริยธรรม 

   เนื่องจากจติจรยิธรรมซึ่งเป็นลักษณะภายในจติใจซึ่งมีองค์ประกอบ 

อันเป็นสาเหตุส าคัญแห่งพฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออกมา เป็นต้นว่า พฤติกรรม 

ที่ปรารถนาจะท างานให้ประสบผลส าเร็จด้วยดี โดยการทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ 

การเป็นผู้มคีวามมานะพยายามในการพัฒนาตนเอง รวมทั้งปฏิบัติตนได้อย่างเหมาะสม 

กับกาลเทศะและเป็นผูม้ีจริยธรรมสูง ทั้งนี ้องค์ประกอบของจติจรยิธรรมจากการศกึษา

ของนักวิชาการ มดีังนี้ 

   ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2543, หนา้ 1-4) ได้น าเสนอทฤษฎีต้นไม้

จรยิธรรมแสดงถึงพฤติกรรมคนดีและคนเก่งตามที่ได้กล่าวมา โดยพฤติกรรมนัน้ 

เป็นส่วนดอกและผลไม้บนต้น ซึ่งสาเหตุของพฤติกรรมมาจากจติจริยธรรมส่วนที่เป็นล าต้น 

และส่วนที่เป็นรากตามล าดับ เป็นองค์ประกอบของจิตจรยิธรรมที่มคีวามสัมพันธ์

เกี่ยวเนื่องกัน 8 ประการ คือ 1) เหตุผลเชิงจรยิธรรม 2) การมุง่อนาคตและควบคุมตน  

3) ความเช่ืออ านาจตนเอง 4) แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 5) ทัศนคติ คุณธรรม 6) สติปัญญา  

7) ประสบการณท์างสังคม 8) สุขภาพจติ และ เจษฎา  หนูรุน่ (2551, หนา้ 10-33)  

ได้น าเสนอองค์ประกอบของปัจจัยจติจริยธรรมที่สง่ผลต่อการมีจิตสาธารณะ คอื  

การเป็นผู้ที่ตระหนักในสิทธิ หนา้ที ่และความรับผดิชอบของตนเองและผูอ้ื่น รู้จักดูแล 

รักษาทรัพย์สมบัติของส่วนรวม ซึ่งเป็นองค์ประกอบของจติจรยิธรรม 8 ประการ  

คือ 1) เหตุผลเชิงจรยิธรรม 2) ลักษณะมุ่งอนาคต 3) ความเช่ืออ านาจในตน 4) แรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์ 5) ค่านิยมความเป็นไทย 6) สติปัญญา 7) ประสบการณท์างสังคม  

8) สุขภาพจติ 
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   อย่างไรก็ตามจิตจรยิธรรม 8 ประการที่หลอมรวมเป็นล าต้น 

และรากแก้วของต้นไม้จรยิธรรมและผลดิอกออกผล อันหมายถึง การเป็นบุคคล 

อันมพีฤติกรรมดีและเก่ง พฤติกรรมการท างาน พฤติกรรมการขยันเรียน พฤติกรรม

พลเมอืงดนีั้น ในการพัฒนาข้าราชการประจ า ข้าราชการครู เด็กหรอืเยาวชน และพลเมือง  

ก็เป็นลักษณะเชน่เดียวกัน คือ ไม่จ าเป็นจะต้องพัฒนาจติจรยิธรรมทั้ง 8 ประการ 

ตามที่กล่าวนั้นไปพร้อมกันทีเดียวหมด เพราะจติจรยิธรรมส่วนใหญ่จะพัฒนาไปเอง 

ตามธรรมชาติ นอกจากในบุคคลบางประเภทที่มีจิตจริยธรรมบางประการไม่เจรญิ 

เต็มที่ หรอืเจริญเต็มที่แตถู่กบั่นทอนและเก็บกดจากสภาพในการท างานราชการ  

จนท าใหจ้ติจรยิธรรมบางประการนั้นเสื่อมถอยไป (ดวงเดือน  พันธุมนาวิน, 2543,  

หนา้ 3-4) เป็นต้นว่า ในการศกึษาจติจริยธรรมของข้าราชการที่ด ารงต าแหน่งคณบดี 

ในสถาบันราชภัฏ ซึ่งก่อนเข้าด ารงต าแหน่งลว้นแล้วแต่ผา่นเกณฑท์ี่ก าหนดว่าเป็นคนที่มี 

ความรับผดิชอบสูง มคีวามคิดริเริ่มสร้างสรรค์ทางวิชาการ มีคุณธรรมและมีมนุษยสัมพันธ์

อันดี เป็นผู้ที่ยินดีเต็มใจที่จะปฏิบัติหน้าที่ รวมทั้งเสียสละจนได้รับการยอมรับและได้รับ 

การยกย่องจากคณาจารย์ในคณะวชิา เมื่อพิจารณาถึงพฤติกรรมการเป็นคนดีและคนเก่ง

ตามทฤษฎีต้นไม้จริยธรรมแล้ว เกณฑ์ดังกล่าวครอบคลุมเนือ้หาดังกล่าวทั้งหมด  

แตจ่ากการวิเคราะหส์ภาพการท างานในคณะวิชา คณบดีที่ประสบความส าเร็จสูง  

ควรเป็นผู้ท างานเพื่อส่วนรวมมากกว่าส่วนตน มุ่งอนาคตมากกว่า เชื่อว่าตนพยายามมาก

จะท าให้เกิดผลดีตอ่คณะวิชามาก และเป็นผูท้ี่มสีุขภาพจติดี ฉะนั้น การวิจัยจึงจะศึกษา

เพียงลักษณะที่เกี่ยวข้องกับทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม ดังต่อไปนี้ ความเช่ืออ านาจในตน 

ลักษณะมุ่งอนาคตและการควบคุมตนเอง เหตุผลเชิงจริยธรรม และสุขภาพจิต  

(ศักดิ์ไทย  สุรกิจบวร, 2542, หนา้ 50) 

   ดังนัน้ จากแนวคิดของนักการศกึษาตามที่ได้กล่าวมาย่อมอนุมานได้ว่า 

ในการศกึษาจติจรยิธรรมครูผู้สอน ซึ่งเป็นผูท้ี่มคีุณสมบัติ จงึเชื่อได้ว่า ครูผูส้อนย่อมเป็น 

ผูท้ี่มุง่ท างานเพื่อส่วนรวม คือ งานในหน้าที่การสอนมากกว่างานส่วนตน ย่อมให้

ความส าคัญกับการมุง่อนาคตที่ด ีรวมทั้งเชื่อในตนว่า เมื่อใช้ความพยายามมากย่อมเกิด

ผลดตีามมาทั้งตอ่ผูเ้รียน โรงเรียน ประเทศชาติ และตนเอง รวมทั้งการเป็นผู้มสีุขภาพจิต 

ที่ดดี้วย ดังนัน้ การศกึษาปัจจัยจติจริยธรรมของครูผู้สอน จึงควรประกอบด้วยเหตุผล 

เชงิจริยธรรม ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน ความเชื่ออ านาจในตน แรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์ และสุขภาพจติ  
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   สรุปองค์ประกอบของจติจริยธรรมได้ว่า เป็นองค์ประกอบของลักษณะ

ภายในจติใจอันเป็นสาเหตุส าคัญแห่งพฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออกมา เป็นต้นว่า 

พฤติกรรมคนดีและคนเก่ง การมจีติสาธารณะ การตระหนักในสิทธิหน้าที่และ 

ความรับผดิชอบของตนเองและผู้อื่น การรูจ้ักดูแลรักษาทรัพย์สมบัติของส่วนรวม  

โดยองค์ประกอบดังกล่าว ได้แก่ เหตุผลเชิงจริยธรรม การมุง่อนาคตและควบคุมตน  

ความเช่ืออ านาจในตนเอง แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ คุณธรรม สติปัญญา ประสบการณ์ 

ทางสังคมและสุขภาพจติ 

  2.5  งานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยจติจรยิธรรม 

   ได้มงีานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยดังกล่าวซึ่งน าเสนอโดยนักวิชาการ ดังนี้ 

   ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2543, หนา้ 1-16) ได้วเิคราะห์สาเหตุ 

พฤติกรรมการเป็นคนดี คนเก่ง เรยีกว่า ทฤษฎีต้นไม้จริยธรรม โดยมีองค์ประกอบทางจิต 

เกี่ยวข้องอยู่ 8 ประการ ซึ่งสามารถแบ่งได้เป็น 2 ประเภท คือ ลักษณะที่เป็นพืน้ฐาน 

ทางจิตใจ 3 ประการ ได้แก่ สติปัญญา สุขภาพจิต และประสบการณท์างสังคม และ 

จติจรยิธรรมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมอกี 5 ประการ ได้แก ่ความสามารถในการใช้เหตุผล

เชงิจริยธรรม ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน ความเช่ืออ านาจในตน แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ 

และทัศนคติ ค่านิยมคุณธรรม 

   ละอองดาว  แสวงนาม (2545, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัย 

ที่สัมพันธ์กับการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน เขตการศกึษา 10 ผลการวิจัย พบว่า  

ตัวแปรการได้รับการสนับสนุนจากสังคม แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรม 

สุขภาพจิตและทัศนคตติ่อการปฏิบัติงานของครูมคีวามสัมพันธ์ทางบวกและสามารถ

ร่วมกันพยากรณ์การปฏิบัติงานของครูได้ร้อยละ 56.60  

   สุนทร  บุญปรีดา (2546, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเปรียบเทยีบลักษณะ 

ทางชีวสังคม ด้านอายุ อายุราชการ ระดับการศกึษา และรายได้กับการควบคุมตน และ

การมุง่อนาคตของต ารวจจราจร หลังการฝึกอบรมงานจราจร พบว่า ต ารวจจราจรที่มีอายุ

และอายุราชการมากมีลักษณะการควบคุมตนและการมุ่งอนาคตแตกต่างกันกับต ารวจ 

ที่มอีายุและอายุราชการนอ้ย โดยต ารวจจราจรที่มอีายุและอายุราชการมากมีคะแนนเฉลี่ย

การควบคุมตนและการมุ่งอนาคตสูงกว่าต ารวจจราจรที่มอีายุและอายุราชการนอ้ย 
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   มยุรฉัตร  สุขด ารงค์ (2547, บทคัดย่อ) ได้ท าการศกึษาปัจจัย 

ทางจิตสังคมที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานสินเชื่ออย่างมคีวามรับผดิชอบ 

ของเจา้หนา้ที่สนิเชื่อ บมจ.ธนาคารกรุงไทย พบว่า เจ้าหน้าที่สนิเชื่อที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์

สูงผ่านการถ่ายทอดทางสังคมในการท างานอย่างเป็นทางการสูง จะมีพฤติกรรม 

การท างานสินเช่ืออย่างมคีวามรับผดิชอบสูงกว่าเจ้าหน้าที่ที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า 

   มาริษา  สก๊อต (2548, หน้า 104-108) ได้ศึกษาจิตจริยธรรมและ

สถานการณท์างสังคมที่ส่งผลตอ่พฤติกรรมรับผิดชอบต่อการท างานของผู้ผลติรายการ

โทรทัศน์ โดยใช้ตัวแปรท านายร่วม 7 ตัวแปร เพื่อท านายพฤติกรรมรับผดิชอบต่อ 

การท างานของผู้ผลติรายการโทรทัศน์ สามารถท านายพฤติกรรมรับผดิชอบต่อการท างาน 

ของผู้ผลติรายการโทรทัศน์ ได้ร้อยละ 44 พบตัวแปรท านายที่ส าคัญตามล าดับ คือ 

ทัศนคตติ่อพฤติกรรมรับผิดชอบต่อการท างาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ การใชเ้หตุผล 

เชงิจริยธรรม ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน โดยพบว่า ผูผ้ลิตรายการโทรทัศน์ที่มีลักษณะ 

มุ่งอนาคตควบคุมตนสูง จะมีพฤติกรรมรับผดิชอบต่อการท างานมากกว่าผู้ผลติรายการ

โทรทัศน์ที่มลีักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตนต่ า และพบว่า ผูท้ี่มลีักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน

มาก มีความเชื่ออ านาจในตนด้านสุขภาพมาก จะมีพฤติกรรมสุขภาพกายและสุขภาพจิต 

ที่ดมีากกว่ากลุ่มที่มตีัวแปรดังกล่าวน้อย 

   สมหมาย  นาควิเชยีร (2548, หนา้ 58-64) ได้ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาชลบุรี เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน การใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม ทัศนคตติ่อ

การประกอบวิชาชีพครู การสนับสนุนจากสังคม และลักษณะงานที่ปฏิบัติ กับสมรรถนะครู

มีความสัมพันธ์ทางบวกทุกคู่  

   นิศารัตน์  สัตยานุการ (2549, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผล 

ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูประถมศกึษาในโรงเรยีนเอกชน จังหวัดนนทบุรี 

ผลการวิจัย พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ ลักษณะมุ่งอนาคต

ควบคุมตน ทัศนคตติ่อการประกอบวิชาชีพครู การสนับสนุนจากสังคม และลักษณะงาน 

ที่ปฏิบัติกับสมรรถนะครูมคีวามสัมพันธ์ทางบวกทุกคู่ และตัวแปรที่สง่ผลตอ่สมรรถนะครู 

คือ แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ ทัศนคตติ่อการประกอบวิชาชีพครู และการสนับสนุนจากสังคม 
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   จุฑารัตน์  กิตติเขมากร (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยทางจิตสังคมที่

เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานด้านความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานและด้านการมี

ส่วนรว่มของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ พบว่า ตัวแปร

ลักษณะทางสังคมกับตัวแปรลักษณะทางจติเดิม ที่มคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างาน

ด้านความรับผดิชอบในการปฏิบัติงาน ได้แก่ อายุ ประสบการณ์การท างาน ประเภท

ต าแหน่งงาน การถ่ายทอดทางสังคมในการท างาน แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ เหตุผล 

เชงิจริยธรรม เจตคติตอ่การท างานด้านความรับผดิชอบในการปฏิบัติงานและเจตคติ 

ต่อการท างานด้านการมสี่วนรว่ม โดยผลปฏิสัมพันธ์ของพฤติกรรมการท างานด้านการมี 

ส่วนรว่ม ได้แก่ เพศกับการถ่ายทอดทางสังคมในการท างาน อายุกับสุขภาพจติ อายุกับ 

ความเช่ืออ านาจในตน 

   เบญจวรรณ  อินต๊ะวงศ์ (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผล 

ต่อสมรรถนะครูสายผูส้อน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาเพชรบูรณ์  

เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครูสายผู้สอน คือ ลักษณะงาน 

ที่ปฏิบัติ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ และการมุง่อนาคตควบคุมตน 

   มนเสฏฐ  ประชาศลิป์ชัย (2555, หนา้ 104-106) ได้ศึกษา 

ความเกี่ยวข้องของคุณภาพชีวติในการท างาน จติจรยิธรรมมุ่งอนาคตและควบคุมตน  

จติจรยิธรรมความเช่ืออ านาจในตน จติจรยิธรรมแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ การใชเ้หตุผล 

เชงิจริยธรรม สุขภาพจิต และการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การกับความมุง่มั่น ทุ่มเท 

ของพนกังาน โดยพบว่า พนักงานที่มีจติจรยิธรรมแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ในระดับสูง 

มีความมุ่งมั่น ทุ่มเทของพนักงานโดยรวมสูงกว่าพนักงานที่มีจติจรยิธรรมแรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์ในระดับต่ า โดยพบชัดเจนในความทุ่มเทด้านการกล่าวรับรององค์การ 

ในทางบวก การพยายามไม่ย่อท้อตอ่อุปสรรคและด้านการสรา้งผลงานที่ดีเลิศ และพบว่า

พนักงานที่มีจิตจรยิธรรมการมุง่อนาคตและควบคุมตนในระดับสูง มีความมุง่มั่นทุ่มเท 

ของพนักงานด้านความพยายาม ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรคและดา้นการสร้างผลงานที่ดีเลิศ 

สูงกว่าเมื่อเปรียบเทียบกับพนักงานที่มีจิตจรยิธรรมการมุง่อนาคตและควบคุมตนในระดับ

ต่ า และพนักงานที่มีจิตลักษณะ 3 ด้าน ได้แก่ เจตคติต่องาน การมุ่งอนาคตและควบคุมตน 

รวมทั้งสุขภาพจิตแตกต่างกัน มีความจงรักภักดีตอ่องค์การแตกต่างกัน 
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    สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยจติจรยิธรรมที่น าเสนอโดยนักวิชาการ

ได้วา่ จติจรยิธรรมเป็นปัจจัยที่ส่งผลหรอืมีอทิธิพลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงาน 

ของพนักงานหรอืบุคลากรในองค์การ โดยมีองค์ประกอบของจติจรยิธรรมที่ท าการศกึษา 

ได้แก่ แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน การใชเ้หตุผลเชิงจรยิธรรม  

และสุขภาพจิต โดยปรากฏผลของการศกึษาที่ชัดเจน ดังเชน่ การศกึษาองค์ประกอบ 

ของจติจริยธรรมที่เป็นแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ของบุคลากรในองค์การ ซึ่งพบว่า บุคลากร 

ที่มแีรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์สูง มีความมุง่มั่น ทุ่มเทและมีความรับผดิชอบสูงกว่าบุคลากร 

ที่มจีติจรยิธรรมแรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ต่ า เป็นต้น 

  2.6  การสังเคราะห์ปัจจัยจติจริยธรรม 

   จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับจติจรยิธรรม ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์

ปัจจัยจิตจรยิธรรม เพื่อน าไปสู่การก าหนดองค์ประกอบ โดยพิจารณาตามเกณฑ์ความถี่ 

ดังแสดงในตาราง 4 

ตาราง 4 การสังเคราะหป์ัจจัยจิตจรยิธรรม 

                       

                             ปัจจัย 

                        จิตจรยิธรรม 

 

 

         นักวิชาการ 

           นักวิจัย 

 1. 
เห

ตุผ
ลเ

ชิง
จร

ยิธ
รร

ม 
 

2.
 ล

ักษ
ณ
ะม

ุ่งอ
นา

คต
แล

ะค
วบ

คุม
ตน

  

3.
 ค

วา
มเ

ชื่อ
อ า

นา
จใ

นต
น 

4.
 แ
รง

จูง
ใจ

ใฝ
ส่ัม

ฤท
ธิ์ 

  

5.
 ส

ติป
ัญ
ญ
า 

6.
 ป

ระ
สบ

กา
รณ

์ทา
งส

ังค
ม 

 

7.
 ส

ุขภ
าพ

จิต
  

1. ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2543)         
2. ละอองดาว  แสวงนาม (2545)        
3. สุนทร  บุญปรีดา (2546)         
4. มยุรฉัตร  สุขด ารงค์ (2547)        

5. มาริษา  สก๊อต (2548)        
6. สมหมาย  นาควิเชียร (2548)        

7. นิศารัตน์  สัตยานุการ (2549)         
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ตาราง 4 (ต่อ) 

                       

                             ปัจจัย 

                        จิตจรยิธรรม 

 

 

         นักวิชาการ 

           นักวิจัย 

 1. 
เห

ตุผ
ลเ

ชิง
จร

ยิธ
รร

ม 
 

2.
 ล

ักษ
ณ
ะม

ุ่งอ
นา

คต
แล

ะค
วบ

คุม
ตน

  

3.
 ค

วา
มเ

ชื่อ
อ า

นา
จใ

นต
น 

4.
 แ
รง

จูง
ใจ

ใฝ
ส่ัม

ฤท
ธิ์ 

  

5.
 ส

ติป
ัญ
ญ
า 

6.
 ป

ระ
สบ

กา
รณ

์ทา
งส

ังค
ม 

 

7.
 ส

ุขภ
าพ

จิต
  

8. จุฑารัตน์  กิตติเขมากร (2553)        
9. เบญจวรรณ  อนิต๊ะวงศ์ (2553)        

10. มนเสฏฐ  ประชาศลิป์ชัย (2555)         
ความถี่ 6 6 6 9 1 1 6 

ร้อยละ 60 60 60 90 10 10 60 

 

 จากตาราง 4 ผูว้ิจัยได้สังเคราะหป์ัจจัยจิตจรยิธรรม โดยใช้เกณฑ์ความถี่ 

ร้อยละ 60 ขึน้ไปเป็นเกณฑ ์ซึ่งได้องคป์ระกอบ ดังนี้ 1) เหตุผลเชิงจริยธรรม  

2) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน 3) ความเชื่ออ านาจในตน 4) แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์  

5) สุขภาพจติ  

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 5 ปัจจัยจิตจริยธรรม 

ปัจจัย                               

จติจรยิธรรม 
ความเช่ืออ านาจในตน 

 

เหตุผลเชิงจริยธรรม 

 ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน 

สุขภาพจิต 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ 
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   ปัจจัยจิตจริยธรรมที่ได้จากการสังเคราะห์ โดยใช้เกณฑค์วามถี่รอ้ยละ 

60 ขึน้ไปเป็นเกณฑใ์นการพิจารณา ได้ปัจจัยจติจรยิธรรมตามภาพประกอบ 5  

โดยมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

    2.6.1  เหตุผลเชิงจริยธรรม เป็นองค์ประกอบของจิตจริยธรรม 

ที่อาศัยผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี้ ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2543); ละอองดาว   

แสวงนาม (2545); สุนทร บุญปรีดา (2546); มาริษา  สก๊อต (2548); จุฑารัตน์   

กิตติเขมากร (2553) และ มนเสฏฐ  ประชาศลิป์ชัย (2555) โดยได้ให้นยิามที่สอดคล้อง 

กันว่า เหตุผลเชิงจริยธรรมเป็นการที่ครูใช้เหตุผลในการเลือกที่จะกระท าหรอืเลือก 

ที่จะไม่กระท าพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งที่เป็นการขัดแย้งระหว่างผลประโยชน์ 

ของหลายฝ่าย เชน่ ความขัดแย้งระหว่างประโยชน์สว่นตัวกับประโยชน์ของผูอ้ื่น  

ความขัดแย้งระหว่างการช่วยเพื่อนฝูงกับการเคารพกฎเกณฑ์   

    2.6.2  ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน เป็นองค์ประกอบ 

ของจติจริยธรรมที่อาศัยผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี้ ละอองดาว  แสวงนาม (2545); 

สุนทร  บุญปรีดา (2546); สมหมาย  นาควิเชยีร (2548); นิศารัตน์  สัตยานุการ (2549); 

เบญจวรรณ  อินต๊ะวงศ์ (2553) และ มนเสฏฐ  ประชาศลิป์ชัย (2555) โดยได้ให้นยิาม 

ที่สอดคล้องกันว่า ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตนเป็นคุณลักษณะของครูที่จะสามารถ

วางแผน คาดการณ์ไกล เห็นความส าคัญของอนาคต หาแนวทางแก้ปัญหาและหาแนวทาง 

การด าเนินงาน เพื่อเป้าหมายในอนาคตของตนเอง รูจ้ักการอดทนรออย่างเหมาะสม  

และสามารถใหร้างวัลและลงโทษตนเองได้อย่างเหมาะสม 

    2.6.3  ความเช่ืออ านาจในตน เป็นองค์ประกอบของจิตจรยิธรรม 

ที่อาศัยผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี้ ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2543); ละอองดาว   

แสวงนาม (2545); สมหมาย  นาควิเชียร (2548); นิศารัตน ์ สัตยานุการ (2549);  

เบญจวรรณ  อินต๊ะวงศ์ (2553) และ มนเสฏฐ  ประชาศลิป์ชัย (2555) โดยได้ให้นยิาม 

ที่สอดคล้องกันว่า ความเช่ืออ านาจในตนเป็นการรับรู้หรอืความเชื่อของครูว่าเหตุการณ์ 

ที่เกิดขึน้กับตนเป็นผลมาจากพฤติกรรมหรอืการตัดสินใจของตนเอง และตนเอง 

เป็นผู้ควบคุมผลที่เกิดขึ้นได้   

    2.6.4  แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ เป็นองค์ประกอบของจติจรยิธรรม 

ที่อาศัยผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี้ ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2543); ละอองดาว   

แสวงนาม (2545); มยุรฉัตร  สุขด ารงค์ (2547); มาริษา  สก๊อต (2548);  
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สมหมาย  นาควิเชยีร (2548); นิศารัตน์  สัตยานุการ (2549); จุฑารัตน์  กิตติเขมากร 

(2553); เบญจวรรณ  อินต๊ะวงศ์ (2553) และ มนเสฏฐ  ประชาศลิป์ชัย (2555)  

โดยได้ให้นยิามที่สอดคล้องกันว่า แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์เป็นแรงขับและความปรารถนา 

ที่ท าให้ครูท าสิ่งหนึ่งสิ่งใดให้บรรลุผลส าเร็จด้วยความพยายามและอดทน เพื่อจะไปให้ถึง

เป้าหมายที่ตัง้ไว้ โดยไม่ได้กระท าเพื่อต้องการการยอมรับจากสังคม แตท่ าเพื่อสนอง 

ความตอ้งการของตนเอง 

    2.6.5  สุขภาพจิต เป็นองค์ประกอบของจิตจรยิธรรมที่อาศัย

ผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี้ ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2543); ละอองดาว  แสวงนาม 

(2545); สุนทร  บุญปรีดา (2546); มาริษา  สก๊อต (2548); จุฑารัตน์  กิตตเิขมากร 

(2553) และ มนเสฏฐ  ประชาศลิป์ชัย (2555) โดยได้ให้นยิามที่สอดคล้องกันว่า สุขภาพจิต 

เป็นสภาพชวีิตที่เป็นสุข อันเป็นผลจากการมคีวามสามารถในการจัดการ 

ปัญหาในการด าเนินชีวติ มีศักยภาพที่จะพัฒนาตนเองเพื่อคุณภาพชีวติที่ดี โดยครอบคลุม 

ถึงความดีงามในจิตใจ ภายใต้สภาพสังคมและสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป  

 3.  ปัจจัยทัศนคติต่อวิชาชีพครู 

  ทัศนคตติ่อวชิาชีพครูเป็นท่าที ความคิดเห็น ความเช่ือ ความรูส้ึกของครู 

ที่มตี่อวชิาชีพครู  

  3.1  ความหมายของทัศนคติต่อวิชาชีพครู 

   พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พุทธศักราช 2554 (ราชบัณฑติ- 

ยสถาน, 2556, หนา้ 562) ได้ให้ความหมายของทัศนคติ ว่าเป็นแนวความคิดเห็น ท่าที 

หรอืความรู้สกึของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ตรงกับค าภาษาอังกฤษว่า “Attitude” ซึ่งเป็น

ความหมายเดียวกับนิยามทัศนคตขิองบุญเรียง  ขจรศิลป์ (2543, หนา้ 1) ที่ได้ให้นยิาม

ทัศนคตวิ่า หมายถึง ความเช่ือ ความคิดเห็น ความรู้สกึหรอื ท่าทีของบุคคลที่มตี่อบุคคล 

สิ่งของ การกระท า สถานการณห์รือสิ่งต่างๆ นอกจากนีท้ัศนคตยิังเป็นอ านาจหรอืแรงขับ 

ที่บ่งบอกถึงสภาพจิตใจของบุคคลในการที่จะตอบสนองต่อสิ่งเร้าแตกต่างกันออกไป ดังนั้น 

เมื่อกล่าวถึงทัศนคติต่อวชิาชีพครู จึงมคีวามหมายที่เป็นลักษณะเดียวกัน คือ ทัศนคติตอ่

วิชาชีพครูเป็นความเช่ือ ความคิดเห็น ท่าทีหรอืความรู้สึกของบุคคลหรอืครูที่มตี่อวิชาชีพ

ครู ซึ่งสอดคล้องกับนิยามทัศนคตขิองพรทิพย์  ไชยโส (2543, หนา้ 1-4) ที่ได้ให้

ความหมายของทัศนคตติ่อวิชาชีพครูว่าเป็นความรูส้ึกของครูที่ตอบสนองต่อวชิาชีพครู  

ซึ่งเป็นความรู้สกึในลักษณะที่อาจจะเป็นไปได้ทั้งในทางที่สนับสนุนหรือต่อต้าน  
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ชอบหรอืไม่ชอบ เห็นด้วยหรอืไม่เห็นด้วยต่อวิชาชีพครู โดยสอดคล้องกับนิยามทัศนคติ 

ของ Oskamp (1977, p. 7) ทีไ่ด้ให้ความหมายของทัศนคติว่าเป็นสิ่งที่ก าหนดหรอืเกิดขึ้น 

ในจิตใจ เป็นความพรอ้มในการตอบสนองมีความคงทน ซึ่งเป็นผลมาจากการเรียนรูแ้ละ

ประเมินคุณลักษณะ นิยามทัศนคตขิอง Oskamp มีความหมายเช่นเดียวกับนิยามทัศนคติ

ของ Schermerhorn (2003, p. 75) ที่ให้ความหมายของทัศนคติไว้ว่า เป็นการวาง

แนวความคิด ความรูส้ึก ให้ตอบสนองในเชิงบวกหรอืเชิงลบต่อบุคคล สิ่งของในสภาวะ 

หรอืความรู้สกึที่มตี่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หรอืบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ส่วน Robin, Gibson and Smith 

Hunt (1998, p. 102) ได้นยิามทัศนคติไว้ว่า หมายถึง ตัวตัดสินพฤติกรรม เป็นความรูส้ึก

เชงิบวกหรอืเชิงลบ เป็นสภาวะจิตใจในการพร้อมที่จะส่งผลกระทบต่อการตอบสนอง 

ของบุคคลต่อบุคคลอื่น ต่อวัตถุหรอืต่อสถานการณ์ โดยที่ทัศนคติสามารถเรียนรู้ 

หรอืจัดการได้โดยใช้ประสบการณ์ 

   สรุปความหมายของทัศนคติตอ่วิชาชีพครู ได้วา่ หมายถึง ท่าที  

ความคิดเหน็ ความเช่ือ ความรูส้ึกของครูซึ่งเป็นผลอันเนื่องมาจากการเรียนรู้และ

ประสบการณ์ ที่กระตุ้นใหค้รูแสดงพฤติกรรมหรอืแนวโน้มในการแสดงพฤติกรรม 

ต่อสิ่งตา่งๆ ในทางใดทางหนึ่ง โดยอาจเป็นแนวโน้มที่เกิดขึ้นในจิตใจหรอืเป็นความรูส้ึก 

เชงิบวกหรอืเชิงลบ โดยเป็นสภาวะจติใจที่พร้อมส่งผลทั้งในทางสนับสนุนหรอืต่อต้าน 

ความชอบหรอืไม่ชอบ ความพอใจหรอืไม่พอใจต่อการประกอบวิชาชีพครู 

  3.2  ความส าคัญของทัศนคติต่อวิชาชีพครู 

   เนื่องจากทัศนคติเป็นลักษณะภายในจติใจของบุคลากร ผลรวมของ

ความเช่ือและการประเมินสิ่งใดสิ่งหน่ึงของบุคลากร ซึ่งน าไปสู่แนวโน้มที่จะกระท าการ 

ในวิถีทางใดทางหนึ่ง (พัชรา  ตันตปิระภา, 2553, หนา้ 56-57) ทั้งทางบวกและทางลบ 

ที่มตี่อสิ่งที่มากระตุ้น (Stimuli) หรอืเป็นความโน้มเอียงที่เกิดจากการเรียนรู้ (Learned 

Predisposition) ในการตอบสนองตอ่วัตถุใดๆ (Object) ทั้งในด้านที่ดแีละไม่ดี 

ด้วยความเสมอต้นเสมอปลาย (Consistent) (สุภาภรณ์  พลนิกร, 2548, หนา้ 226) 

   ทัศนคตติ่อวชิาชีพครูซึ่งเป็นท่าที ความคิดเห็น ความเช่ือ ความรู้สึก 

ของครูซึ่งเป็นผลอันเนื่องมาจากเรียนรูแ้ละประสบการณ์ที่กระตุน้ให้ครูแสดงพฤติกรรม 

หรอืแนวโน้มในการแสดงพฤติกรรมต่อสิ่งต่างๆ ในทางใดทางหนึ่งที่เป็นการสนองตอบ 

ของครูตอ่วิชาชีพครู จงึมคีวามส าคัญต่อพฤติกรรมการท างาน ประสทิธิภาพหรอื

สมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรครู โดยความส าคัญและอิทธิพลของทัศนคติ 
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ที่มตี่อพฤติกรรมของบุคคล กล่าวคือ หากบุคคลใดมีความคิดความเห็นหรอืความรู้สกึที่ดี

ต่อสิ่งใดสิ่งหน่ึง สภาพการณ์ใดสภาพการณ์หนึ่ง พฤติกรรมที่แสดงออกมาย่อมมีแนวโน้ม

ที่จะเป็นไปในทางสนับสนุนหรอืให้ความรว่มมอืต่อสิ่งนั้นๆ ในกรณีเช่นนี้ ผู้ท าหน้าที่

ประกอบวิชาชีพครูจึงมีความจ าเป็นต้องเป็นผู้ที่มคีุณสมบัติ คอืเป็นผู้เล็งเห็นความส าคัญ

และคุณค่าของวิชาชีพครู มีทัศนคตทิี่ดตี่อวชิาชีพครู รวมทั้งตระหนักในคุณค่าความเป็นครู

และรักในเกียรตแิหง่อาชีพตน เมื่อครูมีทัศนคติที่ดีตอ่วิชาชีพครูแล้ว ก็ย่อมจะมีความมุง่มั่น 

ตั้งใจ ทุ่มเทอุทิศแรงกายแรงใจ เพื่อปฏิบัติหน้าที่ครูให้ลุล่วงไปด้วยดี รวมทั้งมีพฤติกรรม

และการปฏิบัติตนที่งดงามสมความเป็นครูอีกด้วยเช่นกัน 

   สรุปความส าคัญของทัศนคติตอ่วิชาชีพครูได้ว่า เป็นลักษณะภายในจติใจ

ที่มคีวามส าคัญต่อพฤติกรรม ประสิทธิภาพหรอืสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากร

ครูโดยบุคลากรครูซึ่งมีทัศนคติที่ดีตอ่วิชาชีพครู ย่อมปรารถนาที่จะท างานใหป้ระสบผล 

ส าเร็จไปด้วยดี โดยทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่ และปฏิบัติตนได้อย่างเหมาะสม 

กับกาลเทศะและเป็นผูท้ี่มกี าลังในการริเริ่มการกระท าสิ่งต่างๆ และมีความมานะพยายาม

ในการพัฒนาตนเอง 

  3.3  องค์ประกอบของทัศนคติต่อวิชาชีพครู 

   องค์ประกอบของทัศนคติต่อวิชาชีพครูเป็นองค์ประกอบหรอืส่วน 

ของท่าที ความคิดเห็น ความเช่ือ ความรูส้ึกของครูซึ่งเป็นผลอันเนื่องมาจากการเรียนรู้ 

และประสบการณ์ที่กระตุ้นให้ครูแสดงพฤติกรรมหรือแนวโน้มในการแสดงพฤติกรรม 

ทีเ่ป็นการสนองตอบของครูต่อวชิาชีพครู จงึมคีวามส าคัญต่อพฤติกรรมการท างาน 

ประสิทธิภาพหรอืสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรครู โดยมีนักวิชาการ 

ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของทัศนคติต่อวชิาชีพครู ดังนี้ 

   กนกกาญจน์  น้อยพ่วง (2545, หนา้ 5-6) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบ 

ของทัศนคติตอ่วิชาชีพครู ว่าเป็นความรูส้ึกที่บุคคลได้แสดงพฤติกรรมหรอืแนวโน้ม 

ในการแสดงพฤติกรรมตอ่สิ่งตา่งๆ ในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง ซึ่งอาจเป็นแนวโน้มที่เกิดขึน้ 

ในจิตใจหรอืความรูส้ึกที่สนองตอบของครูที่มีต่อวชิาชีพครู ซึ่งอาจเป็นไปได้ทั้งในทาง 

ที่สนับสนุนหรอืต่อต้าน ชอบหรอืไม่ชอบ พอใจหรือไม่พอใจ เห็นด้วยหรอืไม่เห็นด้วย  

โดยองค์ประกอบของทัศนคติทีค่รูมีต่อวชิาชีพครู ดังกล่าว ได้แก่ ด้านความรูเ้กี่ยวกับ

วิชาชีพครูและความรูใ้นเนื้อหาวิชาที่สอน ด้านการปฏิบัติงาน และด้านการปฏิบัติตน  
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ซึ่งสอดคล้องกับองค์ประกอบของทัศนคติตามแนวคิดของนรนิทร์  เมา้บ ารุง (2546, หนา้ 

17-18) ที่กล่าวถึงองค์ประกอบของทัศนคติว่า ประกอบด้วย 1) ความรู้ เป็นองค์ประกอบ

เกี่ยวกับความรูห้รอืความเชื่อถือของบุคคลต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง หากบุคคลมีความรู้สกึหรอืเชื่อ

ว่าสิ่งใดดีมักจะมีทัศนคติที่ดีต่อสิ่งนัน้ 2) ความรูส้ึก เป็นองค์ประกอบเกี่ยวกับความรู้สกึ 

ซึ่งมีอารมณ์เข้ามาเกี่ยวข้อง หากบุคคลรู้สึกรักหรือชอบพอต่อสิ่งใดจะช่วยใหเ้กิดทัศนคติ 

ที่ดตี่อสิ่งนัน้ 3) การปฏิบัติ เป็นองค์ประกอบเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคคล  

ซึ่งเป็นความโน้มเอียงที่บุคคลจะแสดงสิ่งหนึ่งสิ่งใดออกมาตามความรูห้รือความรู้สึก 

ที่มตี่อสิ่งนัน้ เหตุการณ์หรอืบุคคลนั้น 

   นอกจากนี้ อดุลย์  จาตุรงคกุล และ ดลยา  จาตุรงคกุล (2550,  

หนา้ 219-224) กล่าวว่า ทัศนคตมิีองค์ประกอบอยู่ 3 ส่วน คือ ส่วนที่เกิดขึ้นก่อน  

เป็นส่วนของความรู้ความเข้าใจ (Cognitive Component) ซึ่งแสดงออกมาในรูป 

ของความเชื่อและค่านิยม โดยส่วนของความเข้าใจนี้จะก่อให้เกิดทัศนคติในส่วน 

ของความรู้สกึ (Affective Component) ซึ่งแสดงออกมาในรูปของความรู้สกึ  

และเกิดผลลัพธ์ซึ่งเป็นส่วนของพฤติกรรม (Behavioral Component) โดยองค์ประกอบ 

ของทัศนคติตอ่วิชาชีพครูทั้ง 3 ส่วน จ าแนกได้ ดังนี้ 1) องค์ประกอบของทัศนคติ 

ในส่วนที่เกี่ยวกับความรู้ ความเข้าใจหรอืความเชื่อ (Cognitive Component) คือ ความรู ้

ความเข้าใจและการรับรู้ที่บุคลากรครูแสวงหามาได้โดยการผสมผสานของประสบการณ์

โดยตรงกับทัศนคตทิี่มตี่อวัตถุเป้าหมาย และข่าวสารแหล่งต่างๆ ความรูค้วามเข้าใจนี้ 

เป็นผลท าให้เกิดการรับรู้ซึ่งมักอยู่ในรูปของความเชื่อ ซึ่งความเชื่อเหล่านีอ้าจหมายถึง

ความคาดหมายต่อวัตถุเป้าหมาย ดังนัน้ การรับรู้และความคาดหมายจึงมีความสัมพันธ์

กับความพอใจ 2) องค์ประกอบของทัศนคติในส่วนที่เกี่ยวกับความนิยมชมชอบ 

หรอืส่วนของความรู้สกึ (Affective Component) โดยอารมณห์รอืความรูส้ึกที่เป็น

องค์ประกอบของทัศนคติเหล่านีเ้ป็นองค์ประกอบส าคัญเกี่ยวกับการประเมนิวัตถุ 

ที่เป็นเป้าหมายของทัศนคติโดยทั่วไป นั่นคือการที่บุคลากรครูพิจารณาหรอืแสดง 

ทัศนคตเิกี่ยวกับวัตถุที่เป็นเป้าหมายว่า ชอบ (Favorable) หรอืไม่ชอบ (Unfavorable)  

3) องค์ประกอบของทัศนคติในส่วนที่เกี่ยวกับการปฏิบัติตนหรือการเกิดพฤติกรรม 

(Behavioral Component) ซึ่งเป็นแนวโน้มที่บุคลากรครูจะก่อปฏิกิรยิาอย่างใดอย่างหนึ่ง

โดยเฉพาะ หรอืประพฤติปฏิบัติในวิถีทางใดวิถีทางหนึ่งตอ่วัตถุเป้าหมาย 
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โดยอิงหลักจากความเชื่อและความรู้สกึ พฤติกรรมที่บุคลากรครูแสดงออกมา เป็นต้นว่า 

พฤติกรรมที่ปรารถนาจะท างานให้ประสบผลส าเร็จด้วยดี โดยการทุ่มเทความพยายาม

อย่างเต็มที่ การเป็นผู้มคีวามมานะพยายามในการพัฒนาตนเอง รวมทั้งปฏิบัติตนได้ 

อย่างเหมาะสมกับกาลเทศะและเป็นผู้มีจริยธรรมสูง 

   สรุปองค์ประกอบของทัศนคติตอ่วิชาชีพครูได้ว่า เป็นองค์ประกอบ 

ของส่วนที่เป็นความรู้ความเข้าใจ ซึ่งแสดงออกมาในรูปของความเชื่อและค่านิยม  

โดยส่วนของความรู้ความเข้าใจนีก้่อใหเ้กิดทัศนคติในส่วนของความรูส้ึก ซึ่งแสดงออกมาใน

รูปของความรู้สกึ และเกิดผลลัพธ์เป็นส่วนของพฤติกรรม ทัศนคตติ่อวชิาชีพครู 

จงึเป็นลักษณะภายในจติใจของบุคลากรครูอันเป็นสาเหตุส าคัญแหง่พฤติกรรม 

ประสิทธิภาพหรอืสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรครู ซึง่ประกอบด้วย  

1) องค์ประกอบของทัศนคติในส่วนที่เกี่ยวกับความรู ้ความเข้าใจ 2) องค์ประกอบ 

ของทัศนคติในส่วนที่เกี่ยวกับความนิยมชมชอบ 3) องค์ประกอบของทัศนคติ 

ในส่วนที่เกี่ยวกับการปฏิบัติตน  

  3.4  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยทัศนคติต่อวิชาชีพครู 

   ได้มงีานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยทัศนคตติ่อวิชาชีพครู ซึ่งน าเสนอ 

โดยนักวิชาการ ดังนี้ 

   Hihhet (1989, p. 115) ได้ท าการศกึษาพื้นฐานคุณลักษณะของครู 

ที่มคีวามมุง่มั่นในการสอนในสหรัฐอเมริกาโดยศึกษาจากครูใหญ่ จ านวนร้อยละ 43  

ของครูใหญ่ จากร้อยละ 69 ของโรงเรียนที่ร่วมโครงการและศกึษาจากครูจ านวน 

ร้อยละ 44 ของครู จากร้อยละ 100 ของครูที่ร่วมโครงการ เครื่องมือที่ใชใ้นการศกึษา 

เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับมาตรฐานของครู 5 ลักษณะ คือ มีความมั่นใจสูง มีความรู้ดี 

มีประสบการณ์และทักษะความช านาญการ มีทัศนคติที่ด ีมีความยินดีในอาชีพ 

ทางการสอนและยังชี้ให้เห็นว่ามาตรฐานต่างๆ ที่ก าหนด มีความส าคัญต่อการเรียน 

การสอน  

   สมหมาย  นาควิเชยีร (2548, หนา้ 58-64) ได้ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาชลบุรี เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน การใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม ทัศนคต ิ
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ต่อการประกอบวิชาชีพครู การสนับสนุนจากสังคม และลักษณะงานที่ปฏิบัติกับสมรรถนะ

ครูมีความสัมพันธ์ทางบวกทุกคู่ 

   นิศารัตน์  สัตยานุการ (2549, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผล 

ต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูประถมศกึษาในโรงเรยีนเอกชน จังหวัดนนทบุรี 

ผลการวิจัย พบว่า ความสมัพันธ์ระหว่างตัวแปรแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ ลักษณะมุ่งอนาคต

ควบคุมตน ทัศนคตติ่อการประกอบวิชาชีพครู การสนับสนุนจากสังคม และลักษณะงาน 

ที่ปฏิบัติกับสมรรถนะครูมคีวามสัมพันธ์ทางบวกทุกคู่ และตัวแปรที่สง่ผลตอ่สมรรถนะครู 

คือ แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ ทัศนคตติ่อการประกอบวิชาชีพครู และการสนับสนุนจากสังคม  

   จุฑารัตน์  กิตติเขมากร. (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยทางจิตสังคม 

ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานด้านความรับผดิชอบในการปฏิบัติงานและด้านการมี

ส่วนรว่มของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ พบว่า  

ตัวแปรลักษณะทางสังคมกับตัวแปรลักษณะทางจติเดิม ที่มคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรม

การท างานด้านความรับผดิชอบในการปฏิบัติงาน ได้แก่ อายุ ประสบการณใ์นการท างาน 

ประเภทต าแหน่งงาน การถ่ายทอดทางสังคมในการท างาน แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์  

การใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต เจตคติตอ่การท างานด้านความรับผดิชอบ 

ในการปฏิบัติงาน เจตคติตอ่การท างานด้านการมีสว่นร่วม  

   สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยทัศนคตติ่อวิชาชีพครูที่น าเสนอ 

โดยนักวิชาการได้ว่า ทัศนคตติ่อวชิาชีพครูเป็นปัจจัยที่สง่ผลหรือมีอทิธิพลต่อพฤติกรรม

หรอืสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรครู ซึ่งประกอบด้วย องคป์ระกอบของทัศนคติ 

ในส่วนที่เกี่ยวกับความรู ้ความเข้าใจ องค์ประกอบของทัศนคตใินส่วนที่เกี่ยวกับความนยิม 

ชมชอบ องคป์ระกอบของทัศนคตใินส่วนที่เกี่ยวกับการปฏิบัติตนของบุคลากรครู 

  3.5  การสังเคราะห์ปัจจัยทัศนคติต่อวิชาชีพครู 

   จากการศกึษางานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับทัศนคติต่อวิชาชีพครู ผูว้ิจัยได้

สังเคราะหป์ัจจัยทัศนคติต่อวิชาชีพครู เพื่อน าไปสู่การก าหนดองค์ประกอบ โดยพิจารณา

ตามเกณฑค์วามถี่ ดังแสดงในตาราง 5 
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ตาราง 5 การสังเคราะห์ปัจจัยทัศนคตติ่อวิชาชีพครู 

                           ปัจจัย 

                              ทัศนคติ 

                                 ต่อวชิาชีพครู 

        นักวิชาการ 

           นักวิจัย 
  1

. ค
วา

มร
ูค้ว

าม
เข
้าใ
จ 

   
 ต

่อว
ชิา

ชีพ
คร

ู 

 2
. ค

วา
มน

ยิม
ชม

ชอ
บ 

   
 ว
ิชา

ชีพ
คร

ู 

 3
. ก

าร
ปฏ

ิบัต
ิตน

 

   
 ต

่อว
ชิา

ชีพ
คร

ู 

 4
. ก

าร
ปฏ

ิบัต
ิงา

น 

   
 ว
ิชา

ชีพ
คร

ู 

1. พรทิพย์  ไชยโส (2543)     

2. กนกกาญจน์  น้อยพ่วง (2545)     
3. นรนิทร์  เม้าบ ารุง (2546)     

4. อดุลย์  จาตุรงคกุล  

   และดลยา  จาตุรงคกุล (2550) 
    

5. Oskamp (1977)     

6. Robin, Gibson and Smith Hunt (1998)     

7. Schermerhorn (2003)     

ความถี่ 7 6 7 1 

ร้อยละ 100 86 100 14 

 

 จากตาราง 5 ผูว้ิจัยได้สังเคราะหป์ัจจัยทัศนคติต่อวชิาชีพครูโดยใช้เกณฑ์

ความถี่รอ้ยละ 60 ขึน้ไปเปน็เกณฑ์ ซึ่งได้องค์ประกอบ ดังนี ้1) ความรูค้วามเข้าใจ 

ต่อวชิาชีพครู 2) ความนยิมชมชอบวิชาชีพครู 3) การปฏิบัติตนต่อวชิาชีพครู 
 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบ 6 ปัจจัยทัศนคตติ่อวชิาชีพครู 

ปัจจัยทัศนคติ                               

ต่อวชิาชีพครู ความนยิมชมชอบวิชาชีพครู 

 การปฏิบัติตนตอ่วิชาชีพครู 

 

ความรูค้วามเข้าใจต่อวชิาชีพครู 
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   ปัจจัยทัศนคตติ่อวิชาชีพครูที่ได้จากการสังเคราะห ์โดยใช้เกณฑ์ 

ความถี่รอ้ยละ 60 ขึน้ไปเปน็เกณฑใ์นการพิจารณา ได้ปัจจัยทัศนคตติ่อวิชาชีพครู 

ตามภาพประกอบ 6 โดยมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

    3.5.1  ความรูค้วามเข้าใจต่อวิชาชีพครู เป็นองค์ประกอบของทัศนคติ

ต่อวชิาชีพครูที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎีหรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี ้พรทิพย์  ไชยโส 

(2543); กนกกาญจน์  น้อยพ่วง (2545); นรนิทร์  เม้าบ ารุง (2546); อดุลย์  จาตุรงคกุล  

และดลยา  จาตุรงคกุล (2550); Oskamp (1977); Robin, Gibson and Smith Hunt (1998) 

และ Schermerhorn (2003) โดยได้ให้นยิามที่สอดคล้องกันว่า ความรูค้วามเข้าใจ 

ต่อวชิาชีพครู เป็นความรู้ ความเข้าใจและการรับรู้ที่บุคลากรครูแสวงหามาได้ 

โดยการผสมผสานของประสบการณ์โดยตรงกับทัศนคติที่มตี่อสิ่งที่เป็นเป้าหมาย และ 

ข่าวสารแหล่งตา่งๆ หลายๆ แหลง่ เป็นผลท าใหเ้กิดการรับรู้ซึ่งมักอยู่ในรูปของความเชื่อ 

ความคาดหมายต่อสิ่งที่เป็นวัตถุเป้าหมาย การรับรู้และความคาดหมายมักมีความสัมพันธ์

กับความพอใจ 

    3.5.2  ความนยิมชมชอบวิชาชีพครู เป็นองค์ประกอบของทัศนคติ 

ต่อวชิาชีพครูที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎีหรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี ้พรทิพย์  ไชยโส 

(2543); นรนิทร์  เมา้บ ารุง (2546); อดุลย์  จาตุรงคกุล และดลยา  จาตุรงคกุล (2550); 

Oskamp (1977); Robin, Gibson and Smith Hunt (1998) และ Schermerhorn (2003)  

โดยได้ให้นยิามที่สอดคล้องกันว่า ความนยิมชมชอบวิชาชีพครู เป็นอารมณ์หรอืความรูส้ึก 

ที่เป็นความนยิมชมชอบจากการประเมนิสิ่งที่เป็นเป้าหมายของทัศนคตโิดยบุคลากรครู

พิจารณาหรอืแสดงทัศนคติเกี่ยวกับสิ่งที่เป็นวัตถุที่เป็นเป้าหมายนั้น 

    3.5.3  การปฏิบัติตนต่อวิชาชีพครู เป็นองค์ประกอบของทัศนคติ 

ต่อวชิาชีพครูที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎีหรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี ้พรทิพย์  ไชยโส 

(2543); กนกกาญจน์  น้อยพ่วง (2545); นรนิทร์  เม้าบ ารุง (2546); อดุลย์  จาตุรงคกุล  

และดลยา  จาตุรงคกุล (2550); Oskamp (1977); Robin, Gibson and Smith Hunt (1998) 

และ Schermerhorn (2003) โดยได้ให้นยิามที่สอดคล้องกันว่า การปฏิบัติตนตอ่วิชาชีพครู  

เป็นการประพฤติปฏิบัติในวิถีทางใดวิถีทางหนึ่งตอ่สิ่งที่เป็นวัตถุเป้าหมายโดยอิงหลัก 

จากความเช่ือและความรูส้ึก พฤติกรรมที่บุคลากรครูแสดงออกมา เป็นต้นว่า พฤติกรรม 
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ที่ปรารถนาจะท างานให้ประสบผลส าเร็จด้วยดี โดยการทุ่มเทความพยายามอย่างเต็มที่  

การเป็นผู้มคีวามมานะพยายามในการพัฒนาตนเอง รวมทั้งปฏิบัติตนได้อย่างเหมาะสม 

กับกาลเทศะและเป็นผูม้ีจริยธรรมสูง 

 4.  ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

  สภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงานในองค์การทีแ่สดงถึงความรูส้ึก  

ความเป็นตัวตนของบุคลากร หรอืแสดงถึงลักษณะเฉพาะตัวขององค์การเป็นความหมาย

ของบรรยากาศองค์การ บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยที่กระตุ้นใหเ้กิดแรงจูงใจ 

ในการท างาน ท าให้การท างานมปีระสิทธิภาพเพิ่มขึน้ ผลผลิตเพิ่มขึน้ ท าให้บุคคล 

เกิดความพึงพอใจในการท างาน  

  4.1  ความหมายของบรรยากาศองค์การ  

   นักวิชาการแตล่ะท่านได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การไว้ ดังนี้ 

   Halpin (1966, p. 131) ได้ให้ความหมายของบรรยากาศองค์การ 

ว่าเป็นสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานในองค์การแตล่ะแห่งทีแ่สดงถึงบุคลิกภาพ  

ความเป็นตัวตน หรอืลักษณะเฉพาะตัวของบุคลากร องค์การ หรอืหน่วยงานนั้น  

ซึ่งสอดคล้องกับทัศนะของ Hoy (2008, p. 197) ที่นยิามบรรยากาศองค์การว่าเป็น

สภาพแวดล้อมภายในองค์การทีส่มาชิกในองค์การสามารถเรียนรูแ้ละมีประสบการณ์  

โดยมีบุคลิกภาพที่แสดงถึงความเป็นตัวเองหรอืลักษณะเฉพาะตัวขององค์การหรอื

หนว่ยงานนั้น เช่นเดียวกับทัศนะของ Stringer (2002) ทีก่ล่าวว่า บรรยากาศองค์การ 

เป็นสภาพแวดล้อมภายในองค์การ ซึ่งสมาชิกในองค์การสามารถเรียนรูแ้ละ 

มีประสบการณ์ รวมทั้งมพีฤติกรรมของบุคคลในองค์การ ส่วนทัศนะของ Dessler  

(1976, p. 187) ได้นยิามบรรยากาศองค์การในลักษณะของความเข้าใจ การรับรู้ หรอื

ความรูส้ึกของบุคลากรที่มตี่อองค์การในรูปของมิติต่างๆ เชน่ ความเป็นตัวของตัวเอง  

การเปิดโอกาส โครงสรา้ง การให้ผลตอบแทน ความเอาใจใส่ ความอบอุ่น และการให้

ความสนับสนุน  

   ความหมายของบรรยากาศองค์การตามทัศนะของนักวิชาการ สรุปได้ว่า 

เป็นสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงานในองค์การทีแ่สดงถึงบุคลิกภาพและความเป็นตัวตน 

ความเข้าใจ การรับรู้ หรอืความรู้สกึของบุคลากรที่มตี่อองค์การหรอืแสดงถึงลักษณะ

เฉพาะตัวขององค์การหรอืหนว่ยงานนั้น 
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  4.2  ความส าคัญของบรรยากาศองค์การ  

   การปฏิบัติงานของบุคลากรจะบังเกิดประสิทธิภาพและส่งผลตอ่

ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์การได้ดเีพียงไร ย่อมต้องอาศัยบรรยากาศองค์การ 

ที่เกื้อหนุนหรอืสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานที่เหมาะสมและเอือ้อ านวยต่อการปฏิบัติ  

งานขององค์การให้บรรลุผลส าเร็จ นักวิชาการได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับความส าคัญ 

ของบรรยากาศองค์การไว้ดังนี้  

   Brown and Moberg (1980, p. 420) ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศ

องค์การว่า มีสว่นส าคัญในการช่วยกระตุ้นให้บุคลากรมีทัศนคติที่ดตี่อองค์การและ 

มคีวามพอใจที่อยู่ในองค์การ ดังนัน้ หากต้องการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงหรือพัฒนา 

องค์การแลว้ สิ่งที่จะต้องพิจารณาเปลี่ยนแปลงก่อนอื่น คือ บรรยากาศองค์การ  

เนื่องจากบรรยากาศองค์การได้รับการสั่งสมมาจากความเป็นมา วัฒนธรรมและกลยุทธ์

ขององค์การตัง้แตอ่ดีต บรรยากาศองค์การจึงมีความส าคัญต่อบุคลากรในองค์การ  

คือ บรรยากาศองค์การแบบหนึ่งท าให้ผลการปฏิบัติงานอย่างใดอย่างหนึ่งดกีว่า

บรรยากาศองค์การแบบอื่น ผูบ้ริหารมอีิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การโดยเฉพาะ 

อย่างยิ่งแผนกงานภายในองค์การ ความเหมาะสมระหว่างบุคคลและองค์การ  

มีความส าคัญต่อการก าหนดผลการปฏิบัติงานและความพอใจของบุคลากรในองค์การ 

โดยสอดคล้องกับทัศนะของ Steers (1984, p. 104-109) ทีก่ล่าวถึงความส าคัญ 

ของบรรยากาศองค์การว่า มีผลต่อทัศนคติของบุคลากร ความพึงพอใจในงาน และ 

ผลการปฏิบัติงานหรอืผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ คือ บรรยากาศองค์การ 

เป็นการรับรู้ของบุคลากรทั้งในระดับบุคคลและกลุ่ม ซึ่งรวมเข้าเป็นพฤติกรรมขององค์การ 

ดังนัน้ การก าหนดรูปแบบการบริหารองคก์ารจงึต้องพิจารณาถึงความตอ้งการทั้งในระดับ

บุคคลและกลุ่ม รวมทั้งบรรยากาศองค์การที่มีผลตอ่ทัศนคตแิละพฤติกรรมการขาดงาน

ของบุคลากรจะเกิดผลดีต่อบุคลากรในองค์การ คือ ความพึงพอใจในงานและผล 

การปฏิบัติงาน นอกจากนี ้บรรยากาศองค์การซึ่งเหมาะสมต่อองค์การหนึ่ง อาจจะ 

ไม่เหมาะสมกับอีกองค์การหนึ่ง ดังนัน้ ผูบ้ริหารจึงตอ้งพิจารณาถึงเป้าหมายและ 

ความพยายามที่จะน าไปสู่การสร้างสรรคบ์รรยากาศที่เอือ้อ านวยต่อองค์การ 

   สรุปได้วา่ บรรยากาศองค์การมคีวามส าคัญต่อทัศนคติ พฤติกรรม  

และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การหรอืมีผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ 

เนื่องจากเป็นปัจจัยที่จูงใจหรอืช่วยกระตุ้นให้บุคลากรพึงพอใจ โดยปฏิบัติงาน 
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มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ รวมทั้งเป็นเครื่องช่วยค้ าจุนมใิหบุ้คลากรเกิดความไม่พึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานด้วย บรรยากาศที่ดีและเหมาะสมย่อมเอือ้อ านวยต่อการปฏิบัติงาน 

ขององค์การให้บรรลุผลส าเร็จ ดังนั้น ในการสร้างใหเ้กิดบรรยากาศที่ดีเหมาะสม 

ต่อการท างาน ผูบ้ริหารซึ่งมีอิทธิพลต่อบรรยากาศในองค์การตอ้งเข้าใจและใหค้วามส าคัญ 

โดยการสนับสนุนให้บุคลากรในองค์การให้มขีวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

ขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพ  

  4.3  แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ  

   แนวคิดหรอืทฤษฎีของนักวิชาการเกี่ยวกับมิติพฤติกรรมบุคลากร 

ทีส่ะท้อนถึงความต้องการและความรู้สกึในการปฏิบัติงาน รวมทั้งเกี่ยวกับมิติพฤติกรรม

ของผู้บังคับบัญชาหรอืการบริหารที่มีอทิธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นแนวคิด

และทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ โดยมีนักวิชาการหลายท่านได้เสนอแนวคิด 

หรอืทฤษฎี ดังนี้  

   Mcgregor (1960, p. 33-34) ได้เสนอทฤษฎี X และทฤษฏี Y โดยกล่าว 

ไว้วา่ รูปแบบการบริหารจะเป็นตัวก าหนดบรรยากาศ และได้แบ่งรูปแบบองค์การออกเป็น

สองแบบ คือ องค์การตามทฤษฎี X เป็นบรรยากาศแบบปิด มีลักษณะการรวมอ านาจ

ภาวะผูน้ าแบบอัตตาธิปไตยและการไม่มีสว่นร่วมในการตัดสินใจ และองค์การตามทฤษฎี Y 

เป็นบรรยากาศแบบเปิด มีลักษณะการกระจายอ านาจ ภาวะผูน้ าแบบประชาธิปไตย 

และการมีสว่นร่วมในการตัดสินใจ Mcgregor มีความเห็นว่า ทฤษฎีบรรยากาศองค์การ

ดังกล่าวมิได้เป็นจุดสิน้ของความตอ่เนื่อง แต่จะเป็นไปตามพฤติกรรมของมนุษย์ 

อันเนื่องมาจากทฤษฎี X นั้นเป็นการมองคนในแง่ลบ ทฤษฎี Y เป็นการมองคนในแง่บวก  

   ส าหรับแนวคิดของ Halpin and Croft (1963, p. 133-152) ได้ศึกษา

บรรยากาศองค์การในลักษณะของมิติเกี่ยวกับพฤติกรรมครูและผูบ้ริหารของโรงเรียน

ประถมศึกษาในสหรัฐอเมริกา คือ มิติเกี่ยวกับพฤติกรรมของครูมี 4 มิติ ได้แก่  

1) มิติขาดการตดิต่อ (Disengagement) เป็นความรูส้ึกของครูที่มีต่อคณะครู 

ว่าขาดการประสานงานในการปฏิบัติหน้าที่ 2) มติิอุปสรรค (Hindrance) เป็นความรู้สึก 

ของครูที่มตี่อพฤติกรรมของคณะครูว่าปฏิบัติหน้าที่โดยขาดความคล่องตัว 3) มิติขวัญ 

(Esprit) เป็นความรูส้ึกของครูที่มีตอ่พฤติกรรมของคณะครูว่า มีการปฏิบัติหน้าที่ 

อย่างมขีวัญก าลังใจ มีความรักในหมูค่ณะ เพราะครูได้รับการตอบสนองทางสังคม  
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4) มิติความสนิทสนม (Intimacy) เป็นความรูส้ึกของครูที่มีตอ่พฤติกรรมของคณะครู 

ว่า แสดงออกถึงความสนุกสนานและความมสีัมพันธ์ที่ด ีส่วนมติิเกี่ยวกับพฤติกรรม 

ของผู้บริหารมี 4 มิติ ได้แก่ 1) มิติห่างเหิน (Aloofness) เป็นการด าเนินงานโดยค านึงถึง

ระเบียบ กฎเกณฑ์ ข้อบังคับตามนโยบายอย่างเคร่งครัดมากกว่าค านึงถึงจติใจของคณะครู 

การตดิต่อกับคณะครูนัน้เป็นการตดิต่อโดยส่วนรวมมากกว่าส่วนบุคคล ท าให้ระดับ

ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ริหารสถานศกึษาและคณะครูมีน้อย 2) มิติเน้นผลงาน 

(Production Emphasis) เป็นการคอยควบคุม ตรวจตรา สั่งการและนิเทศการปฏิบัติงาน 

ของคณะครูอย่างใกล้ชิด คณะครูตอ้งปฏิบัติงานตามค าสั่งของผู้บริหารสถานศกึษา 

อย่างเคร่งครัด ปราศจากปฏิกิรยิาหรือความคิดเห็นใด 3) มิติผลักดัน (Thrust) เป็น 

การกระตุน้หรอืจูงใจ สนับสนุนให้คณะครูปฏิบัติงานโดยใช้วธิีการกระท าตนให้เป็น

แบบอย่างให้ผู้อื่นยึดถือ ไม่ควบคุม ตรวจตราหรอืนิเทศการปฏิบัติงานอย่างใกล้ชิด  

4) มิติมติรสัมพันธ์ (Consideration) เป็นการสนับสนุน เกือ้กูล หว่งใย ช่วยเหลือแก้ไขปัญหา

การปฏิบัติงานและกิจธุระส่วนตัวของครูแตล่ะคนเป็นอย่างดี ทัศนะของ Halpin and Croft 

จงึสอดคล้องกับทัศนะของ Wayne K. Hoy (2008, p. 197) ทีไ่ด้จัดมิติเกี่ยวกับพฤติกรรม

ของครูและผูบ้ริหารที่สง่ผลต่อบรรยากาศองค์การโดยรวมเป็น 5 มิติ ได้แก่  

1) มิติพฤติกรรมผูบ้ริหารด้านการสนับสนุน (Supportive Principle Behavior) เป็นการแสดง

ความพยายามของผู้บริหารในการจูงใจครูด้วยการใชก้ารวิจารณ์ที่เป็นไปในทางสร้างสรรค์ 

และการใหต้ัวอย่างโดยการให้งานหนักในเวลาเดียวกัน แตผู่บ้ริหารตอ้งให้ความช่วยเหลอื

และเอาใจใส่สวัสดิการของครูทั้งในส่วนบุคคลและในส่วนวิชาชีพ พฤติกรรมผู้บริหาร 

ด้านการสนับสนุนนี้มุ่งสู่ความตอ้งการด้านสังคมและความส าเร็จในงานของคณะครู  

2) มิติพฤติกรรมผู้บริหารด้านการชีแ้นะ (Directive Principle Behavior) เป็นพฤติกรรม 

ที่เคร่งครัดของผูบ้ริหารในการชี้แนะ นิเทศ ติดตาม ควบคุมครู และกิจกรรมโรงเรียน 

ลงลึกในรายละเอียด 3) มิติพฤติกรรมด้านความเอาใจใส่ของครู (Engaged Teacher 

Behavior) เป็นพฤติกรรมที่สะท้อนใหเ้ห็นขวัญของครู ครูมีความภูมใิจในโรงเรียนของตน 

สนุกกับการท างานร่วมกัน ครูใหก้ารสนับสนุนเพื่อนรว่มงาน ทุ่มเทเพื่อความส าเร็จ 

ของนักเรียน เชื่อมั่นในตัวนักเรียนและมองนักเรียนในแงด่ีเกี่ยวกับความส าเร็จของนักเรียน 

4) มิติพฤติกรรมความคับข้องใจของครู (Frustrated Teacher Behavior) เป็นแบบแผน 

ของพฤติกรรมครูที่ถูกแทรกแซงจากการบริหารและเพื่อนร่วมงานซึ่งดึงความสนใจ 

จากภาระการสอน ครูได้รับมอบหมายงานประจ า งานเอกสาร และงานที่ไม่ใช่การสอน 
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เกินความจ าเป็น ยิ่งกว่านั้นครูยังรบกวนและแทรกแซงซึ่งกันและกัน 5) มิติพฤติกรรม

ความสามัคคีของครู (Intimate Teacher Behavior) เป็นพฤติกรรมครูที่สะท้อนให้เห็น 

ถึงความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของครู ความสัมพันธ์เชิงสังคมระหว่างคณะครู  

ครูรู้จักกันเป็นอย่างดี ครูเปน็เพื่อนสนิทกันและมีการเข้าสังคมกันเป็นประจ า  

   นอกจากนี้ Brown and Moberg (1980, p. 18-20) ได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับ

มิติบรรยากาศองค์การซึ่งเป็นมติิเกี่ยวกับพฤติกรรมของบุคลากรทีส่ะท้อนถึง 

ความตอ้งการและความรูส้ึก รวมทั้งมิติเกี่ยวกับพฤติกรรมของผูบ้ังคับบัญชา 

หรอืการบริหารที่มีอทิธิพลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร ได้แก ่1) ความมอีิสระ 

(Individual Autonomy) เป็นความพงึพอใจและการจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ  

โดยมีอิสระในการด าเนินการและตัดสินใจในการปฏิบัติงานภายในขอบเขตหน้าที่ 

ความรับผดิชอบ 2) การยอมรับ ความอบอุ่น และการสนับสนุน (Consideration, Warmth 

and Support) เป็นความตอ้งการในการยอมรับและความรูส้ึกมั่นคงจากผู้ร่วมงานและ

ผูบ้ังคับบัญชา 3) โครงสรา้งของต าแหน่ง (Position Structure) เป็นการก าหนดขอบเขต 

ความรับผดิชอบในต าแหน่งของผู้ปฏิบัติงานแตล่ะราย 4) การให้รางวัลตอบแทน (Reward 

Orientation) เป็นการให้ผลตอบแทนหรอืรางวัลจากผู้บังคับบัญชาแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชา  

โดยองค์การจะให้การสนับสนุนหรอืรางวัลตอบแทนแก่ผูใ้ต้บังคับบัญชาที่มผีล 

การปฏิบัติงานดี 5) การพัฒนาเพื่อความก้าวหนา้ (Progressive Development)  

เป็นการสนับสนุนโดยองค์การให้บุคลากรมีการพัฒนา การเสนอความคิดและวิธีการ 

ใหม ่6) การเสี่ยง (Risk-taking) เป็นความมีอสิระของบุคลากรในการน าเสนอใหม้ี 

การเปลี่ยนแปลงโดยปราศจากความรู้สกึแก้แค้น การเยาะเย้ย หรือการลงโทษ  

7) การควบคุม (Control) เป็นระดับของการควบคุมการปฏิบัติงานของบุคลากร 

ที่องค์การก าหนด 8) การขัดแย้ง (Conflict) เป็นการยินยอมขององค์การให้มกีารจัดการ 

กับความขัดแย้งที่เกิดขึ้น  

   โดยสรุปแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ เป็นแนวคิด

และทฤษฎีของมิติเกี่ยวกับพฤติกรรมครูทีส่ะท้อนถึงความตอ้งการและความรู้สึก รวมทั้ง

มิติเกี่ยวกับพฤติกรรมของผู้บังคับบัญชาหรอืการบริหารที่มีอิทธิพลต่อการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากร โดยเป็นสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงานในองค์การที่ส่งผล 

ต่อความสามารถในการปฏิบัติงาน ดังนัน้ การสร้างบรรยากาศให้เหมาะสม 

ต่อการปฏิบัติงานย่อมเอือ้อ านวยใหก้ารปฏิบัติงานในองค์การบรรลุผลส าเร็จ 
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  4.4  องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ  

   องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การที่ดยี่อมส่งผลต่อพฤติกรรม 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรให้มปีระสิทธิภาพ ดังนัน้ การจัดองค์ประกอบ 

ของบรรยากาศองค์การให้เหมาะสมและเอือ้ต่อการปฏิบัติงาน ย่อมน าไปสู่การปฏิบัติ

ภารกิจขององค์การให้ประสบผลส าเร็จด้วยดี นักวิชาการน าเสนอองคป์ระกอบ 

ของบรรยากาศองค์การไว้ดังนี้  

   Brown and Moberg (1980, pp. 18-20) ได้น าเสนอองค์ประกอบ 

ของบรรยากาศองค์การว่า ประกอบด้วย 8 มิติ 1) ความมอีิสระ (Individual Autonomy) 

เป็นความมีอสิระของบุคลากรในการตัดสินใจปฏิบัติงานภายในขอบเขตหนา้ที่ 

ความรับผดิชอบ 2) การยอมรับ ความอบอุ่นและการสนับสนุน (Consideration, Warmth 

and Support) เป็นความตอ้งการเป็นที่ยอมรับและต้องการความรู้สกึมั่นคงจากผู้ร่วมงาน

และผูบ้ังคับบัญชา 3) โครงสรา้งของต าแหน่ง (Position Structure) เป็นการก าหนดขอบเขต

ความรับผดิชอบในต าแหน่งของบุคลากรผูป้ฏิบัติงานแต่ละราย 4) การให้รางวัลตอบแทน 

(Reward Orientation) เป็นการให้ผลตอบแทนหรอืรางวัลแก่บุคลากร โดยองค์การจะให้

การสนับสนุนหรอืรางวัลตอบแทนแก่บุคลากรที่มผีลการปฏิบัติงานดี 5) การพัฒนา 

เพื่อความก้าวหนา้ (Progressive Development) เป็นการสนับสนุนขององค์การให้บุคลากร

มีการพัฒนา การเสนอความคิดและวิธีการใหม่ 6) การเสี่ยง (Risk-taking) เป็นการ

น าเสนอของบุคลากรอย่างมีอสิระให้มีการเปลี่ยนแปลงสิ่งใหม่ โดยปราศจากความรูส้ึก 

แก้แคน้ การเยาะเย้ย หรอืการลงโทษจากองค์การ 7) การควบคุม (Control) เป็นระดับ 

การควบคุมการปฏิบัติงานของบุคลากรที่องค์การก าหนด 8) การขัดแย้ง (Conflict)  

เป็นการยินยอมขององค์การให้มกีารจัดการกับความขัดแย้งที่เกิดขึ้น 

   องค์ประกอบของบรรยากาศองค์การที่น าเสนอโดย Brown and Moberg  

มีทั้งมิติทีส่ะท้อนถึงการรับรู้หรอืความรู้สกึของบุคลากรและมิติตามลักษณะการบริหาร 

หรอืความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรในองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับการน าเสนอของ Snow 

(2002, pp. 393-397) ได้ร่วมกับ Hay Group ได้พัฒนาแนวคิดบรรยากาศองค์การ 

ของ Litwin and Stringer (1968, pp. 45-46) โดยแบ่งองค์ประกอบของบรรยากาศ

องค์การออกเป็น 6 มิติ ซึ่งเป็นมติิทีส่ะท้อนถึงการรับรู้หรอืความรู้สกึของบุคลากร 

ในองค์การและตามลักษณะการบริหารหรอืตามความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร  

ได้แก่ 1) ความยดืหยุ่น (Flexibility) เป็นการรับรู้ หรอืความรูส้ึกของบุคลากร 
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ต่อความยืดหยุ่นเกี่ยวกับกฎระเบียบ แนวทาง นโยบาย และข้อปฏิบัติที่ไม่จ าเป็น 

หรอืไม่รบกวนต่อการท างานให้ประสบความส าเร็จ นอกจากนี้ ยังสนับสนุนความคิดริเริ่ม

สร้างสรรค์ และลดสายการบังคับบัญชาให้เหลอืน้อยที่สุด 2) ความรับผิดชอบ 

(Responsibility) เป็นการรับรู้ของบุคลากรว่าได้รับความไว้วางใจและได้รับมอบหมาย

อ านาจในการปฏิบัติงาน บคุลากรสามารถด าเนินการไปได้โดยไม่ต้องได้รับการตรวจสอบ

จากผู้บังคับบัญชา และรับรู้ถึงผลลัพธ์ที่เกิดจากงานในความรับผดิชอบของตนได้ 

อย่างเต็มที่ 3) มาตรฐาน (Standard) เป็นความรูส้ึกของบุคลากรเกี่ยวกับการพัฒนา 

ปรับปรุงการปฏิบัติงานให้ดีที่สุดตามมาตรฐานที่องค์การก าหนด ตลอดจนระบบ 

การประเมนิผลการท างานที่มมีาตรฐานและส่งผลตอ่ขวัญก าลังใจในการท างาน  

4) การให้รางวัล (Reward) เป็นการรับรู้ของบุคลากรว่าจะได้รับการยอมรับและได้รับ

รางวัลเมื่อท างานได้ดี การให้รางวัล ผลตอบแทนต้องเป็นไปอย่างมรีะบบ โปร่งใส และ

ยุติธรรม โดยตั้งอยู่บนพืน้ฐานของหลักความรับผิดชอบ และความสามารถของบุคลากร 

ตลอดจนเหมาะสมกับระดับของผลงานที่ท า 5) ความโปร่งใส (Clarity) เป็นความรูส้ึก 

ของบุคลากรเกี่ยวกับนโยบาย และทิศทางการด าเนินงานขององค์การ เป็นความคาดหวัง 

ที่องค์การมตี่อบุคลากรในต าแหน่งงานนั้น 6) ความยึดมั่นในทีม (Team Commitment)  

เป็นความรูส้ึกของบุคลากรที่มตี่อองค์การ ได้แก่ ความภูมใิจในการเป็นเจ้าขององค์การ 

ความไว้วางใจกันในการท างาน และมีความซื่อสัตย์ จงรักภักดีตอ่องค์การ  

   อย่างไรก็ตาม ต่อมา Wayne K. Hoy (2008, p. 197) ซึง่ได้ท าการศึกษา

เกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ โดยให้ความส าคัญกับสภาพแวดล้อมในองค์การที่มีอิทธิพล

ต่อการเรียนรู้และมีประสบการณ์ของบุคลากร ท าให้บุคลากรมีบุคลิกภาพที่แสดงถึง 

ความเป็นตนเองเช่นเดียวกับองค์การหรอืหนว่ยงาน โดยจัดองค์ประกอบของบรรยากาศ

องค์การเป็นมติพิฤติกรรมของผูบ้ริหารและครู 5 มิติ ได้แก่ 1) การสนับสนุน (Supportiver) 

เป็นการแสดงความพยายามของผู้บริหารในการจูงใจครูในทางสร้างสรรค์ การให้ 

ความช่วยเหลือและเอาใจใส่สวัสดิการของครู ทั้งนี้ เพื่อมุ่งสู่ความตอ้งการด้านสังคม 

และความส าเร็จในงาน 2) การชีแ้นะ (Directive) เป็นพฤติกรรมที่เคร่งครัดของผู้บริหาร 

ในการชีแ้นะ นิเทศ ติดตาม ควบคุมครูและกิจกรรมโรงเรียนในรายละเอียด  

3) ความเอาใจใส่ (Engage) เป็นพฤติกรรมที่สะท้อนถึงขวัญและก าลังใจของครู  

ความภูมิใจในโรงเรยีน การสนุกกับการท างานร่วมกัน การเอาใจใส่ใหก้ารสนับสนุน 

เพื่อนรว่มงาน การทุ่มเทเพื่อความส าเร็จของนักเรียน 4) ความคับข้องใจ (Frustrate)  
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เป็นแบบแผนพฤติกรรมครูที่ถูกแทรกแซงจากการบริหารและเพื่อนรว่มงาน 

ซึ่งดึงความสนใจจากภาระการสอน ครูได้รับมอบหมายงานประจ า งานเอกสาร  

และงานที่ไม่ใช่การสอนเกินความจ าเป็นยิ่งกว่านั้นครูยังรบกวนและแทรกแซงซึ่งกัน 

และกัน 5) ความสามัคคี (Intimate) เป็นพฤติกรรมครูที่สะท้อนให้เห็นถึงความเป็นอันหนึ่ง 

อันเดียวกันของครู ความสัมพันธ์เชิงสังคมระหว่างคณะครู การรู้จักกันเป็นอย่างดี 

เป็นเพื่อนสนิทกัน มีการพบปะสมาคมกันอยู่เสมอ  

   สรุปองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การได้ว่า เป็นปัจจัย 

ของสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงานภายในองค์การจ าแนกตามลักษณะการบริหาร 

หรอืตามความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากรซึ่งส่งผลต่อความสามารถในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรในองค์การ โดยประกอบด้วยมิติทีส่ะท้อนถึงความต้องการ การรับรู้หรอื

ความรูส้ึกของบุคลากรและมิติลักษณะการบริหารหรอืตามความสัมพันธ์ระหว่างบุคลากร

ในองค์การ เป็นต้นว่า โครงสร้าง ความอบอุ่นและการสนับสนุน รางวัลตอบแทน  

ความมอีิสระ ความเอาใจใส่ มาตรฐานการปฏิบัติงาน 

  4.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

   ได้มงีานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยบรรยากาศองค์การ ซึ่งน าเสนอ 

โดยนักวิชาการหลายท่าน ดังนี้  

   ธนพร  จงวิทยาดี (2544, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง บรรยากาศองค์การ

กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรโรงพยาบาลต ารวจ ตัวแปรที่ศึกษา คือ ปัจจัย 

ด้านบรรยากาศองค์การ 6 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสรา้งองค์การ นโยบายการบริหาร

ทรัพยากรบุคคล ลักษณะงาน การบริหารงานของผูบ้ังคับบัญชา ความมสีัมพันธภาพ

ภายในหนว่ยงาน และค่าตอบแทน และปัจจัยด้านความผูกพันต่อองค์การ 3 ดา้น ได้แก่  

ความผูกพันด้านความรูส้ึก ด้านความผูกพันต่อเนื่อง และดา้นความผูกพันต่อองค์การ 

ที่เกิดจากบรรทัดฐานทางสังคม พบว่า การรับรู้บรรยากาศองค์การโรงพยาบาลต ารวจ 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับที่ดปีานกลาง และบรรยากาศองค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์ 

ซึ่งกันและกัน สว่นระดับความผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับที่ดปีานกลาง  

โดยสรุปแล้ว บรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรมีความสัมพันธ์

กันทุกด้าน แต่บรรยากาศองค์การทุกด้านมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อเนื่องในระดับ 

ที่ต่ า และยังพบอีกว่า บรรยากาศองค์การกับความผูกพันต่อองค์การมคีวามสัมพันธ์ 

กับการคิดลาออก 
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   ลัดดา  สัจพันโรจน์ (2545, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง บรรยากาศ

องค์การและความผูกพันต่อองค์การในทรรศนะของพนักงานบริษัท ชิโน-ไทย เอ็นจเินียริ่ง 

และคอนสตรัคช่ัน จ ากัด (มหาชน) ตัวแปรทีศ่กึษา คอื ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยบรรยากาศ

องค์การ 10 ด้าน ได้แก่ โครงสรา้งการท างาน รางวัลและผลตอบแทน ความมั่นคงและ

ความเสี่ยง การรวมอ านาจ การยินยอมให้มคีวามขัดแย้งในองค์การ การรับรู้ในผลงาน 

ความอบอุ่นและการสนับสนุน ความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน การสนับสนุน 

ให้มโีอกาสอบรมและพัฒนา มาตรฐานของผลการปฏิบัติงาน และปัจจัยด้านความผูกพัน 

ต่อองค์การ 3 ด้าน ได้แก่ ความเชื่อมั่นอย่างสูงในการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม 

ขององค์การ ด้านความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากที่จะปฏิบัติเพื่อองค์การ  

และด้านความตอ้งการด ารงความเป็นสมาชิกในองค์การของตน พบว่า พนักงานบริษัท  

ชิโน-ไทย เอ็นจีเนยีริ่ง และคอนสตรัคชั่น จ ากัด (มหาชน) มีการรับรู้บรรยากาศองค์การ 

และความผูกพันต่อองค์การอยู่ในระดับมาก และเมื่อศกึษาปัจจัยส่วนบุคคลรายด้าน 

พบว่า พนักงานที่มีเพศ อายุ สถานภาพทางการสมรส รายได้ และระยะเวลาปฏิบัติงาน

ต่างกันมีการรับรู้บรรยากาศองค์การในภาพรวมไม่แตกต่างกัน แตป่ัจจัยส่วนบุคคล  

ได้แก่ อายุ สถานภาพทางการสมรส ระดับการศกึษา และรายได้ต่างกัน มีความผูกพัน 

ต่อองค์การในภาพรวมแตกต่างกัน 

   วรางคณา  เกตุวงศ์วรีะชาติ (2545, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง พฤติกรรม

ความสมัพันธ์ระหว่างบุคคลของผู้บริหารและพนักงานธนาคารกับบรรยากาศองค์การ  

ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ตัวแปรอิสระ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยด้านพฤติกรรม แบ่งออก 

เป็น 6 ด้าน ได้แก่ พฤติกรรมการมีสว่นร่วมที่แสดงออกต่อผูอ้ื่น พฤติกรรมการมสี่วนรว่มที่

ต้องการให้ผูอ้ื่นแสดงออกต่อตนเอง พฤติกรรมการควบคุมที่แสดงออกต่อผูอ้ื่น และ

พฤติกรรมความใกล้ชิดผูกพันที่ตอ้งการให้ผูอ้ื่นแสดงออกต่อตนเอง สว่นตัวแปรตาม  

คือ ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ แบ่งออกเป็น 9 ด้าน ได้แก่ โครงสร้างองค์การ  

ความรับผดิชอบ การให้รางวัล ความเสี่ยง ความอบอุ่น การสนับสนุน มาตรฐาน  

ความขัดแย้ง และความภักดีตอ่องค์การ พบว่า ผูบ้ริหารและพนักงานธนาคาร 

ไทธนาคาร จ ากัด (มหาชน) ส านักงานใหญ่ มีพฤติกรรมความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

ด้านการแสดงออกของการมีสว่นร่วม ด้านการแสดงออกของความใกล้ชิดผูกพัน  

และด้านความตอ้งการความใกล้ชิดผูกพัน อยู่ในระดับปานกลาง ดา้นความต้องการ 

ในการมสี่วนรว่ม ดา้นการแสดงออกในการควบคุม และด้านความตอ้งการการถูกควบคุม 
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อยู่ในระดับต่ า สว่นผูบ้ริหารและพนักงานมคีวามคิดเห็นเกี่ยวกับบรรยากาศองค์การ 

โดยรวมเกือบทุกด้านอยู่ในระดับปานกลาง ยกเว้น ด้านภักดีองคก์าร ดา้นความรับผดิชอบ 

และด้านความเสี่ยงของงาน ผู้บริหารและพนักงานมคีวามคิดเห็นอยู่ในระดับมาก 

   อิสระ  บุญญะฤทธิ์ (2545, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างภาวะผูน้ า สมรรถนะ บรรยากาศองค์การ และประสิทธิผลของหัวหน้างานระดับ

ต้น ผลการวิจัย พบว่า บรรยากาศองค์การมิติโครงสร้างองค์การ มติิความท้าทายและ

ความรับผดิชอบ มิติความอบอุ่นและการสนับสนุน มิติความขัดแย้ง มิติการให้รางวัล 

และการลงโทษ มคีวามสัมพันธ์ทางบวกกับประสิทธิผลของหัวหน้างาน 

   วิภาดา  หลวงนา (2546, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง อิทธิพล 

ของบรรยากาศองค์การ และความผูกพันต่อองค์การที่มีต่อพฤติกรรมการท างาน 

ของพนักงานในโรงงานผลติชิน้ส่วนอเิล็กทรอนิกส์ ผลการวิจัย พบว่า บรรยากาศองค์การ

ด้านโครงสร้างองค์การ การให้รางวัลและการลงโทษ และการได้รับการสนับสนุน มีผลต่อ

พฤติกรรมการท างาน 

   วิไลรัตน์  กัลยางาม (2546, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างการรับรู้คุณค่าของงาน การปฏิบัติงานตามบทบาทและบรรยากาศองค์การ 

ของพยาบาลหัวหน้าหอผูป้่วย กลุ่มงานการพยาบาล โรงพยาบาลจติเวช กรมสุขภาพจิต 

กระทรวงสาธารณสุข ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ การรับรู้คุณค่าของงาน แบ่งออกเป็น 8 ดา้น 

คือ การรู้จักตนเอง การรักษาสมดุลในชีวติ การรู้จักเลือก ความศรัทธาในงานที่ท า  

การเห็นแก่ประโยชน์สว่นรวม ความตั้งใจ การตัง้เป้าหมาย และความหวัง สว่นการปฏิบัติ 

งานตามบทบาท แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คอื บทบาทด้านบริหาร บทบาทด้านบริการ และ

บทบาทด้านวิชาการ และปัจจัยสุดท้าย คือ บรรยากาศองค์การของกลุ่มงานการพยาบาล  

แบ่งออกเป็น 6 มิติ ได้แก่ มิติผลักดัน มิติขวัญ มิติใกล้ชิดสนิทสนม มติิหา่งเหนิ  

มิติขาดความสามัคคี และมิติอุปสรรค พบว่า การปฏิบัติงานตามบทบาท โดยรวม 

และรายด้านอยู่ในระดับสูง ส่วนบรรยากาศองค์การตามการรับรู้ของพยาบาล หัวหนา้ 

หอผู้ป่วย พบว่า มติิผลักดัน มติิขวัญ และมิติใกล้ชิดสนิทสนม มีการรับรู้อยู่ในระดับสูง 

ส่วนมติิขาดความสามัคคี มีการรับรู้อยู่ในระดับต่ า นอกจากนีย้ังพบว่าความสัมพันธ์

ระหว่างการปฏิบัติงานตามบทบาท และบรรยากาศองค์การของพยาบาลหัวหนา้หอผูป้่วย 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับสูง 
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   วันเพ็ญ  จามรวงศ ์(2547, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง บุคลิกภาพ 

บรรยากาศองค์การ ล าดับขั้นความตอ้งการของ Maslow กับพฤติกรรมการให้บริการ 

ของพยาบาลประจ าการ โรงพยาบาลรามาธิบดี ตัวแปรที่ศึกษา คือ ตัวแปรอิสระ  

ได้แก่ บุคลิกภาพ แบ่งเป็น แบบอารมณม์ั่นคง แบบอารมณห์วั่นไหว บรรยากาศองค์การ 

แบ่งออกเป็น 3 ด้าน คอื โครงสร้างขององค์การ การบริหารงานของผู้บังคับบัญชา และ

สัมพันธภาพภายในหน่วยงาน สว่นล าดับขั้นความต้องการของ Maslow แบ่งออกเป็น 5 ข้อ 

คือ ความต้องการทางร่างกาย ความตอ้งการความปลอดภัย ความตอ้งการความรักและ

ความเป็นเจา้ของ ความตอ้งการที่จะเป็นที่ยอมรับและได้รับการยกย่อง และความต้องการ

ที่จะตระหนักในความสามารถของตน สว่นตัวแปรตาม ได้แก่ พฤติกรรมการให้บริการ  

5 ด้าน คอื การตอบสนองต่อผูร้ับบริการอย่างรวดเร็ว ความสุภาพอ่อนโยน การเข้าถึง

จติใจของผูร้ับบริการ การสื่อสาร และความปลอดภัย พบว่า พยาบาลประจ าการ

โรงพยาบาลรามาธิบดีส่วนใหญ่มรีะดับพฤติกรรมการใหบ้ริการโดยรวมอยู่ในระดับ 

ปานกลาง สว่นบรรยากาศองค์การด้านต่างๆ ได้แก่ ด้านโครงสร้างขององค์การ  

ด้านการบริหารงานของผูบ้ังคับบัญชา และด้านสัมพันธภาพภายในหนว่ยงาน พบว่า 

โดยรวมพยาบาลประจ าการโรงพยาบาลรามาธิบดีมคีวามรู้สกึว่าบรรยากาศองค์การ  

อยู่ในระดับเหมาะสมปานกลาง สว่นผลการทดสอบสมมตฐิาน พบว่า บรรยากาศองค์การ

มีความสัมพันธ์ทางบวกกับพฤติกรรมการให้บริการของพยาบาลประจ าการ 

   จุฬารัตน์  เสกน าโชค (2548, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างบรรยากาศองค์การและความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายบัญช ี

บริษัทเอกชนในกรุงเทพมหานคร ตัวแปรอิสระที่ศึกษา ได้แก่ ปัจจัยส่วนบุคคล  

ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ แบ่งเป็น 9 ด้าน ได้แก่ ด้านโครงสร้างองค์การ  

ด้านความรับผดิชอบ ด้านการให้รางวัล ด้านความเสี่ยงของคน ด้านความอบอุ่น  

ด้านการสนับสนุน ด้านมาตรฐานงาน ความขัดแย้ง และด้านความภักดีตอ่องค์การ  

ส่วนตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 5 ด้าน คอื ลักษณะงาน  

ด้านค่าตอบแทน ด้านความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานและผูบ้ังคับบัญชา  

ด้านการปกครองบังคับบัญชา และด้านความก้าวหนา้ในอาชีพ ปัจจัยประสิทธิภาพ 

ในการท างาน พบว่า บรรยากาศองค์การของพนักงานในสายบัญชโีดยรวม อยู่ในระดับสูง 

ส่วนความพึงพอใจในการปฏิบัติ งานโดยรวมมีความสัมพันธ์กับประสิทธิภาพ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานในสายบัญชีอยู่ในระดับปานกลาง 
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   วรรณทนีย์  สุขวิบูลย์ (2548, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง บรรยากาศ

องค์การ ความพึงพอใจกับพฤติกรรมการท างานของพนักงาน ธนาคารไทยธนาคาร จ ากัด 

(มหาชน) ส านักงานใหญ่ ตัวแปรที่ศึกษา คือ ปัจจัยส่วนตัว ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การ 

8 ตัวแปรย่อย ได้แก่ โครงสร้างองค์การ ความท้าทายและรับผดิชอบ ความอบอุ่น 

การสนับสนุน การให้รางวัลและการลงโทษ ความขัดแย้ง มาตรฐานการปฏิบัติงาน  

ด้านความเสี่ยง และความสามัคคีเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน สว่นตัวแปรตาม คอื  

ความพึงพอใจในการท างาน 5 ด้าน ปัจจัยด้านความพึงพอใจในการท างาน ได้แก่  

ลักษณะงาน การยอมรับนับถือ ความส าเร็จในงาน ความรับผดิชอบ และความก้าวหนา้ 

ในหน้าที่ และตัวแปรตามตัวสุดท้าย ได้แก่ พฤติกรรมการท างานของพนักงาน พบว่า 

บรรยากาศองค์การโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในการท างานในระดับ 

ปานกลาง ซึ่งมคีวามสัมพันธ์เป็นไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งแสดงให้เห็นว่าบรรยากาศ

องค์การโดยรวมมคีวามสัมพันธ์กับความพึงพอใจด้านลักษณะงานที่ท า การยอมรับนับถือ 

ความส าเร็จใจงาน ความรับผดิชอบ และความก้าวหน้าในอาชีพ นอกจากนี้ ยังพบว่า 

ความสัมพันธ์ระหว่างบรรยากาศองค์การในด้านความท้าทายและรับผิดชอบ การใหร้างวัล

และการลงโทษ มาตรฐานผลการปฏิบัติงานกับพฤติกรรมการท างาน มคีวามสัมพันธ์กัน

อย่างมนีัยส าคัญ แตเ่มื่อศึกษาโดยรวมของปัจจัยทั้ง 2 พบว่า บรรยากาศองค์การ 

โดยรวมไม่มีความสัมพันธ์กับพฤติกรรมการท างานโดยรวมของพนักงานส่วนระยะเวลา

การปฏิบัติงานและระดับต าแหน่งงานมีผลต่อพฤติกรรมการท างานของพนักงาน 

   เตือนใจ  พิทยาวัฒนชัย (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัย 

ที่ม ีอิทธิพลต่อสมรรถนะพยาบาลวิชาชีพหอ้งผา่ตัด โรงพยาบาลมหาวิทยาลัย  

ผลการวิจัย พบว่า วุฒิการศกึษา บรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับสมรรถนะ

ของพยาบาลวิชาชีพ โดยบรรยากาศองค์การด้านการเปิดโอกาสใหเ้รียนรู้โดยการทดลอง 

ความชัดเจนของเป้าหมาย นโยบายและโครงสร้างขององค์การ เป็นตัวแปรที่สามารถ

พยากรณ์สมรรถนะของพยาบาลวิชาชีพ 

   พรรนิภา  ม่วงคร้าม (2550, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง มิติบรรยากาศ

องค์การที่ส่งผลตอ่คุณภาพชีวติการท างานของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดขอนแก่น 

ผลการวิจัย พบว่า มิติบรรยากาศองค์การด้านการสนับสนุน ความเป็นอันหนึ่งอันเดียว 

รางวัล มาตรฐานการปฏิบัติงาน และโครงสรา้งเป็นมิติที่สง่ผลต่อคุณภาพชีวติครู 

และสามารถพยากรณ์คุณภาพชวีิตครูได้ 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



97 

 

 

   คนึงนิจ  อนุโรจน์ (2551, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่มอีิทธิพล 

ต่อสมรรถนะของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กองทัพอากาศ ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัย 

บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย ความชัดเจนของเป้าหมายและนโยบาย ความยืดหยุ่น 

ความมุง่มั่นผูกพันของทีมงาน ความรับผิดชอบในงาน มาตรฐานการปฏิบัติงาน  

การสนับสนุนการเรียนรู้ การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล มีความสัมพันธ์ต่อสมรรถนะ 

ของนักพัฒนาทรัพยากรมนุษย์กองทัพอากาศ  

   รจนา  อทิธิเทพพนา (2551, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างบรรยากาศองค์การกับพฤติกรรมการท างานของพนักงานบริษัทเอกชนในกรุงเทพ 

มหานคร ตัวแปรที่ศึกษา คือ ปัจจัยส่วนตัว ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การด้านต่างๆ  

6 ด้าน ได้แก่ ดา้นโครงสร้างของงาน ด้านความเป็นอิสระ ด้านรางวัลตอบแทน  

ด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ดา้นการยอมรับความขัดแย้ง และการเปลี่ยนแปลง 

ในองค์การ ตัวแปรตาม ได้แก่ พฤติกรรมการท างานด้านการเพิ่มผลผลติ ด้านการขาดงาน 

และด้านการลาออกจากงาน พบว่า พฤติกรรมการท างานด้านการเพิ่มผลผลิต 

มีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การด้านความอบอุ่นและการสนับสนุน ด้านการยอมรับ

ความขัดแย้ง และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์การ พฤติกรรมการท างานด้านการขาดงาน

มีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การด้านโครงสร้างของงาน ดา้นความอบอุ่นและ 

การสนับสนุน และด้านการเปลี่ยนแปลงในองค์การ พฤติกรรมการท างานด้านการลาออก

จากงาน และบรรยากาศองค์การดา้นโครงสรา้งของงาน สามารถพยากรณ์พฤติกรรม 

การท างาน ด้านการขาดงานมีความสัมพันธ์กับบรรยากาศองค์การด้านความเป็นอิสระ 

และด้านรางวัลตอบแทน 

   ดิลก  มูลวงษ์ (2553, หนา้ 69) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่สง่ผล 

ต่อสมรรถนะและการพัฒนาหลักสูตรฝกึอบรม เพื่อเสริมสรา้งสมรรถนะของหัวหน้างาน 

การผลิตในโรงงานอุตสาหกรรมฮาร์ดดิสก์ไดร์ฟ ผลการวิจัย พบว่า องค์ประกอบ 

ของบรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คือ โครงสร้างขององค์การ 

ที่เหมาะสมการยกย่องชมเชยและการให้รางวัล วสิัยทัศน์องค์การ มคีวามสัมพันธ์ 

กับสมรรถนะของหัวหน้างาน 
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   Douglas (1979, Abstract) ได้ศกึษาเรื่อง การวัดบรรยากาศองค์การ 

เพื่อการรเิริ่มสร้างสรรค์ โดยออกแบบสอบถาม IOCQ เพื่อการรับรู้บรรยากาศองค์การ  

9 มติิ ของผู้น าศาสนาของโบสถ์ Seventh Day Adventist ในประเทศแคนาดา แล้วน าผล 

ไปจุดเป็นเส้นภาพ เพื่อวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ระหว่างกันของมิตขิองบรรยากาศองค์การ  

9 มติิ และผลการวิจัย พบว่า 1) บรรยากาศองค์การในมิติโครงสร้างองค์การ มิติรางวัล 

มิติความอบอุ่น มติิการสนับสนุน มิตมิาตรฐานการปฏิบัติงาน และมิติความเป็นอันหนึ่ง 

อันเดียวกัน มีลักษณะเป็นบวก 2) บรรยากาศองค์การในมติิความรับผิดชอบ  

มิติความเสี่ยงภัย และมิติความขัดแย้งมีลักษณะเป็นลบ จากการวิจัยดังกล่าว ผู้วิจัย 

ได้แสดงความเห็นว่า ผู้มีหน้าที่บริหารและจัดการโบสถ์ควรศึกษาเทคนิคหรอืวิธีการ 

ต่างๆ ที่จะก่อใหเ้กิดบรรยากาศองค์การในแนวทางที่สร้างสรรค์มากขึ้น 

   Stringer (2002, pp. 28-35) ได้ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

บรรยากาศองค์การกับภาวะผูน้ าของครูใหญ่และครูระดับหัวหนา้สาย กรณีศกึษา 

2 โรงเรียนมัธยมปลายในเครอืรัฐบาลในเขตมิตเวส (Midwest) ตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่ 

บรรยากาศองค์การ 6 มติิ คือ โครงสร้าง มาตรฐานงาน ความรับผิดชอบ การยอมรับ  

การให้รางวัล การสนับสนุน และความผูกพันต่อองค์การ ส่วนตัวแปรที่ศึกษา ได้แก่  

ภาวะผูน้ าสู่การปฏิบัติ (Leadership Practices) โดยมีความมุ่งหมาย คือ เพื่อศกึษา

บรรยากาศองค์การ และเพื่อศกึษาบรรยากาศองค์การที่สง่ผลต่อพฤติกรรมการท างาน

ของครูในโรงเรยีน ซึ่งความส าคัญของงานวิจัย คอื เพื่อเอือ้ต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร

ครูและเพื่อการเพิ่มผลผลติของงาน พบว่า ปัจจัยด้านบรรยากาศองค์การมสี่วนสัมพันธ์ 

กันกับการปฏิบัติงาน กล่าวคือ ครูที่มรีะดับของความรับผดิชอบสูง แสดงว่า ผลการปฏิบัติ 

งานอยู่ในระดับสูงเช่นกัน ส่วนปัจจัยด้านภาวะผู้น าสู่การปฏิบัติ (Leadership Practices)  

มีสว่นสัมพันธ์ตอ่การปรับปรุงบรรยากาศองค์การในด้านต่างๆ อีกทั้งยังมีสว่น 

ในการกระตุน้เพื่อใหผ้ลการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรยีนมีการเพิ่มผลผลติที่ดีขึ้น 

นอกจากนี้ ยังพบว่า หัวหน้าสายวิชาต่างๆ ของทั้ง 2 โรงเรียน สามารถเป็นศูนย์กลาง 

ในการปรับปรุงบรรยากาศโรงเรียนให้ดีขึ้นได้ 

   สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศองค์การที่น าเสนอโดยนักวิชาการ 

ได้วา่ บรรยากาศองค์การเป็นปัจจัยที่สง่ผลหรอืมีอทิธิพลต่อสมรรถนะของหัวหน้างาน 

หรอืบุคลากรในองค์การ โดยองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ เป็นต้นว่า โครงสร้าง

ขององค์การ มาตรฐานการปฏิบัติงาน การยกย่องชมเชยและการให้รางวัล มีความสัมพันธ์ 
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กับสมรรถนะหรือพฤติกรรมการปฏิบัติงานของหัวหน้างานหรอืบุคลากรในองค์การ  

ซึ่งองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การดังกล่าว เป็นปัจจัยของสภาพแวดล้อมของการ

ปฏิบัติงานภายในองค์การ โดยประกอบด้วยมิตเิกี่ยวกับบุคลากรทีส่ะท้อนถึงความต้องการ

และความรูส้ึก รวมทั้งมติิเกี่ยวกับการบังคับบัญชาหรอืการบริหารที่มอีิทธิพลต่อการ 

ปฏิบัติงานของบุคลากร  

  4.6  การสังเคราะห์ปัจจัยบรรยากาศองค์การ  

   จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับบรรยากาศ

องค์การ ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ปัจจัยบรรยากาศองค์การ เพื่อน าไปสู่การก าหนด

องค์ประกอบ โดยพิจารณาตามเกณฑค์วามถี่ ดังแสดงในตาราง 6 

ตาราง 6 การสังเคราะห์ปจัจัยบรรยากาศองค์การ 

 

                       

                                ปัจจัย 

                        บรรยากาศองค์การ 

 

          

        นักวิชาการ 

          นักวิจัย 

 

1. 
โค

รง
สร

้าง
อง

ค์ก
าร

 

2.
 ค

วา
มร

ับผ
ดิช

อบ
 

3.
 ร
าง

วัล
 

4.
 ค

วา
มเ

สี่ย
งภั

ย 

5.
 ค

วา
มอ

บอ
ุ่นแ

ละ
กา

รส
นับ

สน
ุน 

6.
 ม

าต
รฐ

าน
กา

รป
ฏิบ

ัติง
าน

 

1. ธนพร  จงวิทยาดี (2544)        
2. อิสระ  บุญญะฤทธิ์ (2545)       

3. ลัดดา  สัจพันโรจน์ (2545)       
4. วรางคณา  เกตุวงศว์ีระชาติ (2545)       
5. วิภาดา  หลวงนา (2546)       

6. วิไลรัตน์  กัลยางาม (2546)       

7. วันเพ็ญ  จามรวงศ ์(2547)       

8. จุฬารัตน ์ เสกน าโชค (2548)       
9. วรรณทนีย์  สุขวิบูลย์ (2548)       
10. พรรนิภา  ม่วงคร้าม (2550)       
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ตาราง 6 (ต่อ) 

                       

                               ปัจจัย 

                      บรรยากาศองค์การ 

 

          

        นักวิชาการ 

          นักวิจัย 

 
1. 

โค
รง

สร
้าง

อง
ค์ก

าร
 

2.
 ค

วา
มร

ับผ
ดิช

อบ
 

3.
 ร
าง

วลั
 

4.
 ค

วา
มเ

สี่ย
งภั

ย 

5.
 ค

วา
มอ

บอ
ุ่นแ

ละ
กา

รส
นับ

สน
ุน 

6.
 ม

าต
รฐ

าน
กา

รป
ฏิบ

ัติง
าน

 

11. รจนา  อิทธิเทพพนา (2551)       

12. คนึงนิจ  อนุโรจน ์(2551)       
13. ดิลก  มูลวงษ์ (2553)       

14. Halpin & Croft (1966)       
15. Litwin & Stringer (1968)       
16. Douglas (1979)       
17. Brown and Moberg (1980)       

18. Stringer (2002)       
19. Snow (2002)       
20. Wayne K. Hoy (2008)       

ความถี่ 17 12 18 9 19 12 

ร้อยละ 85 60 90 45 95 60 

  

  จากตาราง 6 ผูว้ิจัยได้สังเคราะหป์ัจจัยบรรยากาศองค์การ โดยใช้เกณฑ์

ความถี่รอ้ยละ 60 ขึน้ไปเปน็เกณฑ ์ซึ่งได้องคป์ระกอบ ดังนี้ 1) โครงสรา้งองค์การ  

2) ความรับผดิชอบ 3) รางวัล 4) ความอบอุ่นและการสนับสนุน 5) มาตรฐาน 

การปฏิบัติงาน  
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ภาพประกอบ 7 ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

   ปัจจัยบรรยากาศองค์การที่ได้จากการสังเคราะห ์โดยใช้เกณฑ์ความถี่

ร้อยละ 60 ขึน้ไปเป็นเกณฑใ์นการพิจารณา ได้องคป์ระกอบของบรรยากาศองค์การ 

ตามภาพประกอบ 7 โดยมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

    4.6.1  โครงสรา้งองค์การ เป็นองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

ที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎีหรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หนว่ยงานหรอืองค์การ ดังนี้  

ธนพร  จงวิทยาดี (2544); อิสระ  บุญญะฤทธิ์ (2545); ลัดดา  สัจพันโรจน ์(2545); 

วรางคณา  เกตุวงศ์วรีะชาติ (2545); วิภาดา  หลวงนา (2546); วันเพ็ญ  จามรวงศ์  

(2547); จุฬารัตน์  เสกน าโชค (2548); วรรณทนีย์  สุขวิบูลย์ (2548); พรรนิภา  ม่วงครา้ม 

(2550); รจนา  อทิธิเทพพนา (2551); ดิลก  มูลวงษ์ (2553); Halpin & Croft (1966); 

Litwin & Stringer (1968); Douglas (1979); Brown and Moberg (1980); Stringer (2002)  

และ Snow (2002) โดยได้ใหน้ิยามที่สอดคล้องกันว่า โครงสรา้งองค์การเป็นความชัดเจน 

ของการแบ่งงาน โครงสร้างงาน ลักษณะงาน กฎระเบียบและข้อบังคับ ขัน้ตอน 

ในการด าเนินงาน การบริหารงาน การวางแผนต่างๆ เพื่อให้เป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 

ให้บรรลุเป้าหมาย 

    4.6.2  ความรับผดิชอบ เป็นองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การ 

ทีอ่าศัยแนวคิด ทฤษฎีหรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หนว่ยงานหรอืองค์การ ดังนี้  

ธนพร  จงวิทยาดี (2544); อิสระ  บุญญะฤทธิ์ (2545); วรางคณา  เกตุวงศ์วีระชาติ  

(2545); วิภาดา  หลวงนา (2546); จุฬารัตน์  เสกน าโชค (2548); วรรณทนีย์  สุขวิบูลย์ 

(2548); คนึงนิจ  อนุโรจน์ (2551); Halpin & Croft (1966); Litwin & Stringer (1968); 

Douglas (1979); Stringer (2002) และ Snow (2002) โดยได้ให้นยิามที่สอดคล้องกัน 

ปัจจัย                       

บรรยากาศ

องค์การ 

ความรับผดิชอบ 

รางวัล 

ความอบอุ่นและการสนับสนุน 

มาตรฐานการปฏิบัติงาน  
 

โครงสรา้งองค์การ 
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ว่าความรับผิดชอบเป็นการเป็นตัวของตัวเองของครูในการปฏิบัติงาน ความรับผดิชอบ

อย่างเต็มที่ต่องานและผลงานตนเอง รวมทั้งความรู้สึกเป็นเจ้าของในกระบวนการท างาน 

    4.6.3  รางวัล เป็นองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การที่อาศัย

แนวคิด ทฤษฎีหรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี้ ธนพร  จงวิทยาดี (2544); อิสระ  

บุญญะฤทธิ์ (2545); ลัดดา  สัจพันโรจน ์(2545); วรางคณา  เกตุวงศ์วรีะชาติ (2545); 

วิภาดา  หลวงนา (2546); วิไลรัตน์  กัลยางาม (2546); จุฬารัตน์  เสกน าโชค (2548); 

วรรณทนีย์  สุขวิบูลย์ (2548); พรรนิภา  ม่วงครา้ม (2550); รจนา  อิทธิเทพพนา (2551); 

คนึงนิจ  อนุโรจน์ (2551); ดิลก  มูลวงษ์ (2553); Halpin & Croft (1966); Litwin  

& Stringer (1968); Douglas (1979); Brown and Moberg (1980); Stringer (2002)  

และ Snow (2002) โดยได้ใหน้ิยามที่สอดคล้องกันว่า รางวัลเป็นการที่ครูได้รับรางวัล 

ที่เหมาะสมจากผลการปฏิบัติงานที่ดี การได้รับข้อมูลป้อนกลับจากผู้บังคับบัญชา 

ที่เหมาะสมและแตกต่างกันตามผลการปฏิบัติงาน  

    4.6.4  ความอบอุ่นและการสนับสนุน เป็นองค์ประกอบ 

ของบรรยากาศองค์การที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎีหรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หน่วยงาน

หรอืองค์การ ดังนี ้ธนพร  จงวิทยาดี (2544); อิสระ  บุญญะฤทธิ์ (2545); ลัดดา   

สัจพันโรจน์ (2545); วรางคณา  เกตุวงศ์วรีะชาติ (2545); วิภาดา  หลวงนา (2546);  

วิไลรัตน์  กัลยางาม (2546); วันเพ็ญ  จามรวงศ ์(2547); จุฬารัตน ์ เสกน าโชค (2548); 

วรรณทนีย์  สุขวิบูลย์ (2548); พรรนิภา  ม่วงครา้ม (2550); รจนา  อิทธิเทพพนา (2551); 

คนึงนิจ  อนุโรจน์ (2551); Halpin & Croft (1966); Litwin & Stringer (1968); Douglas 

(1979); Brown and Moberg (1980); Stringer (2002); Snow (2002) และ Wayne K. Hoy 

(2008) โดยได้ให้นยิามที่สอดคล้องกันว่า ความอบอุ่นและการสนับสนุนเป็นมิตรภาพที่ดี

ภายในองค์การ การได้รับความชอบพอหรอืยอมรับจากผู้บังคับบัญชาหรอืเพื่อนร่วมงาน 

การท างานเป็นทีม มีความรู้สึกที่ดแีละมีความเป็นกันเอง การได้รับความช่วยเหลือ 

หรอืการส่งเสริมสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน เช่น การลาศกึษาต่อ  

การเข้ารับการพัฒนาบุคลากร การฝึกอบรม เป็นต้น 

    4.6.5  มาตรฐานการปฏิบัติงาน เป็นองค์ประกอบของบรรยากาศ

องค์การที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎีหรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หน่วยงานหรอืองค์การ 

ดังนี้ ธนพร  จงวิทยาดี (2544); ลัดดา  สัจพันโรจน ์(2545); วรางคณา  เกตุวงศ์วีระชาติ 

(2545); จุฬารัตน์  เสกน าโชค (2548); วรรณทนีย์  สุขวิบูลย์ (2548); พรรนิภา  ม่วงครา้ม 
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(2550); คนึงนิจ  อนุโรจน์ (2551); Halpin & Croft (1966); Litwin & Stringer (1968); 

Douglas (1979); Stringer (2002) และ Snow (2002) โดยได้ให้นยิามที่สอดคล้องกัน 

ว่า มาตรฐานการปฏิบัติงานเป็นการที่โรงเรียนมีการตั้งเป้าหมายในการท างาน 

และการมีมาตรฐานการท างานที่ชัดเจน 

 5.  ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ  

  ความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยที่ท าให้บุคลากรแสดงออกถึงความรัก  

ความภาคภูมใิจ ยอมรับ และการยึดมั่นในจุดมุง่หมายหรอือุดมการณ์ขององค์การรวมทั้ง

ปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป บุคลากรที่มคีวามผูกพันต่อองค์การ ย่อมทุ่มเท 

ตั้งใจและเอาใจใส่ในงาน ท าให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ  

  5.1  ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 

   ความผูกพันต่อองค์การเป็นความรูส้ึก ทัศนคติและพฤติกรรมของบุคคล

ที่ยึดมั่นต่อองค์การของตน ท าให้ทุ่มเทและตั้งใจปฏิบัติงาน เพื่อให้องค์การประสบ

ความส าเร็จ ซึ่งความหมายของความผูกพันต่อองค์การตามทัศนะของนักวิชาการ 

แตล่ะท่าน มีดังนี้ 

   Steers (1977, p. 46) นิยามความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นความรู้สึก

หรอืความสัมพันธ์ที่แนน่แฟ้นเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันของบุคลากร โดยการเข้าร่วมกิจกรรม

ขององค์การด้วยความเต็มใจ รวมทั้งมคีวามเชื่อม่ันอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมาย

และค่านิยมขององค์การ เต็มใจทุ่มเทความพยายามอย่างมาก เพื่อประโยชน์ขององค์การ 

และปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์การต่อไป นิยาม

ความผูกพันต่อองค์การของ Steers สอดคล้องกับทัศนะของ Allen and Meyer (1990,  

p. 1-18) ที่นยิามความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความรู้สึกรักและผูกพันต่อองค์การ  

ซึ่งความรูส้ึกเป็นพวกเดียวกันของบุคลากร มีการแสดงออกโดยการปฏิบัติงานตามบทบาท

ของตนเองอย่างเต็มที่ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ เชน่เดียวกับทัศนะ

ของ Stephen P. Robbins (2005, pp. 79-80) ที่ได้ให้นยิามความผูกพันต่อองค์การว่า  

เป็นสถานะซึ่งบุคลากรรู้สกึผูกพันกับองค์การ และปรารถนาที่จะรักษาความเป็นสมาชิก 

ในองค์การนัน้ โดยการมคีวามผูกพันสูงตอ่องค์การ ซึ่งหมายถึงความผูกพันกับตัวองค์การ

เอง และการมีส่วนรว่มสูงกับองค์การ ซึ่งหมายถึงความผูกพันกับงานขององค์การ  

ในขณะที่ Salancik (1983) ได้ให้ความเห็นในเรื่องของความผูกพันต่อองค์การว่า บุคคล 

ที่มคีวามผูกพันต่อองค์การสูงจะมีพฤติกรรมที่สอดคล้องกับความตอ้งการขององค์การ 
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มากกว่าบุคคลที่มคีวามผูกพันต่อองค์การต่ า ส าหรับศรีสมร  พมิพ์โพธิ ์(2546, หน้า 17) 

ได้นยิามความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นลักษณะของความรูส้ึกและผูกพันดังที่ได้กล่าวมา 

คือ เป็นความรู้สกึของบุคลากรที่มตี่อองค์การ โดยมีทัศนคติ ค่านิยมและพฤติกรรมที่ตั้งใจ

ที่จะปฏิบัติงาน เพื่อใหอ้งค์การประสบความส าเร็จ โดยบ่งชีอ้อกมาในรูปของความเชื่อมั่น

และยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อองค์การ 

เพราะตระหนักว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงที่ส าคัญขององค์การและมีความตอ้งการที่จะเป็น

สมาชิกขององค์การตลอดไป เชน่เดียวกับทัศนะของธนนันท์  ทะสุใจ (2547, หนา้ 9)  

ที่ให้ความหมายของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความรูส้ึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่ง 

ขององค์การ มีความเชื่อมั่น ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององคก์าร เต็มใจและเสียสละ

ความสุขส่วนตัว เพื่อเป้าหมายและต้องการที่จะด ารงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกขององค์การ

ตลอดไป สว่นปรัชญา  วัฒนจัง (2549, หนา้ 20) ได้ใหน้ิยามความผูกพันต่อองค์การ 

ในความหมายเดียวกับนักวิชาการท่านอื่น โดยบอกว่าความผูกพันต่อองค์การเป็นการ

แสดงออกซึ่งความรูส้ึกในความผูกพันหรอืสัมพันธภาพระหว่างบุคลากรกับองค์การ  

ยิ่งบุคลากรมีความผูกพันต่อองค์การสูงขึ้นมากเท่าไร แนวโน้มที่จะลาออกหรอืทิง้องค์การ

ไปก็ลดน้อย ลงไปเท่านั้น โดยมีแนวความคิดว่า ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วย  

มิติความผูกพันด้านจติใจ โดยมีมุมมองว่า บุคลากรที่ท างานกับองค์การโดยไม่ลาออก 

เพราะเป็นความตอ้งการของเขาเอง และมิติความผูกพันด้านการคงอยู่ซึ่งมมีุมมอง 

ว่าบุคลากรที่ตอ้งอยู่กับองค์การตอ่ไป เพราะมีความจ าเป็นต้องอยู่ รวมทั้งความผูกพัน

ด้านสมาชิกภาพโดยมีมุมมองว่า บุคลากรต้องการรักษาสมาชิกภาพกับองค์การไว้  

เพราะรู้สกึว่าต้องอยู่กับองค์การตอ่ไป 

   สรุปนิยามความผูกพันต่อองค์การได้ว่า เป็นความรู้สกึหรือภาวะ 

ทางจิตใจที่บุคลากรมีความผูกพันและยึดมั่นกับองค์การของตน โดยความรู้สกึหรือภาวะ

ทางจิตใจนั้นส่งผลใหบุ้คลากรมีทัศนคติ ค่านิยมและพฤติกรรมที่มคีวามเชื่อม่ันและยอมรับ 

เป้าหมายขององค์การ มีความพยายามอย่างเต็มที่ในการท างานเพื่อองค์การ และตระหนัก

ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งที่ส าคัญขององค์การและมีความต้องการที่จะเป็นสมาชิก 

ขององค์การตลอดไป  
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  5.2  ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ  

   ความผูกพันต่อองค์การเป็นแรงผลักดันอันส าคัญท าให้บุคลากรตั้งใจ

และเต็มใจในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ องค์การจึงได้รับประโยชน์มากมาย 

ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การในทัศนะของนักวิชาการแตล่ะท่านมดีังนี้ 

   Buchanan (1974, pp. 533-546) ได้กล่าวถึงความส าคัญ 

ของความผูกพันต่อองค์การว่า เป็นตัวบ่งชีถ้ึงความมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ขององค์การ และเป็นปัจจัยที่ใชท้ านายอัตราการเข้าหรือออกจากงานของบุคลากร 

ได้ดกีว่าความพึงพอใจในงาน รวมทั้งเป็นแรงผลักดันให้บุคลากรปฏิบัติงานได้ดี  

เนื่องจากเกิดความรูส้ึกว่าตนรว่มเป็นเจ้าขององค์การและเป็นตัวเชื่อมประสานระหว่าง

ความตอ้งการของบุคคลให้สอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ เพราะเห็นว่างาน 

คือหนทางที่บุคลากรสามารถท าประโยชน์ใหแ้ก่องค์การและบรรลุเป้าหมายได้ส าเร็จ 

เชน่เดียวกับทัศนะของ Steers (1977, pp. 46-75) ที่ได้กล่าวถึงความส าคัญ 

ของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นตัวชีว้ัดที่ดถีึงความมีประสิทธิผลขององค์การ  

และสามารถใช้ท านายอัตราการเข้าออกจากงานของสมาชิกในองค์การได้ดีกว่าการศกึษา

จากความพึงพอใจ เนื่องจากเป็นแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึงพอใจ 

ในงาน โดยสามารถสะท้อนผลที่บุคลากรตอบสนองตอ่องค์การได้โดยรวม ในขณะที่ 

ความพึงพอใจในงานสะท้อนผลที่บุคลากรตอบสนองต่อองค์การแงใ่ดแง่หนึ่งของงาน

เท่านั้น ส าหรับทัศนะของธนนันท์  ทะสุใจ (2547, หนา้ 12) ได้กล่าวถึงความส าคัญ 

ของความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นปัจจัยที่ก่อให้เกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ขององค์การและน าองค์การไปสู่การบรรลุเป้าหมายที่ก าหนดไว้ เนื่องจากท าให้องค์การ

ได้มาซึ่งพนักงานที่ทุ่มเทก าลังกายก าลังใจ ตั้งใจและเต็มใจในการปฏิบัติงานให้กับองค์การ 

องค์การจึงได้รับประโยชน์มากมาย ทั้งในเรื่องอัตราการขาดงาน อัตราการลาออก หรอื

เปลี่ยนงาน และการปฏิบัติงานของบุคลากรที่เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ สอดคล้องกับ

ทัศนะของ Fazzil (1994, pp. 17-19) ที่ได้กล่าวถึงความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ

ว่าเป็นปัจจัยที่น าไปสู่การบริหารงานอย่างมีประสิทธิภาพต่อองคก์ารและเป็นหน้าที่ 

ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างความผูกพันและความจงรักภักดีตอ่พนักงาน เพื่อลด 

การสูญเสียบุคลากรที่มคี่าต่อองค์การไป 
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   สรุปได้วา่ ความผูกพันต่อองค์การ มีความส าคัญต่อทัศนคต ิพฤติกรรม

การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การหรือมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ขององค์การ เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยที่ท าให้บุคลากรแสดงออก 

ถึงความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและการยึดมั่นในจุดมุง่หมายหรอือุดมการณ์ 

ขององค์การและปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป บุคลากรที่มคีวามผูกพัน 

ต่อองค์การ ย่อมทุ่มเท ตัง้ใจและเอาใจใส่ในงาน ท าให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ สร้างความก้าวหนา้และประโยชน์แก่องค์การ  

  5.3  แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

   ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) เป็นแนวคิด 

ที่ได้รับความสนใจจากนักวิชาการและผูบ้ริหารองค์การที่ยอมรับว่าความผูกพัน 

ต่อองค์การนั้นเป็นสิ่งที่สามารถท าให้บุคลากรแสดงพฤติกรรมตอ่องค์การที่ตนเป็นสมาชิก

อยู่ โดยมีความกระตอืรอืร้น มีความทุ่มเทมุ่งมั่นที่จะใช้ความพยายามที่มีอยู่ในการปฏิบัติ 

งานให้ประสบความส าเร็จและเพื่อความก้าวหน้าขององค์การ และปรารถนาที่จะเป็น

สมาชิกขององค์การตอ่ไป โดยมีแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 

ที่นักวิชาการได้น าเสนอไว้ ดังนี้  

    Kanter (1968) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การว่าสมาชิก 

ในองค์การแต่ละคนจะมีความคิด พฤติกรรมแตกต่างกัน ซึ่งความแตกต่างเหล่านี้  

ท าให้สมาชิกในองค์การผูกพันกับองค์การต่างกันด้วยองค์ประกอบ 3 ลักษณะ  

คือ 1) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) เป็นความผูกพันที่เกี่ยวข้องกับ

ความรู ้ความเข้าใจของบุคคล โดยค านงึถึงค่าใช้จ่ายและผลก าไร เชน่ เมื่อคิดว่าค่าใช้จ่าย

ในการออกจากองค์การสูงมากกว่าการที่จะคงอยู่กับองค์การตอ่ไป ก็ท าให้บุคคลนั้น 

อยู่ในองค์การตอ่ไป เพื่อให้เกิดผลก าไร จึงอาจกล่าวได้ว่าเป็นความผูกพันต่อบทบาท 

ทางสังคมในระบบ 2) ความผูกพันยึดติด (Cohesion Commitment) เป็นความผูกพัน 

ที่เกี่ยวข้องกับความรูส้ึกทางบวกกับองค์การ อารมณ์และความรู้สกึที่ดจีะผูกมัดสมาชิก 

ไว้กับองค์การ และความพึงพอใจจะเกิดขึ้น ถ้าสมาชิกกลุ่มมีความสัมพันธ์กันสูงก็จะไม่มี

การตอ่ต้านและอิจฉาริษยากัน ระบบที่รว่มกันนี้จะสามารถด ารงอยู่ตอ่ไป สมาชิกจะยึดติด

ซึ่งกันและกัน 3) ความผูกพันควบคุม (Control Commitment) เป็นความผูกพันที่ผู้กระท า

ยึดถือมาตรฐาน และเคารพอ านาจของกลุ่ม เกี่ยวข้องกับการที่พวกเขาเริ่มต้นประเมินค่า 
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ทางบวก เห็นชอบกับศลีธรรม จรยิธรรม ความสมเหตุสมผล การแสดงค่านิยมของบุคคล

ของกลุ่ม ดังนั้น การเชื่อฟังต่อความตอ้งการเหล่านี้ ก็เป็นความจ าเป็นของมาตรฐานสังคม

และการลงโทษในระบบต้องค านงึถึงความเหมาะสม 

   ส่วนแนวคิดของ Allen and Meyer (1990, pp. 1-18) ได้กล่าวถึง 

ความผูกพันต่อองค์การซึ่งมีองค์ประกอบ 3 ลักษณะเช่นกัน คอื 1) ความผูกพัน 

ด้านความรูส้ึก (Affective Commitment) เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรูส้ึกผูกพัน 

และเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ รู้สกึเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ทุ่มเทและอุทิศตน

ให้กับองค์การ บุคลากรตามแนวคิดนี้ เป็นบุคลากรที่ท างานกับองค์การโดยไม่ลาออก 

ไปไหน เป็นเพราะเขามีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 2) ความผูกพันต่อเนื่อง 

(Continuance Commitment) เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิดค านวณถึงต้นทุน 

ทางเลือกและผลตอบแทนที่บุคลากรได้รับจากองค์การ โดยจะแสดงออกในรูป 

ของพฤติกรรมต่อเนื่องในการท างานของบุคลากร 3) ความผูกพันตามมาตรฐานสังคม 

(Normative Commitment) เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นจากค่านิยม วัฒนธรรมหรือบรรทัด

ฐานของสังคม องค์การ เป็นความผูกพันที่เกิดขึน้ เพื่อตอบแทนในสิ่งที่บุคคลได้รับ 

จากองค์การ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดีของบุคคลต่อองค์การ บุคลากร 

ตามแนวคิดนีเ้ป็นบุคลากรที่อยู่กับองค์การ เพราะเขาคิดว่าเขาควรจะอยู่หรอืเป็นสิ่งที่ควร

กระท า เพื่อความถูกต้องเหมาะสมทางสังคม  

   ทั้งนี ้แนวคิดของ Allen and Meyer เกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ  

ที่แสดงออกซึ่งสัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์การในองค์ประกอบทั้ง 3 ลักษณะตาม 

ที่กล่าวมานั้น Dunham et al. (1994, pp. 370-380) ได้ท าการศกึษาเพื่อประเมิน 

โครงสรา้งของค าจ ากัดความตามแนวคิดความผูกพันต่อองค์การของ Allen and Meyer  

ผลการศกึษา สนับสนุนให้มีการคงอยู่ขององค์ประกอบหลักทั้ง 3 มิติ คือ ความผูกพัน 

ด้านความรูส้ึก ความผูกพันต่อเนื่อง และความผูกพันตามมาตรฐานสังคมโดยมีมิติย่อย 

ในความผูกพันต่อเนื่อง คอื การเสียสละของบุคคลและการไม่มทีางเลือกอื่น รวมทั้ง 

Cherrington (1994) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การที่แสดงออก 

ซึ่งสัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์การสอดคล้องกับแนวคิดของ Allen and Meyer  

แตแ่บ่งความผูกพันต่อองค์การเป็น 2 ลักษณะคือ 1) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance 

Commitment) หรอืความผูกพันที่เกิดจากคิดค านวณ (Calculative Commitment)  
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เป็นความเต็มใจของบุคคลที่จะคงอยู่กับองค์การนัน้ เพราะรางวัลผลตอบแทน 

ทางดา้นการเงิน หรอืประโยชน์ที่ได้รับอย่างอื่น 2) ความผูกพันด้านความรู้สกึ (Affective 

Commitment) หรอืความผูกพันด้านจริยธรรม (Moral Commitment) เป็นการยอมรับ 

ของบุคคลต่อคา่นิยมและเป้าหมายขององค์การและจะเพิ่มมากขึ้นเมื่อลักษณะเฉพาะ 

ของบุคคลและความรูส้ึกมีคุณค่าในตนเองสอดคล้องกับเป้าหมายขององค์การ 

   ต่อมา May et al. (2004, pp. 11-37) ได้ศึกษาและพัฒนาแนวคิด 

ความผูกพันต่อองค์การของ Kahn (1990, pp. 692-724) ที่นยิามความผูกพันของบุคลากร

ที่มตี่อองค์การในลักษณะของการแสดงออกทางอารมณ์ (Emotion) ความรู้สกึ (Affective) 

และทางรา่งกาย (Physical) โดย May et al. ได้น าแนวคิดนีแ้บ่งองค์ประกอบความผูกพัน

ของพนักงานต่อองค์การออกเป็น 3 องค์ประกอบ ได้แก่ ความผูกพันด้านความมคีุณค่า 

(Meaningfulness) ที่นยิามถึงความรูส้ึกของการได้รับการตอบแทนกลับมาจากการท า

หนา้ที่ของตนเอง ความผูกพันด้านความมั่นคง (Safety) หมายถึง ความสามารถที่แสดงว่า

บุคคลนั้นๆ ไม่มีความกลัวหรอืไม่มผีลลัพธ์ในเชิงลบตอ่ภาพลักษณ์ของตัวเอง สถานะ 

หรอือาชีพ และความผูกพันด้านความพร้อมใช้งาน  (Availability) ที่แสดงถึงความรู้สึก 

ในการเป็นเจ้าของทรัพยากรที่จ าเป็นต่อการท างาน 

   สรุปแนวคิดความผูกพันต่อองค์การได้ว่า เป็นการแสดงออกซึ่ง

สัมพันธภาพระหว่างบุคคลกับองค์การ อันเป็นองค์ประกอบ 4 ลักษณะ ได้แก่ ความผูกพัน

ด้านความรูส้ึก ความผูกพันต่อเนื่อง ความผูกพันตามมาตรฐานสังคม และความผูกพัน

ด้านความมั่นคง โดยเป็นพฤติกรรมหรอืการแสดงออกของบุคลากรในด้านการเพิ่มผลงาน 

การทุ่มเทในการท างาน การมสี่วนรว่มในกิจกรรมขององค์การ ความมปีระสิทธิภาพ 

ในการท างาน ความพึงพอใจในงาน และช่วยลดอัตราการลาออก การขาดงาน และ 

เพิ่มความคงอยู่ในองค์การ  

   5.4  องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ  

   องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่แสดงออกถึงความรัก 

ความภาคภูมใิจ การยอมรับและการยึดมั่นในจุดมุ่งหมายหรืออุดมการณข์ององค์การ 

และปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป มีความทุ่มเท ตัง้ใจและเอาใจใส่ในงาน 

ของบุคลากร ท าให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ นักวิชาการ 

ได้น าเสนอองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การไว้ ดังนี้  
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   องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของ Kanter (1968) 

ซึ่งได้ให้ทัศนะเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การถึงความแตกต่างทางความคิดและ

พฤติกรรมของบุคลากร ท าให้บุคลากรมคีวามผูกพันต่อองค์การต่างกัน ซึ่งมอีงค์ประกอบ

ของความผูกพันเป็น 3 ลักษณะ คอื 1) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) 

2) ความผูกพันยึดติด (Cohesion Commitment) และ 3) ความผูกพันควบคุม (Control 

Commitment) ส่วนแนวคิดของ Allen and Meyer (1990, pp. 1-18) ได้กล่าวถึง  

ความผูกพันต่อองค์การซึ่งมีองค์ประกอบอยู่ 3 ลักษณะเชน่กัน คือ 1) ความผูกพัน 

ด้านความรูส้ึก (Affective Commitment) 2) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance 

Commitment) และ 3) ความผูกพันตามมาตรฐานสังคม (Normative Commitment) 

นอกจากนี ้Dunham et al. (1994, pp. 370-380) ได้ศึกษาแนวคิดความผูกพันต่อองค์การ

ของ Allen และ Meyer ผลการศกึษา สนับสนุนให้มกีารคงอยู่ขององค์ประกอบหลัก 

ทั้ง 3 มติิ คือ 1) ความผูกพันด้านความรูส้ึก 2) ความผูกพันต่อเนื่อง 3) ความผูกพัน 

ตามมาตรฐานสังคม รวมทั้ง Cherrington (1994) ซึ่งมีแนวคิดเกี่ยวกับความผูกพัน 

ต่อองค์การสอดคล้องกับแนวคิดของ Allen and Meyer แตแ่บ่งองค์ประกอบ 

ของความผูกพันต่อองค์การเป็น 2 ลักษณะ คือ 1) ความผูกพันต่อเนื่อง 2) ความผูกพัน

ด้านความรูส้ึก (Affective Commitment) 

   ส าหรับองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การของ May et al.  

(2004, pp. 11-37) ซึ่งประกอบด้วย 1) ความผูกพันด้านความมีคุณค่าซึ่งเป็นความรูส้ึก

ของการได้รับผลตอบแทนจากการท างาน และ 2) ความผูกพันด้านความพร้อมใช้งาน  

ซึ่งเป็นความรู้สกึในการเป็นเจ้าของทรัพยากรที่จ าเป็นในการท างาน โดยองค์ประกอบ 

ของความผูกพันทั้ง 2 ประการนี้ สอดคล้องกับองค์ประกอบของความรู้สกึผูกพัน 

ต่อองค์การตามแนวคิดของ Allen and Meyer (1990, pp. 847-858) ตามที่ได้กล่าวมา  

แตค่วามผูกพันด้านความมั่นคง ซึ่งเป็นความสามารถที่แสดงถึงความรูส้ึกที่ไม่เกรงกลัว

หรอืไม่มผีลลัพธ์ในเชงิลบต่อภาพลักษณ์ สถานะหรอือาชีพของตน ไม่สอดคล้อง 

กับองค์ประกอบของความผูกพันตามแนวคิดของ Allen and Meyer 
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   สรุปองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การได้ว่า เป็นสิ่งที่บุคลากร

แสดงออกถึงความรัก ความภาคภูมใิจ การยอมรับและการยึดมั่นในจุดมุง่หมายหรอื

อุดมการณข์ององค์การและปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป มีความทุ่มเท  

ตั้งใจและเอาใจใส่ในงาน ท าให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ 

ซึ่งประกอบด้วย ความผูกพันด้านความรูส้ึก ความผูกพันต่อเนื่อง ความผูกพัน 

ตามมาตรฐานสังคม และความผูกพันด้านความมั่นคง 

  5.5  งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 

   ได้มงีานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งน าเสนอ 

โดยนักวิชาการหลายท่าน ดังนี้  

   เพ็ญนิภา  แสงช่ืน (2545, บทคัดย่อ) ศกึษาความผูกพันต่อองค์การ 

กรณีศกึษา ส านักงานทรัพย์สินสว่นพระมหากษัตรยิ์ ผลการศกึษา พบว่า พนักงาน 

ส านักงานทรัพย์สินส่วนพระมหากษัตรยิ์มีความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวม 

อยู่ในระดับปานกลาง กล่าวคือ การยอมรับเป้าหมายขององค์การ อยู่ในระดับปานกลาง  

ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองค์การอยู่ในระดับสูง และการคงไว้ 

ซึ่งสถานภาพสมาชิกขององค์การอยู่ในระดับปานกลาง ส่วนตัวแปรที่มคีวามสัมพันธ์ 

กับความผูกพันต่อองค์การอย่างมนีัยส าคัญทางสถิติ คือ ต าแหน่ง ลักษณะงาน และ

ประสบการณใ์นการท างาน 

   ณรารัตน์  แป้นเมอืง (2550, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ความผูกพัน 

ต่อองค์การของพนักงานออมสิน ภาค 9 ผลการวิจัย พบว่า พนักงานธนาคารออมสิน  

ภาค 9 มีความคิดเห็นด้วยเกี่ยวกับการมคีวามผูกพันต่อองค์การ โดยรวมและรายด้าน  

อยู่ในระดับมาก ได้แก่ ด้านความผูกพันทางความรูส้ึก ด้านความผูกพันต่อเนื่อง  

และด้านความผูกพันที่เกิดจากมาตรฐานทางสังคม  

   Kanter (1968, Abstract) ได้ศึกษาสาเหตุความแตกต่างทางความคิด 

พฤติกรรมของสมาชิกในองค์การกับความผูกพันต่อองค์การ พบว่า แบ่งได้ 3 ลักษณะ  

คือ 1) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) 2) ความผูกพันยึดติด (Cohesion 

Commitment) 3) ความผูกพันควบคุม (Control Commitment) 

   Steers and Porter (1983, Abstract) ได้ศกึษาความผูกพันต่อองค์การ 

โดยสรุปเป็น 2 แนวความคิด คอื ความผูกพันทางเจตคติ (Attitudinal Commitment)  

และความผูกพันทางพฤติกรรม (Behavioral Commitment) 
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   Allen and Meyer (1990, pp. 1-18) ได้ศึกษาโครงสรา้งหรอืลักษณะ 

ของความผูกพันต่อองค์การโดยสรุปเป็น 3 ลักษณะ คอื ความผูกพันด้านความรู้สกึ 

(Affective Commitment) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance Commitment) และ 

ความผูกพันที่เกิดตามมาตรฐานสังคม (Normative Commitment) 

   Dunham et al. (1994, pp. 370-380) ได้ท าการศกึษา 9 ครั้ง  

เพื่อประเมินโครงสร้างของค าจ ากัดความของแนวคิดความผูกพันต่อองค์การของ Allen 

and Meyer โดยมีกลุ่มตัวอย่าง 2,734 คน ผลการศกึษาสนับสนุนให้มกีารคงอยู่ของ 3 มิติ

ใหญ่ๆ คอืความผูกพันด้านความรูส้ึก ความผูกพันต่อเนื่อง และความผูกพันตามมาตรฐาน

สังคม โดยมีมติิย่อยๆ ในความผูกพันต่อเนื่อง คอื การเสียสละของบุคคล (Personal 

Sacrifice) และการไม่มทีางเลือกอื่น (Lack of Alternatives) 

   Irving (1997, pp. 444-452) ได้ท าการศึกษาในกลุ่มตัวอย่าง 

ทีม่ีความหลากหลายในอาชีพภายในองค์การเดียวกันและได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับ

องค์ประกอบ 3 ด้านของความผูกพัน (Three-component Model of Commitment)  

ซึ่งดัดแปลงจากองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 

ของ Meyer ท าให้แบ่งองค์ประกอบของความผูกพันตอ่วิชาชีพได้ดังนี้ 1) ความผูกพัน 

ด้านความรูส้ึก (Affective Commitment) 2) ความผูกพันต่อเนื่อง (Continuance 

Commitment) 3) ความผูกพันตามมาตรฐานสังคม (Normative Commitment) 

   สรุปงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่น าเสนอ 

โดยนักวิชาการได้ว่า เป็นการศกึษาเกี่ยวกับองค์ประกอบทางความคิด พฤติกรรมที่ท าให้

บุคลากรหรอืสมาชิกในหนว่ยงานหรือองค์การยึดมั่นผูกพันต่อองค์การแตกต่างกัน เชน่ 

การยอมรับเป้าหมายขององค์การ ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามเพื่อองคก์าร  

การคงไว้ซึ่งสถานภาพสมาชิกขององคก์าร ความผูกพันด้านความรูส้ึก ความผูกพัน

ต่อเนื่อง และความผูกพันตามมาตรฐานสังคม เป็นต้น  

  5.6  การสังเคราะห์ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 

   จากการศกึษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความผูกพัน 

ต่อองค์การ ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ เพื่อน าไปสู่การก าหนด

องค์ประกอบ โดยพิจารณาตามเกณฑค์วามถี่ ดังแสดงในตาราง 7 
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ตาราง 7 การสังเคราะห์ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 

                        
                                  ปัจจัย 

                              ความผูกพัน 

                              ต่อองค์การ 
          นักวิชาการ 

             นักวิจัย 

 1. 
คว

าม
ผูก

พัน
 

   
ด้า

นค
วา

มร
ูส้ึก

 

2.
 ค

วา
มผู

กพ
ัน 

   
ต่อ

เน
ื่อง

 

3.
 ค

วา
มผ

ูกพ
ัน 

   
ตา

มม
าต

รฐ
าน

สัง
คม

  

4.
 ค

วา
มผู

กพ
ัน 

   
ด้า

นค
วา

มม
ั่นค

ง 
 

1. เพ็ญนิภา  แสงช่ืน (2545)     

2. ศรสีมร  พิมพ์โพธิ์ (2546)     

3. ธนนันท์  ทะสุใจ (2547)     

4. ปรัชญา  วัฒนจัง (2549)     

5. ณรารัตน ์ แป้นเมอืง (2550)     

6. Salancik (1983)     

7. Steers and Porter (1983)     

8. Allen and Meyer (1990)     

9. Dunham et al. (1994)     

10. Cherrington (1994)     

11. Irving (1997)      

12. May et al (2004)     
13. Stephen P. Robbins (2005)     

ความถี่ 12 12 11 1 

ร้อยละ 92 92 85 8 

 จากตาราง 7 ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ โดยใช้เกณฑ์

ความถี่รอ้ยละ 60 ขึน้ไปเปน็เกณฑ ์ซึ่งได้องคป์ระกอบ ดังนี ้1) ความผูกพันด้านความรูส้ึก 

2) ความผูกพันต่อเนื่อง 3) ความผูกพันตามมาตรฐานสังคม   
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ภาพประกอบ 8 ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 

   ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่ได้จากการสังเคราะห์ โดยใช้เกณฑ์

ความถี่รอ้ยละ 60 ขึน้ไปเปน็เกณฑใ์นการพิจารณา ได้ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 

ตามภาพประกอบ 8 โดยมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบ ดังนี้ 

    5.6.1  ความผูกพันด้านความรูส้ึก เป็นองค์ประกอบของความผูกพัน

ต่อองค์การที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎีหรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี ้เพ็ญนิภา  แสงช่ืน 

(2545); ศรสีมร  พิมพ์โพธิ์ (2546); ธนนันท์  ทะสุใจ (2547); ปรัชญา  วัฒนจัง (2549);  

ณรารัตน์  แป้นเมอืง (2550); Steers and Porter (1983); Allen and Meyer (1990); 

Dunham et al. (1994); Cherrington (1994); Irving (1997); May et al (2004); และ 

Stephen P. Robbins (2005) โดยได้ให้นยิามที่สอดคล้องกันว่า ความผูกพันด้านความรูส้ึก

เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นจากความรู้สกึ เป็นความรูส้ึกผูกพันและเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน

กับองค์การ รู้สกึเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ทุ่มเทและอุทิศตนให้กับองค์การ 

    5.6.2  ความผูกพันต่อเนื่อง เป็นองค์ประกอบของความผูกพัน 

ต่อองค์การที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎีหรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี ้เพ็ญนิภา  แสงช่ืน 

(2545); ศรสีมร  พิมพ์โพธิ์ (2546); ธนนันท์  ทะสุใจ (2547); ปรัชญา  วัฒนจัง (2549);  

ณรารัตน์  แป้นเมอืง (2550); Steers and Porter (1983); Allen and Meyer (1990); 

Dunham et al. (1994); Cherrington (1994); Irving (1997); May et al. (2004) และ 

Stephen P. Robbins (2005) โดยได้ให้นยิามที่สอดคล้องกันว่า ความผูกพันต่อเนื่อง 

เป็นความผูกพันที่เกิดขึ้นจากการคิดค านวณของบุคคล โดยมีพื้นฐานอยู่บนต้นทุน 

ที่บุคคลใหก้ับองค์การ ทางเลือกของบุคคลและผลตอบแทนที่บุคคลได้รับจากองค์การ  

โดยจะแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตอ่เนื่องในการท างานของบุคคลว่าจะท างาน 

อยู่กับองค์การนั้นต่อไปหรอืโยกย้ายเปลี่ยนแปลงที่ท างาน 

 

ปัจจัย                         

ความผูกพัน                    

ต่อองค์การ 

ความผูกพันต่อเนื่อง 

ความผูกพันตามมาตรฐานสังคม 

ความผูกพันด้านความรูส้ึก 
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    5.6.3  ความผูกพันตามมาตรฐานสังคม เป็นองค์ประกอบ 

ของความผูกพันต่อองค์การที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎีหรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี้  

ศรสีมร  พิมพ์โพธิ์ (2546); ธนนันท์  ทะสุใจ (2547); ปรัชญา  วัฒนจัง (2549); ณรารัตน์  

แป้นเมอืง (2550); Salancik (1983); Steers and Porter (1983); Allen and Meyer (1990); 

Dunham et al. (1994); Cherrington (1994); Irving (1997) และ Stephen P. Robbins 

(2005) โดยได้ให้นยิามที่สอดคล้องกันว่า ความผูกพันตามมาตรฐานสังคมเป็นความผูกพัน

ที่เกิดขึน้จากค่านิยม วัฒนธรรมหรอืบรรทัดฐานของสังคม องค์การ เป็นความผูกพัน 

ที่เกิดขึน้เพื่อตอบแทนในสิ่งที่บุคคลได้รับจากองค์การ แสดงออกในรูปของความจงรักภักดี

ของบุคคลต่อองค์การ 

ความสัมพันธ์ของปัจจยัท่ีส่งผลต่อสมรรถนะครู 

 ปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครูตามที่ได้กล่าวมาข้างตน้ เป็นการน าแนวคิด 

ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครูหรือส่งผลต่อคุณลักษณะเชิงพฤติกรรม 

ที่ท าให้ครูมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นและมีประสิทธิภาพ มาท าการศกึษาวเิคราะห ์

สังเคราะห ์เพื่อระบุองค์ประกอบของปัจจัยที่สง่ผลตอ่สมรรถนะครู หรือส่งผลต่อ

คุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่ท าให้ครูมผีลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นและมีประสิทธิภาพ  

อันประกอบด้วย 1) ปัจจัยส่วนบุคคลของคร ูซึ่งเป็นคุณสมบัติของบุคคลหรอืบุคลากร 

ที่เกิดจากวัยวุฒิ คุณวุฒิ ประสบการณ์และการศกึษาอบรมมาผสมผสานกันท าให้ 

บุคลากรเป็นผู้มศีักยภาพในการปฏิบัติงาน 2) ปัจจัยจติจรยิธรรม ซึ่งเป็นลักษณะภายใน

จติใจที่มคีวามส าคัญต่อพฤติกรรมหรอืประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

3) ปัจจัยทัศนคตติ่อวิชาชีพครู ซึ่งเป็นลักษณะภายในจิตใจของบุคลากรครูอันเป็นสาเหตุ

ส าคัญแห่งพฤติกรรมประสิทธิภาพหรอืสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรครู  

4) ปัจจัยบรรยากาศองค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยทีม่ีความส าคัญต่อทัศนคติ พฤติกรรมและ 

ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การหรอืมีผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ และ  

5) ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งมคีวามส าคัญต่อทัศนคต ิพฤติกรรมการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในองค์การหรือมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การ โดยปัจจัย 

ที่สง่ผลต่อสมรรถนะครูในแต่ละปัจจัยต่างมคีวามสัมพันธ์ มอีิทธิพลหรอืส่งผลตอ่ปัจจัย 

อื่น ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
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 1.  ปัจจัยส่วนบุคคล 

  ปัจจัยส่วนบุคคลของครูเป็นปัจจัยซึ่งเป็นคุณสมบัติของบุคคลหรือบุคลากร 

ที่เกิดจากวัยวุฒิ คุณวุฒิ ประสบการณ์ และการศกึษาอบรมมาผสมผสานกันท าให้ 

บุคลากรเป็นผู้มศีักยภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การได้ 

อย่างมปีระสิทธิภาพ ได้แก่ ระดับการศกึษา ประสบการณก์ารท างาน และประสบการณ์

การศกึษาอบรม ซึ่งปัจจัยส่วนบุคคลมีความสัมพันธ์หรือมีอทิธิพลต่อปัจจัยอื่นที่ส่งผล 

ต่อสมรรถนะครู โดยพิจารณาจากแนวคิด ทฤษฎี หรืองานวิจัย ดังต่อไปนี้ 

  ปรียานุช  ทองสุก (2549, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจัยส่วนบุคคล 

ที่มผีลตอ่ปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชนจังหวัดชลบุรี 

ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล คือ เพศ ประสบการณ์ในการท างาน วุฒกิารศึกษา 

มีผลต่อปัจจัยแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชนจังหวัดชลบุรี 

  สุทธิฉันท์  ศรตีระกูล (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความคิดเห็น

เกี่ยวกับปัจจัยที่เกี่ยวข้องกบัความผูกพันต่อองค์การของพนักงานบริษัทฯ ในกลุ่มสมบูรณ์ 

ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคลมีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 

  นิธิวัฒน ์ อินทสิทธิ์ (2550, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง เจตคติตอ่วิชาชีพครู

ของครูที่สอนในโรงเรยีนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน ส านักงานเขต

พืน้ที่การศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 ผลการวิจัย พบว่า เจตคติต่อวชิาชีพครูของครู 

ที่สอนในโรงเรยีนสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาเอกชน ส านักงานเขตพืน้ที่ 

การศกึษากรุงเทพมหานคร เขต 2 โดยภาพรวมอยู่ในระดับดีมาก โดยครูที่มีเพศ อายุ  

วุฒิการศึกษา และประสบการณ์การสอนต่างกันมีเจตคติตอ่วิชาชีพครูต่างกัน 

  สรุปจากแนวคิด ทฤษฎี หรืองานวิจัยได้ว่า ปัจจัยส่วนบุคคลมีอทิธิพลหรือ

ส่งผลตอ่ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยทัศนคติต่อวิชาชีพครู ปัจจัยจิตจริยธรรม 

และสมรรถนะครู 

 2.  ปัจจัยจติจริยธรรม 

  ปัจจัยจิตจริยธรรมเป็นลักษณะภายในจติใจที่มคีวามส าคัญต่อพฤติกรรม

หรอืประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร โดยบุคลากรที่มจีติจรยิธรรมที่เป็น

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ย่อมปรารถนาที่จะท างานให้ประสบผลส าเร็จไปด้วยดี โดยทุ่มเท 

ความพยายามอย่างเต็มที่ ส่วนบุคลากรที่มจีติจริยธรรมที่เป็นการมุง่อนาคตและควบคุม

ตนย่อมปฏิบัติตนได้อย่างเหมาะสมกับกาลเทศะและเป็นผู้มจีริยธรรมสูง ส าหรับบุคลากร 
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ที่มจีติจรยิธรรมที่เป็นความเชื่ออ านาจในตน ย่อมเป็นผู้ที่เช่ือวา่ตนสามารถท านาย 

และควบคุมผลที่เกิดกับตนได้มาก จึงเป็นผู้ที่มกี าลังในการรเิริ่มการกระท าสิ่งต่างๆ  

และมีความมานะพยายามในการพัฒนาตนเอง ปัจจัยจิตจรยิธรรม ประกอบด้วย เหตุผล

เชงิจริยธรรม ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน ความเชื่ออ านาจในตน แรงจูงใจ 

ใฝ่สัมฤทธิ์ และสุขภาพจติ ซึ่งปัจจัยจิตจริยธรรมมคีวามสัมพันธ์หรอืมีอทิธิพลต่อปัจจัยอื่น

ที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู โดยพิจารณาจากแนวคิด ทฤษฎี หรอืงานวิจัย ดังต่อไปนี้ 

  จุฑารัตน์  กิตติเขมากร (2553, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยทางจิตสังคม 

ที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างานด้านความรับผดิชอบในการปฏิบัติงานและด้านการมี

ส่วนรว่มของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการ มหาวิทยาลัยศรีนครนิทรวิโรฒ พบว่า  

ตัวแปรลักษณะทางสังคมกับตัวแปรลักษณะทางจติเดิม ที่มคีวามสัมพันธ์กับพฤติกรรม

การท างานด้านความรับผดิชอบในการปฏิบัติงาน ได้แก่ อายุ ประสบการณ์การท างาน 

ประเภทต าแหน่งงาน การถ่ายทอดทางสังคมในการท างาน แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์  

การใชเ้หตุผลเชิงจริยธรรม สุขภาพจิต เจตคติตอ่การท างานด้านความรับผดิชอบ 

ในการปฏิบัติงานและเจตคติตอ่การท างานด้านการมสี่วนร่วม 

  มนเสฏฐ  ประชาศลิป์ชัย (2555, หนา้ 104-106) ได้ศึกษาความเกี่ยวข้อง 

ของคุณภาพชวีิตในการท างาน จติจรยิธรรมมุ่งอนาคตและควบคุมตน จติจรยิธรรม 

ความเช่ืออ านาจในตน จติจริยธรรมแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ การใชเ้หตุผลเชิงจรยิธรรม 

สุขภาพจิต และการถ่ายทอดทางสังคมในองค์การกับความมุ่งมั่น ทุ่มเทของพนักงาน  

โดยพบว่า พนักงานที่มีจติจริยธรรมแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในระดับสูงมคีวามมุ่งมั่น ทุ่มเท 

ของพนักงานโดยรวมสูงกว่าพนักงานที่มีจติจรยิธรรมแรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ในระดับต่ า  

โดยพบชัดเจนในความทุ่มเทด้านการกล่าวรับรององค์การในทางบวก การพยายาม 

ไม่ย่อท้อต่ออุปสรรค และด้านการสร้างผลงานที่ดีเลิศ และพบว่าพนักงานที่มี 

จติจรยิธรรมการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดับสูง มีความมุ่งมั่นทุ่มเทของพนักงาน 

ด้านความพยายาม ไมย่่อท้อต่ออุปสรรคและด้านการสร้างผลงานที่ดีเลิศสูงกว่า 

เมื่อเปรียบเทียบกบัพนักงานที่มีจติจรยิธรรมการมุ่งอนาคตและควบคุมตนในระดับต่ า  

และพนักงานที่มีจิตลักษณะ 3 ด้าน ได้แก่ เจตคติตอ่งาน การมุ่งอนาคตและควบคุมตน 

รวมทั้งสุขภาพจิตแตกต่างกัน มีความจงรักภักดีตอ่องค์การแตกต่างกัน 

  สรุปจากแนวคิด ทฤษฎี หรืองานวิจัยได้ว่า ปัจจัยจิตจริยธรรมมีอทิธิพล 

หรอืส่งผลตอ่ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยทัศนคติตอ่วิชาชีพครู และสมรรถนะครู 
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 3.  ปัจจัยทัศนคติต่อวิชาชีพครู 

  ปัจจัยทัศนคตติ่อวิชาชีพครู เป็นลักษณะภายในจติใจของบุคลากรครู 

อันเป็นสาเหตุส าคัญแห่งพฤติกรรมประสิทธิภาพหรอืสมรรถนะในการปฏิบัติงาน 

ของบุคลากรครู ซึ่งได้แก่ ความรู้ความเข้าใจต่อวชิาชีพครู ความนิยมชมชอบวิชาชีพครู 

และการปฏิบัติตนตอ่วิชาชีพครู ซึง่ปัจจัยทัศนคตติ่อวชิาชีพครูมีความสัมพันธ์ 

หรอืมีอทิธิพลต่อปัจจัยอื่นที่ส่งผลต่อสมรรถนะครู โดยพิจารณาจากแนวคิด ทฤษฎี  

หรอืงานวิจัย ดังตอ่ไปนี้ 

  สมหมาย  นาควิเชยีร (2548, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างแรงจูงใจในการปฏิบัติงานของครูกับประสิทธิผลของสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัด

ส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาชลบุรี เขต 1 ผลการวิจัย พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธิ์ ลักษณะมุ่งอนาคตควบคุมตน การใช้เหตุผลเชิงจริยธรรม ทัศนคต ิ

ต่อการประกอบวิชาชีพครู การสนับสนุนจากสังคม สุขภาพจิต และลักษณะงานที่ปฏิบัติ

กับสมรรถนะครูมคีวามสัมพันธ์ทางบวกทุกคู่ 

  รัตนา  บุตรดี (2553, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มอีิทธิพล

ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศกึษาของรัฐ 

ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การ คือ ทัศนคติ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี แรงจูงใจในการท างาน ความทุ่มเท 

ในการท างาน  

  สรุปจากแนวคิด ทฤษฎี หรืองานวิจัยได้ว่า ปัจจัยทัศนคติตอ่วิชาชีพครู  

มีอทิธิพลหรือสง่ผลตอ่ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ และสมรรถนะครู 

 4.  ปัจจัยบรรยากาศองค์การ 

  ปัจจัยบรรยากาศองค์การ เป็นปัจจัยทีม่ีความส าคัญต่อทัศนคติ พฤติกรรม

และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การหรอืมีผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ 

เนื่องจากเป็นปัจจัยที่จูงใจหรอืช่วยกระตุ้นให้บุคลากรพึงพอใจ โดยปฏิบัติงาน 

มีประสิทธิภาพยิ่งขึน้ รวมทั้งเป็นเครื่องช่วยค้ าจุนมใิหบุ้คลากรเกิดความไม่พึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานด้วย เพราะบรรยากาศที่ดีและเหมาะสมย่อมเอือ้อ านวยต่อการปฏิบัติงาน

ขององค์การให้บรรลุผลส าเร็จ ดังนั้น การสร้างใหเ้กิดบรรยากาศที่ดีเหมาะสมต่อ 

การท างาน รวมทั้งสนับสนุนให้บุคลากรมขีวัญและก าลังใจที่ดยี่อมส่งผลใหก้ารปฏิบัติงาน

ของบุคลากรด าเนินไปอย่างมีประสิทธิภาพ ได้แก่ โครงสร้างองค์การ ความรับผิดชอบ 
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รางวัล ความอบอุ่นและการสนับสนุน และมาตรฐานการปฏิบัติงาน ซึ่งปัจจัยบรรยากาศ

องค์การ มีความสัมพันธ์หรือมีอทิธิพลต่อปัจจัยอื่นที่ส่งผลตอ่สมรรถนะครู โดยพิจารณา

จากแนวคิด ทฤษฎี หรอืงานวิจัย ดังตอ่ไปนี้ 

  ศริลักษณ์เบญญา  มาแสวง (2550, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์

ระหว่างบรรยากาศองค์การกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานส่วนต าบล  

ในจังหวัดรอ้ยเอ็ด ผลการวิจัย พบว่า พนักงานส่วนต าบลมีความเห็นด้วยเกี่ยวกับ

บรรยากาศการท างานในองค์การบริหารส่วนต าบลโดยรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก 

โดยผู้บริหารในองค์การบริหารส่วนต าบลควรใหค้วามส าคัญต่อการเสริมสร้างบรรยากาศ

ภายในองค์การ เพื่อเป็นปัจจัยเสริมให้พนักงานเกิดความรูส้ึกเชื่อมั่น เกิดความรัก 

และผูกพันกับองค์การ 

  Steers and Porter (1983, p. 317) ได้สรุปผลการศกึษาเกี่ยวกับบรรยากาศ

องค์การที่มีการบริหารแบบใช้อ านาจ และไม่ใช้อ านาจ พบว่า บรรยากาศองค์การ 

ที่มกีารบริหารแบบไม่ใช้อ านาจ ส่งผลใหบุ้คลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน  

มีทัศนคติที่ด ีเกิดความคิดริเริ่มสรา้งสรรค์และมีผลผลิตสูง 

  สรุปจากแนวคิด ทฤษฎี หรืองานวิจัยได้ว่า ปัจจัยบรรยากาศองค์การ  

มีอทิธิพลหรือสง่ผลตอ่ปัจจัยจิตจริยธรรม ปัจจัยทัศนคติตอ่วิชาชีพครู ปัจจัยความผูกพัน

ต่อองค์การ และสมรรถนะครู 

 5.  ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 

  ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การมคีวามส าคัญต่อทัศนคติ พฤติกรรม 

การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การหรือมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ขององค์การ เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นปัจจัยที่ท าให้บุคลากรแสดงออก 

ถึงความรัก ความภาคภูมิใจ การยอมรับและการยึดมั่นในจุดมุง่หมายหรอือุดมการณ์ 

ขององค์การและปรารถนาเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป บุคลากรที่มคีวามผูกพัน 

ต่อองค์การ ย่อมทุ่มเท ตั้งใจและเอาใจใส่ในงาน ท าให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากร

เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ สร้างความก้าวหนา้และประโยชน์แก่องค์การ ได้แก่  

ความผูกพันด้านความรูส้ึก ความผูกพันต่อเนื่อง และความผูกพันตามมาตรฐานสังคม  

ซึ่งปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ มีความสัมพันธ์หรอืมีอิทธิพลต่อปัจจัยอื่นที่ส่งผล 

ต่อสมรรถนะครู โดยพิจารณาจากแนวคิด ทฤษฎี หรืองานวิจัย ดังต่อไปนี้ 
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  อิทธิศาสตร์  อนิทรโชติ (2551, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ความผูกพัน 

ของพนักงานต่อองค์การในนิคมอุตสาหกรรมภาคเหนอื จังหวัดล าพูน ผลการวิจัย  

พบว่า พนักงานมคีวามผูกพันต่อองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง ส าหรับ 

ปัจจัยส่วนบุคคลที่มอีิทธิพลต่อระดับความผูกพันต่อองค์การ ได้แก่ อายุ รายได้ตอ่เดือน 

ต าแหน่งงาน และอายุในการท างาน 

  อรรถพล  สนศริิ (2552, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง ความผูกพันต่อองค์การ

ของพนักงานหนว่ยงานสนับสนุนของศูนย์ศรพีัฒน์ คณะแพทยศาสตร์ มหาวิทยาลัย 

เชยีงใหม่ ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่สง่ผลต่อความผูกพันต่อองค์การมากที่สุด คือ ปัจจัย

ด้านความมั่นใจในการท างาน รองลงมา คือ ปัจจัยด้านการให้ความส าคัญในการให้บริการ

ลูกค้า และปัจจัยด้านบรรยากาศในการให้บริการ ตามล าดับ ปัจจัยส่วนบุคคลที่แตกต่าง

กันด้านเพศ และอายุ มีผลต่อความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญ 

ทางสถิติที่ระดับ .05 

  เตือนใจ  พันสีมา (2553, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเรื่อง การพัฒนาโมเดล

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของความผูกพันต่อองค์การของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน  

ผลการวิจัย พบว่า ปจัจัยที่มอีิทธิพลทั้งทางตรงและทางออ้มตอ่ความผูกพันต่อองค์การ

ของผู้บริหารสถานศกึษา คือ บรรยากาศองค์การ และความพึงพอใจในการท างาน  

  รัตนา  บุตรดี (2553, บทคดัย่อ) ได้ศึกษาเรื่อง ปัจจัยเชิงสาเหตุที่มอีิทธิพล

ต่อความยึดมั่นผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสายสนับสนุนในสถาบันอุดมศกึษาของรัฐ 

ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการวิจัย พบว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความผูกพัน 

ต่อองค์การ คือ ทัศนคติ พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดี แรงจูงใจในการท างาน ความทุ่มเท 

ในการท างาน  

  สรุปจากแนวคิด ทฤษฎี หรืองานวิจัยได้ว่า ปัจจัยที่มอีิทธิพลต่อความผูกพัน

ต่อองค์การ คือ ปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัยทัศนคตติ่อวิชาชีพครู และปัจจัยบรรยากาศ

องค์การ โดยปัจจัยความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อสมรรถนะครู 
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 จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู

ตามที่กล่าวมา ได้น าไปสู่การสังเคราะหก์รอบแนวคิดเบือ้งต้นของการวิจัยหรอืร่าง 

กรอบแนวคิดของการวิจัย รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่สง่ผล 

ต่อสมรรถนะครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในเขตภาคตะวันออก 

เฉียงเหนอื โดยอาศัยหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องในประเด็นต่างๆ

ดังกล่าว ทั้งนี้ จากแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เกี่ยวข้องสามารถสรุปได้วา่ ปัจจัย 

ที่สง่ผลตอ่สมรรถนะครู ซึ่งเป็นการน าเอาแนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

กับสมรรถนะหรือคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่ท าให้ครูมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่น 

และมีประสิทธิภาพ มาท าการศกึษาวิเคราะห ์สังเคราะห ์พรอ้มกับระบุองค์ประกอบ 

ของปัจจัยที่สง่ผลตอ่สมรรถนะครู โดยพบว่า มีปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู ได้แก่  

  1) ปัจจัยส่วนบุคคล เป็นปัจจัยซึ่งเป็นคุณสมบัติของบุคคลหรือบุคลากร 

ที่เกิดจากวัยวุฒิ คุณวุฒิ ประสบการณ์ และการศกึษาอบรมมาผสมผสานกันท าให้

บุคลากรครูเป็นผู้มีศักยภาพในการปฏิบัติงาน เพื่อการบรรลุเป้าหมายขององค์การ 

ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียดแตล่ะองค์ประกอบซึ่งเป็นตัวแปรสังเกตได้  

คือ (1) ระดับการศกึษา เป็นองค์ประกอบส่วนบุคคลที่อาศัยผลการวิจัยจากนักวิชาการ 

ดังนี้ สวรรยา  ธีราวิทยางกูร (2546); ปรียานุช  ทองสุก (2549); อนุชา  กอนพ่วง  

(2550); ดิลก  มูลวงษ์ (2553) และ ปิยะ  เจริญเวชรักษ์ (2556) (2) ประสบการณ์ 

การท างาน เป็นองค์ประกอบส่วนบุคคลที่อาศัยผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี้  

สวรรยา  ธีราวิทยางกูร (2546); ปรียานุช  ทองสุก (2549); อนุชา  กอนพ่วง (2550);  

คนึงนิจ  อนุโรจน์ (2551); ดิลก  มูลวงษ์ (2553) และ ปิยะ  เจรญิเวชรักษ์ (2556)  

(3) ประสบการณ์การศกึษาอบรม เป็นองค์ประกอบส่วนบุคคลที่อาศัยผลการวิจัย 

จากนักวิชาการ ดังนี้ สวรรยา  ธีราวิทยางกูร (2546); เมธัส  วันแอเลาะ (2550);  

อนุชา  กอนพ่วง (2550); ดิลก  มูลวงษ์ (2553) และ ปิยะ  เจรญิเวชรักษ์ (2556)  

  2) ปัจจัยจติจรยิธรรม เป็นลักษณะทางจิตใจของบุคคลหรือบุคลากร 

ในองค์การ ซึ่งมีความเกี่ยวเนื่องกับพฤติกรรมการท างาน และเป็นสาเหตุส าคัญ 

แหง่พฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออกมา โดยมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบซึ่งเป็น 

ตัวแปรสังเกตได้ คอื (1) เหตุผลเชิงจริยธรรม เป็นองค์ประกอบของจิตจรยิธรรมที่อาศัย

ผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี้ ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2543); ละอองดาว แสวงนาม 

(2545); สุนทร บุญปรีดา (2546); มาริษา  สก๊อต (2548); จุฑารัตน์  กิตตเิขมากร (2553)  
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และ มนเสฏฐ  ประชาศิลป์ชัย (2555) (2) ลักษณะมุ่งอนาคตและควบคุมตน  

เป็นองค์ประกอบของจิตจริยธรรมที่อาศัยผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี้ ละอองดาว  

แสวงนาม (2545); สุนทร  บุญปรีดา (2546); สมหมาย  นาควิเชียร (2548); นิศารัตน ์  

สัตยานุการ (2549); เบญจวรรณ  อินต๊ะวงศ์ (2553) และ มนเสฏฐ  ประชาศลิป์ชัย 

(2555) (3) ความเชื่ออ านาจในตน เป็นองค์ประกอบของจิตจริยธรรมที่อาศัยผลการวิจัย

จากนักวิชาการ ดังนี้ ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2543); ละอองดาว  แสวงนาม (2545); 

สมหมาย  นาควิเชยีร (2548); นิศารัตน์  สัตยานุการ (2549); เบญจวรรณ  อินต๊ะวงศ ์

(2553) และ มนเสฏฐ  ประชาศลิป์ชัย (2555) (4) แรงจูงใจใฝส่ัมฤทธิ์ เป็นองค์ประกอบ

ของจิตจริยธรรมที่อาศัยผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี ้ดวงเดอืน  พันธุมนาวิน (2543); 

ละอองดาว แสวงนาม (2545); มยุรฉัตร  สุขด ารงค์ (2547); มาริษา  สก๊อต (2548); 

สมหมาย นาควิเชียร (2548); นิศารัตน์  สัตยานุการ (2549); จุฑารัตน์  กิตตเิขมากร 

(2553); เบญจวรรณ  อินต๊ะวงศ์ (2553) และ มนเสฏฐ  ประชาศลิป์ชัย (2555)  

(5) สุขภาพจิต เป็นองค์ประกอบของจิตจริยธรรมที่อาศัยผลการวิจัยจากนักวิชาการ  

ดังนี้ ดวงเดือน  พันธุมนาวิน (2543); ละอองดาว  แสวงนาม (2545); สุนทร  บุญปรีดา 

(2546); มาริษา  สก๊อต (2548); จุฑารัตน์  กิตตเิขมากร (2553) และ มนเสฏฐ   

ประชาศิลป์ชัย (2555)  

  3) ปัจจัยทัศนคตติ่อวิชาชีพครู เป็นท่าที ความคิดเห็น ความเช่ือ ความรูส้ึก

ของครูที่มตี่อวิชาชีพครู ซึ่งเป็นผลอันเนื่องมาจากเรียนรู้และประสบการณ์ที่กระตุ้นให้ครู

แสดงพฤติกรรม หรอืแนวโน้มในการแสดงพฤติกรรมต่อสิ่งต่างๆ ในทางใดทางหนึ่งที่เป็น

การสนองตอบของครูต่อวิชาชีพครู โดยมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบซึ่งเป็นตัวแปร

สังเกตได้ คือ (1) ความรู้ความเข้าใจต่อวชิาชีพครู เป็นองค์ประกอบของทัศนคติต่อวิชาชีพ

ครูที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎีหรือผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี ้พรทิพย์  ไชยโส (2543); 

กนกกาญจน์  น้อยพ่วง (2545); นรนิทร์  เม้าบ ารุง (2546); อดุลย์  จาตุรงคกุล และดลยา  

จาตุรงคกุล (2550); Oskamp (1977); Robin, Gibson and Smith Hunt (1998) และ  

Schermerhorn (2003) (2) ความนยิมชมชอบวิชาชีพครู เป็นองค์ประกอบของทัศนคติ 

ต่อวชิาชีพครูที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎี หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี้ พรทิพย์  ไชยโส 

(2543); นรนิทร์  เมา้บ ารุง (2546); อดุลย์  จาตุรงคกุล และดลยา  จาตุรงคกุล (2550); 

Oskamp (1977); Robin, Gibson and Smith Hunt (1998) และ Schermerhorn (2003)  
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(3) การปฏิบัติตนต่อวิชาชีพครู เป็นองค์ประกอบของทัศนคติตอ่วิชาชีพครูที่อาศัยแนวคิด 

ทฤษฎี หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี ้พรทิพย์  ไชยโส (2543); กนกกาญจน์   

น้อยพ่วง (2545); นรนิทร์  เมา้บ ารุง (2546); อดุลย์  จาตุรงคกุล และดลยา  จาตุรงคกุล 

(2550); Oskamp (1977); Robin, Gibson and Smith Hunt (1998) และ Schermerhorn 

(2003)  

  4) ปัจจัยบรรยากาศองค์การ เป็นสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน 

ในองค์การที่แสดงถึงความรู้สกึความเป็นตัวตนของบุคลากร หรือแสดงถึงลักษณะ

เฉพาะตัวขององค์การ เป็นปัจจัยที่กระตุ้นใหเ้กิดแรงจูงใจในการท างาน ท าให้การท างาน 

มีประสิทธิภาพเพิ่มขึน้ โดยมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบซึ่งเป็นตัวแปรสังเกตได้ คือ  

(1) โครงสรา้งองค์การ เป็นองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎี 

หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หนว่ยงาน หรอืองค์การ ดังนี ้ธนพร  จงวิทยาดี (2544); 

อิสระ  บุญญะฤทธิ์ (2545); ลัดดา  สัจพันโรจน ์(2545); วรางคณา  เกตุวงศ์วรีะชาติ 

(2545); วิภาดา  หลวงนา (2546); วันเพ็ญ  จามรวงศ์ (2547); จุฬารัตน์  เสกน าโชค 

(2548); วรรณทนีย์  สุขวิบูลย์ (2548); พรรนิภา  มว่งคร้าม (2550); รจนา  อทิธิเทพพนา 

(2551); ดิลก  มูลวงษ์ (2553); Halpin & Croft (1966); Litwin& Stringer (1968);  

Douglas (1979); Brown and Moberg (1980); Stringer (2002) และ Snow (2002)  

(2) ความรับผดิชอบ เป็นองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎี  

หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หนว่ยงานหรอืองค์การ ดังนี้ ธนพร  จงวิทยาดี (2544); 

อิสระ  บุญญะฤทธิ์ (2545); วรางคณา  เกตุวงศ์วีระชาติ (2545); วิภาดา  หลวงนา 

(2546); จุฬารัตน์  เสกน าโชค (2548); วรรณทนีย์  สุขวิบูลย์ (2548); คนึงนิจ  อนุโรจน์ 

(2551); Halpin & Croft (1966); Litwin & Stringer (1968); Douglas (1979); Stringer 

(2002) และ Snow (2002) (3) รางวัล เป็นองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การที่อาศัย

แนวคิด ทฤษฎี หรือผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี้ ธนพร  จงวิทยาดี (2544); อิสระ  

บุญญะฤทธิ์ (2545); ลัดดา  สัจพันโรจน ์(2545); วรางคณา  เกตุวงศ์วรีะชาติ (2545); 

วิภาดา  หลวงนา (2546); วิไลรัตน์  กัลยางาม (2546); จุฬารัตน์  เสกน าโชค (2548); 

วรรณทนีย์  สุขวิบูลย์ (2548); พรรนิภา  มว่งครา้ม (2550); รจนา  อิทธิเทพพนา (2551); 

คนึงนิจ  อนุโรจน์ (2551); ดิลก  มูลวงษ์ (2553); Halpin & Croft (1966); Litwin  

& Stringer (1968); Douglas (1979); Brown and Moberg (1980); Stringer (2002)  

และ Snow (2002) (4) ความอบอุ่นและการสนับสนุน เป็นองค์ประกอบของบรรยากาศ 
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องค์การที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎี หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หน่วยงานหรอืองค์การ 

ดังนี้ ธนพร  จงวิทยาดี (2544); อิสระ  บุญญะฤทธิ์ (2545); ลัดดา  สัจพันโรจน์ (2545); 

วรางคณา  เกตุวงศ์วรีะชาติ (2545); วิภาดา  หลวงนา (2546); วิไลรัตน์  กัลยางาม 

(2546); วันเพ็ญ  จามรวงศ์ (2547); จุฬารัตน์  เสกน าโชค (2548); วรรณทนีย์  สุขวิบูลย์ 

(2548); พรรนิภา  มว่งคร้าม (2550); รจนา  อิทธิเทพพนา (2551); คนึงนิจ  อนุโรจน ์

(2551); Halpin & Croft (1966); Litwin & Stringer (1968); Douglas (1979); Brown  

and Moberg (1980); Stringer (2002); Snow (2002) และ Wayne K. Hoy (2008)  

(5) มาตรฐานการปฏิบัติงาน เป็นองค์ประกอบของบรรยากาศองค์การที่อาศัยแนวคิด 

ทฤษฎี หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หน่วยงาน หรอืองค์การ ดังนี้ ธนพร  จงวิทยาดี 

(2544); ลัดดา  สัจพันโรจน์ (2545); วรางคณา  เกตุวงศว์ีระชาติ (2545); จุฬารัตน์   

เสกน าโชค (2548); วรรณทนีย์  สุขวิบูลย์ (2548); พรรนิภา  มว่งคร้าม (2550); คนึงนิจ   

อนุโรจน์ (2551); Halpin & Croft (1966); Litwin & Stringer (1968); Douglas (1979); 

Stringer (2002) และ Snow (2002)  

  5) ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ เป็นปัจจัยที่ท าให้บุคลากรแสดงออก 

ถึงความรัก ความภาคภูมิใจ ยอมรับ และยึดมั่นในจุดมุง่หมายหรอือุดมการณ์ขององค์การ 

ท าให้ผลการปฏิบัติงานของบุคลากรเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพ โดยมีรายละเอียดแตล่ะ

องค์ประกอบซึง่เป็นตัวแปรสังเกตได้ คือ (1) ความผูกพันด้านความรูส้ึก เป็นองค์ประกอบ

ของความผูกพันต่อองค์การที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎี หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี้ 

เพ็ญนิภา  แสงช่ืน (2545); ศรสีมร  พิมพ์โพธิ์ (2546); ธนนันท์  ทะสุใจ (2547); ปรัชญา  

วัฒนจัง (2549); ณรารัตน์  แป้นเมอืง (2550); Steers and Porter (1983); Allen and 

Meyer (1990); Dunham et al. (1994); Cherrington (1994); Irving (1997); May et al. 

(2004) และ Stephen P. Robbins (2005) (2) ความผูกพันต่อเนื่อง เป็นองค์ประกอบ 

ของความผูกพันองค์การที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎี หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ ดังนี ้ 

เพ็ญนิภา  แสงช่ืน (2545); ศรสีมร  พิมพ์โพธิ์ (2546); ธนนันท์  ทะสุใจ (2547); ปรัชญา  

วัฒนจัง (2549); ณรารัตน์  แป้นเมอืง (2550); Steers and Porter (1983); Allen and 

Meyer (1990); Dunham et al. (1994); Cherrington (1994); Irving (1997); May et al. 

(2004) และ Stephen P. Robbins (2005) (3) ความผูกพันตามมาตรฐานสังคม  

เป็นองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎี หรอืผลการวิจัย 

จากนักวิชาการ ดังนี้ ศรีสม  พิมพ์โพธิ์ (2546); ธนนันท์  ทะสุใจ (2547); ปรัชญา  วัฒนจัง 
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(2549); ณรารัตน์  แป้นเมือง (2550); Salancik (1983); Steers and Porter (1983);  

Allen and Meyer (1990); Dunhamet al. (1994); Cherrington (1994); Irving (1997)  

และ Stephen P. Robbins (2005)   

  6) สมรรถนะครู เป็นคุณลักษณะเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของครูและ 

เป็นคุณลักษณะเชงิพฤติกรรมที่ท าให้ครูมีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นและมีประสิทธิภาพ 

โดยมีรายละเอียดแต่ละองค์ประกอบซึ่งเป็นตัวแปรสังเกตได้ คอื (1) การสั่งสม 

ความเช่ียวชาญในวิชาชีพ เป็นองค์ประกอบของสมรรถนะครูที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎี  

หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หนว่ยงาน หรอืองค์การ ดังนี ้สมจติ  สวธนไพบูลย์  

และคณะ (2545); ส านักมาตรฐานวิชาชีพ ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2548);  

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548); สถาบัน 

พัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศกึษา (2549); เมธัส  วันแอเลาะ (2550);  

พิมพนัธ์  เดชะคุปต์ และคณะ (2551); วิไลวรรณ จันทิพย์ (2552); ส านักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน (2553); เบญจวรรณ  อินต๊ะวงศ ์(2554) และ  

อนุสิทธิ์ นามโยธา (2555) (2) การจัดการเรยีนรู้ เป็นองค์ประกอบของสมรรถนะครู 

ที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎี หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หนว่ยงาน หรอืองค์การ ดังนี ้ 

สมจติ  สวธนไพบูลย์ และคณะ (2545); ส านักมาตรฐานวิชาชีพ ส านักงานเลขาธิการ 

คุรุสภา (2548); ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา 

(2548); สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศกึษา (2549); พิมพันธ์   

เดชะคุปต์ และคณะ (2551); วิไลวรรณ  จันทิพย์ (2552); ส านักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขั้นพื้นฐาน (2553) และ เบญจวรรณ  อนิต๊ะวงศ์ (2554) (3) การจัดการช้ันเรียน 

เป็นองค์ประกอบของสมรรถนะครูที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎี หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ 

หนว่ยงาน หรอืองค์การ ดังนี ้ส านักมาตรฐานวิชาชีพ ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2548); 

ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา (2548); สถาบันพัฒนา

ครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2549); พิมพันธ์  เดชะคุปต์ และคณะ (2551); 

วิไลวรรณ จันทิพย์ (2552); ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2553) และ 

เบญจวรรณ  อินต๊ะวงศ์ (2554) (4) การวิเคราะห์ สังเคราะห์และวิจัย เป็นองค์ประกอบ

ของสมรรถนะครูที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎี หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หน่วยงานหรอื

องค์การ ดังนี้ สมจติ  สวธนไพบูลย์ และคณะ (2545); ส านักมาตรฐานวิชาชีพ ส านักงาน

เลขาธิการคุรุสภา (2548); ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



125 

 

 

ทางการศึกษา (2548); สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2549); 

พิมพันธ์ เดชะคุปต์ และคณะ (2551); ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพืน้ฐาน 

(2553); เบญจวรรณ  อินต๊ะวงศ์ (2554) และ อนุสิทธิ์ นามโยธา (2555) (5) ภาวะผูน้ า

ทางวิชาการของครู เป็นองค์ประกอบของสมรรถนะครูที่อาศัยแนวคิด ทฤษฎี หรอื

ผลการวิจัยจากนักวิชาการ หนว่ยงานหรอืองค์การ ดังนี้ ส านักมาตรฐานวิชาชีพ  

ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2548); ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากร

ทางการศึกษา (2548); สถาบันพัฒนาครู คณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา (2549); 

พิมพันธ์  เดชะคุปต์ และคณะ (2551); ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน 

(2553); เบญจวรรณ  อินต๊ะวงศ์ (2554) และ อนุสิทธิ์ นามโยธา (2555) (6) คุณธรรม 

จรยิธรรมและจรรยาบรรณวิชาชีพ เป็นองค์ประกอบของสมรรถนะครูที่อาศัยแนวคิด 

ทฤษฎีหรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หน่วยงานหรอืองค์การ ดังนี้ สมจติ  สวธนไพบูลย์ 

และคณะ (2545); ส านักมาตรฐานวิชาชีพ ส านักงานเลขาธิการคุรุสภา (2548); ส านักงาน

คณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศกึษา (2548); สถาบันพัฒนาครู 

คณาจารย์และบุคลากรทางการศกึษา (2549); เมธัส วันแอเลาะ (2550); พิมพันธ์   

เดชะคุปต์ และคณะ (2551); ส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน (2553);  

เบญจวรรณ  อินต๊ะวงศ์ (2554) และ อนุสิทธิ์ นามโยธา (2555)  

 ส าหรับการก าหนดเส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปร รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง

เชงิเส้นของปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

ในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอื สรุปได้ดังนี้ 1) ปัจจัยส่วนบุคคล มีอทิธิพลหรือสง่ผล 

ต่อปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ ปัจจัยทัศนคติตอ่วิชาชีพครู ปัจจัยจติจรยิธรรม และ

สมรรถนะครู โดยอาศัยแนวคิด ทฤษฎี หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หน่วยงาน 

หรอืองค์การ ดังนี ้นธิิวัฒน์  อนิทสิทธิ์ (2550); ปรียานุช  ทองสุก (2549) และ สุทธิฉันท์   

ศรตีระกูล (2550) 2) ปัจจัยจติจรยิธรรม มีอทิธิพลหรือส่งผลตอ่ปัจจัยความผูกพัน 

ต่อองค์การ ปัจจัยทัศนคติต่อวิชาชีพครู และสมรรถนะครู โดยอาศัยแนวคิด ทฤษฎี  

หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หนว่ยงาน หรอืองค์การ ดังนี ้จุฑารัตน์  กิตติเขมากร 

(2553) และ มนเสฏฐ  ประชาศลิป์ชัย (2555) 3) ปัจจัยทัศนคตติ่อวชิาชีพครู มีอิทธิพล

หรอืส่งผลตอ่ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ และสมรรถนะครู โดยอาศัยแนวคิด ทฤษฎี 

หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หนว่ยงาน หรอืองค์การ ดังนี ้รัตนา  บุตรดี (2553)  

และ สมหมาย  นาควิเชยีร (2548) 4) ปัจจัยบรรยากาศองค์การ มีอทิธิพลหรือสง่ผล 
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ต่อปัจจัยจติจริยธรรม ปัจจัยทัศนคตติ่อวชิาชีพครู ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ และ

สมรรถนะครู โดยอาศัยแนวคิด ทฤษฎี หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หน่วยงาน หรอื

องค์การ ดังนี้ ศริลักษณ์เบญญา  มาแสวง (2550) และ Steers and Porter (1983)  

5) ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ เป็นปัจจัยที่ได้รับอิทธิพลจากปัจจัยส่วนบุคคล ปัจจัย

ทัศนคตติ่อวชิาชีพครู และปัจจัยบรรยากาศองค์การ โดยปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ

ส่งผลตอ่สมรรถนะครู โดยอาศัยแนวคิด ทฤษฎี หรอืผลการวิจัยจากนักวิชาการ หน่วยงาน 

หรอืองค์การ ดังนี ้เตอืนใจ  พันสีมา (2553); รัตนา  บุตรดี (2553); อรรถพล  สนศริิ 

(2552) และ อิทธิศาสตร์  อินทรโชติ (2551) จากข้อมูลตามที่กล่าวมาผูว้ิจัยได้ก าหนด

รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู สังกัดส านักงาน

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยก าหนดตัวแปรสาเหตุ

จ านวน 5 ตัวแปร ซึ่งประกอบด้วยตัวแปรแฝงภายนอก 2 ตัว ได้แก่ 1) ตัวแปรปัจจัย 

ส่วนบุคคล 2) ตัวแปรบรรยากาศองค์การ ตัวแปรแฝงภายใน 3 ตัว ได้แก่ 1) ตัวแปรปัจจัย

จติจรยิธรรม 2) ตัวแปรปัจจัยทัศนคตติ่อวิชาชีพครู 3) ตัวแปรปัจจัยความผูกพันต่อ

องค์การ รวมทั้งก าหนดตัวแปรผล คือ สมรรถนะครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยได้ระบุตัวแบบความสัมพันธ์เชิงเส้น 

ของตัวแปรปัจจัยส่วนบุคคลและตัวแปรบรรยากาศองค์การให้มีความสัมพันธ์กันรวมทั้ง 

มีอทิธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออ้มต่อสมรรถนะครู โดยส่งอิทธิพลทางออ้มผ่านตัวแปร

ปัจจัยจิตจริยธรรม ตัวแปรปัจจัยทัศนคตติ่อวิชาชีพครู ตัวแปรปัจจัยความผูกพันต่อ

องคก์าร ทั้งนี ้ตัวแปรปัจจัยจติจรยิธรรม และตัวแปรปัจจัยทัศนคตติ่อวิชาชีพครู มีอิทธิพล

ทางตรงและมีอทิธิพลทางอ้อมตอ่สมรรถนะครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยส่งอิทธิพลทางออ้มผ่านตัวแปรปัจจัย

ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งสามารถแสดงเป็นร่างกรอบแนวคิดในการวิจัย รูปแบบ

ความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นของปัจจัยที่สง่ผลตอ่สมรรถนะครู สังกัดส านักงาน 

เขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังภาพประกอบ 10   
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ภาพประกอบ 10 ร่างรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อสมรรถนะครู  

      สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

สมรรถนะครู 
ปัจจัย 

บรรยากาศองค์การ 

ปัจจัย 

จิตจรยิธรรม 

ปัจจัย 

ความผูกพัน 

ตอ่องค์การ 

ปัจจัย 

ส่วนบุคคล 

ประสบการณ์การท างาน 

ประสบการณ์การศึกษาอบรม 

ระดับการศกึษา 
ปัจจัย 

ทัศนคติ                    

ต่อวชิาชีพคร ู

ความนยิมชมชอบวชิาชีพครู 

 การปฏบัิตตินตอ่วิชาชพีครู 

 

ความรู้ความเข้าใจต่อวชิาชีพคร ู

การวเิคราะห์ สังเคราะห์ และวจิัย 

การจัดการเรียนรู้ 

 การจัดการชัน้เรียน 

ภาวะผู้น าทางวชิาการของคร ู

 

การสั่งสมความเชี่ยวชาญในวิชาชพี 

คุณธรรม จริยธรรมและจรรยาบรรณวชิาชีพ 

 
ความผูกพันดา้นความรู้สกึ 

ความผูกพันต่อเนื่อง 

ความผูกพันตามมาตรฐานสังคม 

ความรับผิดชอบ 

 

โครงสร้างองคก์าร 

รางวัล 

ความอบอุน่และการสนับสนุน 

มาตรฐานการปฏบัิตงิาน 

ความเชื่ออ านาจในตน 

แรงจูงใจใฝ่สัมฤทธ์ิ 

 สุขภาพจิต 

 

ลักษณะมุง่อนาคตและควบคุมตน 

 เหตุผลเชงิจรยิธรรม 
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แนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบ 

 การศกึษาแนวคิดเกี่ยวกับรูปแบบและการพัฒนารูปแบบในการวิจัยครั้งนี้ 

เพื่อใชเ้ป็นข้อมูลในการก าหนดกรอบแนวคิดของการวิจัย เรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์

โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนอื โดยมีประเด็นส าคัญดังตอ่ไปนี้ 

 1.  ความหมายของรูปแบบ 

  รูปแบบเป็นเครื่องมอืที่ช่วยใหม้องเห็นเหตุการณ์และแสดงความสัมพันธ์ 

ตลอดจนการควบคุม อ้างอิง หรอืแปลความหมาย ได้มนีักวิชาการได้ให้ความหมายของ

รูปแบบซึ่งสามารถประมวลได้ดังต่อไปนี้ 

  Forcese and Richer (1973) ได้นยิามรูปแบบว่าเป็นการย่อหรอืเลียนแบบ

ความสัมพันธ์ที่ปรากฏอยู่ในโลกแหง่ความเป็นจรงิของ ปรากฏการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง 

โดยมีวัตถุประสงค์เพื่อช่วยในการจัดระบบความคิดในเรื่องนัน้ให้ง่ายขึ้นและเป็นระเบียบ 

สามารถเข้าใจลักษณะส าคัญของปรากฏการณ์นัน้ ท าให้รูปแบบมีช่ือเรยีกทีต่า่งกัน เชน่ 

การจ าแนกประเภท (Typology) กรอบแนวคิด (Conceptual Framework) การแยกเป็นชนิด 

(Taxonomy) เป็นต้น ส่วนนิยามของรูปแบบในทัศนะของ Keeves (1988, p. 559) หมายถึง 

การแสดงโครงสรา้งเพื่อใช้ศกึษาความสัมพันธ์ของตัวแปร เชน่เดียวกับนิยามรูปแบบ 

ของ Joyce and Weil (1992, p. 19-20) ที่นยิามรูปแบบในเชิงศกึษาความสัมพันธ์ 

ของตัวแปร โดยกล่าวว่า รูปแบบ เป็นตัวแทนของกรอบความสัมพันธ์ของตัวแปรใหเ้ห็น

รูปธรรม หรอืหมายถึงแผนของการท างาน (Working Plan) ซึ่งใช้ในการอธิบายกระบวนการ

ส าคัญในเชิงปฏิบัติให้ประสบผลส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

   นอกจากนี ้English and English (1965) ได้นิยามความหมายของรูปแบบ

คล้ายกับนิยามของ Forcese and Richer โดยกล่าวว่า รูปแบบเป็นแบบจ าลองเลียนแบบ

ของจริงหรอืเป็นตัวแบบที่เป็นแบบอย่าง ที่แสดงความสัมพันธ์ของส่วนต่างๆ ในระบบ  

โดยอธิบายความสัมพันธ์ของขอ้มูลในรูปของระบบสัญลักษณ์ ส่วนทัศนะของ Willer  

(1999) กล่าวว่า รูปแบบเปน็การสร้างมโนทัศน์ (Conceptualization) เกี่ยวกับชุด 

ของปรากฏการณ์โดยอาศัยหลักการ (Rational) ของระบบรูปนัย (Formal System) และ 

มีจุดมุ่งหมายเพื่อการท าให้เกิดความกระจา่งชัดของนยิาม ความสัมพันธ์ และประพจน์ 
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ที่เกี่ยวข้อง ขณะที่ Longman Dictionary of Contemporary English (2008) ได้ให้

ความหมายของรูปแบบสอดคล้องกับทัศนะของ Forcese and Richer โดยกล่าวว่า  

รูปแบบเป็นสิ่งซึ่งเป็นแบบยอ่ส่วนของของจริง เชน่ รูปแบบของเครื่องบิน หมายรวมถึง

สิ่งของหรอืบุคคลที่น ามาใช้เป็นแบบอย่างในการด าเนินการกิจกรรมบางประการ เชน่  

ครูแบบอย่าง นักเดินแบบ หรอืแมแ่บบในการวาดภาพศิลป์ แบบหรอืรุ่นของผลิตภัณฑ์ 

   ส่วนนักวิชาการไทย คือ เบญจพร  แก้วมีศรี (2545, หน้า 25) ได้กล่าว

ว่า รูปแบบ เป็นตัวแทนของความเป็นจริงในการท าให้ความสลับซับซ้อนสามารถเข้าใจ 

ได้ง่ายขึ้น โดยการสะท้อนบางสว่นของปรากฏการณ์ออกมาให้เห็นความสัมพันธ์ต่อเนื่อง

และความเป็นเหตุเป็นผลซึ่งกันและกัน การเชื่อมโยงสิ่งที่เกี่ยวข้องมาไว้ดว้ยกันโดยจะต้อง

ใช้ขอ้มูลเหตุผล และฐานคติมาประกอบ ซึ่งการแสดงรูปแบบสามารถท าได้หลายลักษณะ 

ตั้งแตก่ายภาพซึ่งเป็นรูปแบบของวัตถุและรูปแบบเชงิคุณลักษณะที่ใชอ้ธิบายปรากฏการณ์

ด้านภาษาหรอืสัญลักษณ์ หรอืกล่าวอีกนัยหนึ่งว่ารูปแบบ หมายถึง รูปแบบอย่างง่ายหรอื

ย่อส่วน (Simplified Form) ของปรากฏการณ์ที่ผู้เสนอรูปแบบดังกล่าวได้ศกึษาและพัฒนา 

ขึน้มา เพื่ออธิบายปรากฏการณ์ให้เข้าใจง่ายขึ้นหรอืในบางกรณีอาจใช้ประโยชน์ในการ

พยากรณ์ปรากฏการณ์ที่จะเกิดขึ้นตลอดจนอาจใชเ้ป็นแนวทางในการด าเนินการอย่างใด

อย่างหนึ่งตอ่ไป 

  จากการให้นยิามรูปแบบของนักวิชาการตามที่กล่าวมา สรุปได้วา่ รูปแบบ

เป็นเครื่องมอืที่ช่วยใหม้องเห็นเหตุการณ์และแสดงความสัมพันธ์ ตลอดจนการควบคุม 

อ้างองิ หรอืแปลความหมาย ดังนัน้ จงึเป็นการย่อหรอืเลียนแบบความสัมพันธ์ที่ปรากฏ 

อยู่ในโลกแหง่ความเป็นจรงิของปรากฏการณ์อย่างใดอย่างหนึ่ง โดยมีวัตถุประสงค์  

เพื่อช่วยในการจัดระบบความคิดในเรื่องน้ันให้งา่ยขึ้นและเป็นระเบียบ สามารถเข้าใจ

ลักษณะส าคัญของปรากฏการณ์นัน้  

 2.  ประเภทของรูปแบบ 

  รูปแบบสามารถจ าแนกได้หลายประเภทโดยขึน้อยู่กับปรากฏการณ์  

และวัตถุประสงค์ของผูส้ร้างรูปแบบที่ตอ้งการอธิบายปรากฏการณ์นั้น นักวิชาการ 

ได้แบ่งประเภทของรูปแบบไว้หลายลักษณะซึ่งแตกต่างกันไป ดังนี้ 

  ประเภทของรูปแบบตามแนวคิดของ Smith (1980) จ าแนกได้ 

เป็น 2 ลักษณะ คอื 1) รูปแบบเชงิกายภาพ (Physical Model) ได้แก่ รูปแบบคล้ายจริง 

(Iconic Model) ซึ่งมีลักษณะคล้ายของจริง เชน่ เครื่องบินจ าลอง หุน่ไล่กา หุน่ตามร้าน 
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ตัดเสื้อผ้า เป็นต้น รูปแบบเหมอืนจริง (Analog Model) ซึ่งมลีักษณะคล้ายปรากฏการณ์จริง 

เชน่ การทดลองทางเคมีในหอ้งปฏิบัติการก่อนที่จะท าการทดลองจริง เครื่องบินจ าลองที่

บินได้หรือเครื่องฝกึบิน เป็นต้น แบบจ าลองชนิดนี้ใกล้เคียงความจริงกว่าแบบแรก  2) 

รูปแบบเชงิสัญลักษณ์ (Symbolic Model) ได้แก่ รูปแบบข้อความ (Verbal Model) หรอื

รูปแบบเชงิคุณภาพ (Qualitative Model) รูปแบบนีพ้บมากที่สุด เป็นการใชข้้อความปกติ

ธรรมดาในการอธิบายโดยย่อ เชน่ ค าพรรณนาลักษณะงาน ค าอธิบายรายวิชา เป็นต้น 

และรูปแบบทางคณิตศาสตร์ (Mathematical Model) หรอืรูปแบบเชงิปริมาณ (Quantitative 

Model) เชน่ สมการและโปรแกรมเชงิเส้น เป็นต้น 

   ส่วนรูปแบบตามแนวคิดของ Keeves (1988, p. 559) ได้แบ่งประเภท

ของรูปแบบเป็น 5 ลักษณะ คือ 1) รูปแบบเชงิเทียบเคียง (Analogue Model) เป็นรูปแบบ 

ที่ใชก้ารอุปมาอุปมัยเทียบเคียงปรากฏการณ์ซึ่งเป็นรูปธรรม เพื่อสร้างความเข้าใจ 

ในปรากฏการณ์ที่เป็นนามธรรม เชน่ รูปแบบในการท านายจ านวนนักเรียนที่จะเข้าสู่ 

ระบบโรงเรียน ซึ่งอนุมานแนวคิดมาจากการเปิดน้ าเข้าและปล่อยน้ าออกจากถัง นักเรียน 

ที่จะเข้าสู่ระบบเปรียบเสมอืนกับน้ าที่ไหลเข้าถัง นักเรียนที่จะออกจากระบบเปรียบเสมือน 

กับน้ าที่ไหลออกจากถัง ดังนั้น นักเรียนที่คงอยู่ในระบบจงึเท่ากับนักเรียนที่เข้าสู่ระบบ 

ลบด้วยนักเรียนที่ออกจากระบบ เป็นต้น จุดมุง่หมายของรูปแบบก็เพื่ออธิบาย 

การเปลี่ยนแปลงประชากรนักเรียนของโรงเรยีน 2) รูปแบบเชงิขอ้ความ (Semantic Model) 

เป็นรูปแบบที่ใชภ้าษาเป็นสื่อในการบรรยายหรอือธิบายปรากฏการณ์ที่ศึกษาด้วยภาษา 

แผนภูมิ หรอืรูปภาพ เพื่อให้เห็นโครงสร้างทางความคิด องค์ประกอบและความสัมพันธ์

ขององค์ประกอบของปรากฏการณน์ั้นๆ และใช้ขอ้ความในการอธิบาย เพื่อให้เกิด 

ความกระจา่งมากขึ้น แตจุ่ดอ่อนของรูปแบบประเภทนี ้คือ ขาดความชัดเจนแน่นอน ท าให้

ยากแก่การทดสอบรูปแบบ แตอ่ย่างไรก็ตามก็ได้มกีารน ารูปแบบนีม้าใช้กับการศกึษามาก 

เชน่ รูปแบบการเรียนรูใ้นโรงเรยีน 3) รูปแบบที่มลีักษณะเป็นแผนภูมิ แบบแผนหรอื

โครงการ (Schematic Models) 4) รูปแบบเชงิคณิตศาสตร์ (Mathematical Model)  

เป็นรูปแบบที่ใชแ้สดงความสัมพันธ์ขององค์ประกอบหรอืตัวแปรโดยสัญลักษณ์ 

ทางคณิตศาสตร์ ปัจจุบันมแีนวโน้มว่าจะน าไปใช้ในด้านพฤติกรรมศาสตร์มากขึ้น

โดยเฉพาะในการวัดและประเมินผลทางการศกึษา รูปแบบลักษณะนีส้ามารถน าไปสู่ 

การสรา้งทฤษฎีเพราะสามารถน าไปทดสอบสมมตฐิานได้ รูปแบบทางคณิตศาสตร์นี้

ส่วนมากพัฒนามาจากรูปแบบเชงิข้อความ 5) รูปแบบเชิงสาเหตุ (Causal Model)  
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เป็นรูปแบบที่เริ่มมาจากการน าเทคนิคการวิเคราะหเ์ส้นทาง (Path Analysis) ในการศกึษา 

เกี่ยวกับพันธุศาสตร์ รูปแบบเชงิสาเหตุท าให้สามารถศึกษารูปแบบเชงิขอ้ความที่มีตัวแปร 

สลับซับซ้อนได ้แนวคิดส าคัญของรูปแบบนี้ คือ ต้องสร้างขึ้นจากทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 

หรอืงานวิจัยที่มมีาแล้ว รูปแบบจะเขียนในลักษณะสมการเส้นตรงแตล่ะสมการแสดง

ความสัมพันธ์เชิงเหตุเชิงผลระหว่างตัวแปร จากนั้นมกีารเก็บรวบรวมข้อมูลในสภาพการณ์

ที่เป็นจริงเพื่อทดสอบรูปแบบ รูปแบบเชงิสาเหตุนีแ้บ่งเป็น 2 ลักษณะ คือ รูปแบบระบบ

เส้นเดี่ยว (Recursive Model) เป็นรูปแบบที่แสดงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร

ด้วยเส้นโยงที่มทีิศทางของการเป็นสาเหตุในทิศทางเดียว โดยไม่มีความสัมพันธ์ย้อนกลับ 

และรูปแบบเชงิสาเหตุเส้นคู่ (Non-recursive Model) คือ รูปแบบที่แสดงถึงความสัมพันธ์

เชงิสาเหตุระหว่างตัวแปร โดยมีทิศทางความสัมพันธ์ของตัวแปรภายในตัวแปรตัวหนึ่ง 

อาจเป็นทั้งตัวแปรเชิงเหตุและเชิงผลพรอ้มกันจึงมีทิศทางย้อนกลับได้ นอกจากนี ้Steiner 

(1988) ได้แบ่งประเภทของรูปแบบออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 1) รูปแบบเชงิปฏิบัติ (Practical 

Model or Model-of) เป็นแบบจ าลองทางกายภาพ เชน่ แบบจ าลองรถยนต์ เครื่องบิน  

ภาพจ าลอง 2) รูปแบบเชงิทฤษฎี (Theoretical Model or Model-for) เป็นแบบจ าลอง 

ที่สรา้งขึ้นจากกรอบความคิดที่มทีฤษฎีเป็นพื้นฐาน ตัวทฤษฎีเองไม่ใช่รูปแบบหรอื

แบบจ าลองเป็นตัวช่วยใหเ้กิดรูปแบบที่มโีครงสรา้งสัมพันธ์กัน 

  สรุปประเภทของรูปแบบตามแนวคิดของนักวิชาการได้ว่า รูปแบบสามารถ

จ าแนกได้หลายประเภท เช่น จ าแนกตามลักษณะที่ปรากฏ รายละเอียดของรูปแบบ 

มากน้อยเพียงใด ขึน้อยู่กับปรากฏการณ์ และวัตถุประสงค์ของผูส้ร้างรูปแบบที่ตอ้งการ

อธิบายปรากฏการณ์นั้น เนื่องจากรูปแบบเป็นการจ าลองภาพในอุดมคติที่น าไปสู่ 

การอธิบายคุณลักษณะส าคัญของปรากฏการณ์ที่คาดว่าจะเกิดขึ้น เพื่อให้ง่ายต่อ 

การท าความเข้าใจ 

 3.  องค์ประกอบของรูปแบบ 

  องค์ประกอบของรูปแบบต้องประกอบด้วยรายละเอียดมากน้อยเพียงใดหรอื

ควรมีองค์ประกอบอะไรบ้าง ขึ้นอยู่กับปรากฏการณ์ซึ่งผูส้ร้างรูปแบบที่ตอ้งการอธิบาย

ปรากฏการณ์นั้น โดยนักวิชาการได้แบ่งองค์ประกอบของรูปแบบไว้ ดังนี้ 

  Brown and Moberg (1980, pp. 16-17) ได้สังเคราะหร์ูปแบบขึน้จากแนวคิด

เชงิระบบ (System Approach) กับหลักการบริหารตามสถานการณ์ (Contingency 

Approach) โดยแบ่งองค์ประกอบของรูปแบบเป็น 5 องคป์ระกอบ คือ 1) สภาพแวดล้อม 

บัณ
ฑิต
วทิ
ยาล
ัย ม
หา
วทิ
ยาล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



132 

 

 

(Environment) 2) เทคโนโลยี (Technology) 3) โครงสรา้ง (Structure) 4) กระบวนการ

จัดการ (Management Process) 5) การตัดสินใจสั่งการ (Decision Making) 

  Bardo and Hartman (1982, pp. 22-24) ได้ให้ความเห็นเกี่ยวกับ

องค์ประกอบของรูปแบบไว้วา่ รูปแบบหนึ่งตอ้งประกอบด้วยรายละเอยีดมากน้อยเพียงใด

หรอืควรมีองค์ประกอบอะไรบ้าง ไม่ได้มขี้อก าหนดที่แน่นอน แต่ขึน้อยู่กับปรากฏการณ์

นั้นๆ ตัวอย่างเช่น รูปแบบระบบที่มลีักษณะบางประการของระบบเปิด Ivancevich et al.  

(1989, p. 16) ย่อมเป็นรูปแบบที่แสดงถึงองค์ประกอบย่อยของระบบ ซึ่งต้องประกอบด้วย 

4 ส่วนคือ 1) ปัจจัยน าเข้า 2) กระบวนการ 3) ผลผลติ และ 4) ข้อมูลป้อนกลับจาก

สภาพแวดล้อม การพิจารณารูปแบบในลักษณะนี ้ถือว่า ผลผลติของระบบเกิดจาก 

การที่มีปัจจัยน าเข้าส่งเข้าไปผา่นกระบวนการซึ่งจะจัดกระท าให้เกิดผลผลติขึ้นและให้

ความสนใจกับข้อมูลป้อนกลับจากสภาพแวดล้อมภายนอก ซึ่งแสดงถึงการเริ่มมีลักษณะ

ของความเป็นระบบเปิด 

  สรุปองค์ประกอบของรูปแบบตามแนวคิดของนักวิชาการได้ว่า องค์ประกอบ

ของรูปแบบต้องประกอบด้วยรายละเอยีดมากน้อยเพียงใดหรอืควรมีองค์ประกอบอะไร 

บ้าง ขึน้อยู่กับปรากฏการณ์ซึ่งผูส้ร้างรูปแบบต้องการอธิบายปรากฏการณ์นั้น  

เนื่องจากรูปแบบเป็นการจ าลองภาพในอุดมคติที่น าไปสู่การอธิบายคุณลักษณะส าคัญ 

ของปรากฏการณ์ที่คาดว่าจะเกิดขึ้น เพื่อให้ง่ายต่อการท าความเข้าใจ 

 4.  ลักษณะของรูปแบบที่ดี 

  ได้มีนักวิชาการให้ทัศนะเกี่ยวกับลักษณะของรูปแบบที่ด ีดังนี้ 

  Keeves (1988, p. 560) กลา่วว่า รูปแบบที่ใชป้ระโยชน์ได้ ควรมีขอ้ก าหนด 

(Requirement) 4 ประการ คือ 1) รูปแบบ ควรประกอบด้วยความสัมพันธ์อย่างมโีครงสรา้ง 

(Structural Relationship) มากกว่าความสัมพันธ์ที่เกี่ยวเนื่องกันแบบรวม (Associative 

Relationship) 2) รูปแบบ ควรใช้ในการพยากรณ์ผลที่เกิดขึ้น สามารถตรวจสอบได้ 

ด้วยการสังเกต รวมทั้งทดสอบรูปแบบบนพืน้ฐานของข้อมูลเชงิประจักษ์ได้ 3) รูปแบบ  

ควรระบุหรอืชีใ้ห้เห็นถึงกลไกเชิงเหตุผลของเรื่องที่ศกึษา ดังนั้น นอกจากรูปแบบจะเป็น

เครื่องมือของการพยากรณ์แล้ว ควรใช้อธิบายปรากฏการณ์ได้ด้วย 4) รูปแบบ ควรเป็น

เครื่องมือในการสร้างมโนทัศนใ์หม่ และสร้างความสัมพันธ์ของตัวแปรในลักษณะใหม่  

ซึ่งเป็นการขยายในเรื่องที่ก าลังศกึษา 
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 5.  การตรวจสอบรูปแบบ 

  รูปแบบเป็นการจ าลองภาพในอุดมคติที่น าไปสู่การอธิบายคุณลักษณะ

ส าคัญของปรากฏการณ์ที่คาดวา่จะเกิดขึ้น เพื่อใหง้า่ยต่อการท าความเข้าใจ โดยผา่น

กระบวนการทดสอบหรอืตรวจสอบอย่างเป็นระบบ เพื่อให้เกิดความแมน่ตรงและเชื่อถือ 

ได้ เนื่องจากจุดหมายที่ส าคัญของการสร้างรูปแบบ คือ การทดสอบหรอืตรวจสอบรูปแบบ

นั้นดว้ยข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนัน้ การตรวจสอบรูปแบบจงึตอ้งมีหลายวิธี โดยอาจใช้ 

การวิเคราะหจ์ากหลักฐานเชงิคุณลักษณะ (Qualitative) และเชิงปริมาณ (Quantitative)  

ซึ่งการตรวจสอบรูปแบบจากหลักฐานเชงิคุณลักษณะ อาจใช้ผูเ้ชี่ยวชาญเป็นผูต้รวจสอบ 

ส่วนการตรวจสอบโมเดลจากหลักฐานเชิงปริมาณใช้เทคนิคทางสถิต ิซึ่งการตรวจสอบ

รูปแบบควรตรวจสอบคุณลักษณะ 2 ประการ ดังนี้ (อุทุมพร  จามรมาน, 2541, หนา้ 23) 

1) ตรวจสอบความมากน้อยของความสัมพันธ์ / ความเกี่ยวข้อง / เหตุผลระหว่างตัวแปร  

2) การประมาณค่าพารามิเตอร์ของความสัมพันธ์ดังกล่าว ซึ่งการประมาณค่านี ้สามารถ

ประมาณข้ามกาลเวลา กลุ่มตัวอย่างหรอืสถานที่ได้ (Across Time, Samples, Sites) หรอื

อ้างองิจากกลุ่มตัวอย่างไปหาประชากรได้ โดยผลการตรวจสอบน าไปสู่ 2 ค าตอบ คอื  

การสรา้งรูปแบบใหม่ และการปรับปรุงหรอืพัฒนารูปแบบเดิม 

  นอกจากนี ้Eisner (1976, pp. 192-193) ได้เสนอแนวคิดการตรวจสอบ 

โดยการใชผู้ท้รงคุณวุฒิในบางเรื่องที่ต้องการความละเอียดอ่อนมากกว่าการวิจัย 

ในเชิงปริมาณ โดยเชื่อว่าการรับรู้ที่เท่ากันนั้นเป็นคุณสมบัติพืน้ฐานของผู้รู้ และได้เสนอ

แนวคิดการประเมินโดยผูท้รงคุณวุฒิ ไว้ดังนี้ 1) การประเมินโดยแนวทางนี้ มิได้เน้น 

ผลสัมฤทธิ์ของเป้าหมายหรือวัตถุประสงค์ตามรูปแบบการประเมนิแบบอิงเป้าหมาย 

(Goal-based Model) การตอบสนองปัญหาและความต้องการของผู้เกี่ยวข้องตามรูปแบบ

การประเมนิแบบตอบสนอง (Responsive Model) หรอืกระบวนการตัดสินใจ (Decision 

Making Model) แต่อย่างใดอย่างหนึ่ง แต่การประเมินโดยผู้ทรงคุณวุฒิจะเป็นการวิเคราะห์

วิจารณ์อย่างลกึซึง้เฉพาะในประเด็นที่น ามาพิจารณา ซึ่งไม่จ าเป็นต้องเกี่ยวโยงกับ

วัตถุประสงค์หรือผู้ที่มสี่วนเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจเสมอไป แต่อาจจะผสมผสาน 

ปัจจัยในการพิจารณาต่างๆ เข้าดว้ยกัน ตามวิจารณญาณของผูท้รงคุณวุฒิ เพื่อใหไ้ด้

ข้อสรุปเกี่ยวกับคุณภาพ ประสิทธิภาพ หรอืความเหมาะสมของสิ่งที่ท าการประเมิน  

2) เป็นรูปแบบการประเมนิที่เน้นความเช่ียวชาญเฉพาะทาง (Specialization) ในเรื่อง 

ที่จะประเมิน โดยที่พัฒนามาจากรูปแบบการวิจารณ์งานศลิป์ (Art Criticism)  
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ที่มคีวามละเอียดอ่อนลกึซึง้ และต้องอาศัยผูเ้ช่ียวชาญระดับสูงมาเป็นผู้วนิิจฉัย เนื่องจาก

เป็นการวัดคุณค่า ไม่อาจประเมินดว้ยเครื่องวัดใดๆ ได้และต้องใชค้วามรู ้ความสามารถ

ของผู้ประเมินอย่างแท้จริง ต่อมา ได้มีการน าแนวคิดนี้มาประยุกต์ใชใ้นทางการศกึษา

ระดับสูงในวงการอุดมศกึษามากขึ้น ในสาขาเฉพาะที่ต้องอาศัยผูรู้้ผูเ้ล่นในเรื่องนั้นจรงิๆ มา

เป็นผู้ประเมนิผล ทั้งนี้ เพราะองค์ความรูเ้ฉพาะสาขานั้น ผู้ที่ศกึษาเรื่องนัน้จริงๆ  

จงึจะทราบและเข้าใจอย่างลึกซึง้ 3) เป็นรูปแบบที่ใชต้ัวบุคคล คือ ผูท้รงคุณวุฒิ 

เป็นเครื่องมอืในการประเมิน โดยใหค้วามเชื่อถอืว่าผูท้รงคุณวุฒนิั้นเที่ยงธรรมและ 

มีดุลพินจิที่ดี ทั้งนี้ มาตรฐานและเกณฑพ์ิจารณาต่างๆ นั้น จะเกิดขึ้นจากประสบการณ์

และความช านาญของผูท้รงคุณวุฒินั่นเอง 4) เป็นรูปแบบที่ยอมให้มคีวามยดืหยุ่น 

ในกระบวนการท างานของผู้ทรงคุณวุฒิตามอัธยาศัยและความถนัดของแต่ละคน  

นับตั้งแต่การก าหนดประเด็นส าคัญที่พิจารณา การบ่งชีข้้อมูลที่ตอ้งการ การเก็บรวบรวม 

การประมวลผล การวินจิฉัยข้อมูล ตลอดจนวธิีการน าเสนอ ทั้งนี ้การเลือกผูท้รงคุณวุฒิ

จะเน้นที่สถานภาพทางวิชาชีพ ประสบการณ์ และการเป็นที่เชื่อถือ (High Credit)  

ของวิชาชีพนั้นเป็นส าคัญ 

  สรุปการตรวจสอบรูปแบบได้วา่ การตรวจสอบรูปแบบอาจใชว้ิธีการ

วิเคราะห์จากหลักฐานเชิงคุณลักษณะ (Qualitative) และเชิงปริมาณ (Quantitative)  

ซึ่งการตรวจสอบรูปแบบจากหลักฐานเชงิคุณลักษณะ อาจใช้ผูเ้ชี่ยวชาญเป็นผูต้รวจสอบ 

ส่วนการตรวจสอบโมเดลจากหลักฐานเชิงปริมาณใช้เทคนิคทางสถิต ิเพื่อน าไปสู่การสร้าง

รูปแบบใหม่ และการปรับปรุงหรอืพัฒนารูปแบบเดิม โดยท าการตรวจสอบคุณลักษณะ  

2 ประการ คือ 1) ความมากน้อยของความสัมพันธ์ ความเกี่ยวข้องและเหตุผลระหว่าง 

ตัวแปร 2) การประมาณค่าพารามิเตอร์ของความสัมพันธ์ ซึ่งสามารถประมาณ 

ข้ามกาลเวลา กลุ่มตัวอย่างหรอืสถานที่ได้ 
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รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 

 เนื่องจากปัญหาการวิจัยทางสังคมศาสตร์ไม่ได้เป็นปัญหาในลักษณะสมการ

เดียวเสมอไป ดังเชน่  การวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ (Multiple Regression Analysis)  

การวิเคราะหอ์งค์ประกอบ (Factor Analysis) การวิเคราะห์จ าแนกพหุคูณ (Multiple 

Discriminant Analysis) ซึ่งล้วนแลว้แตเ่ป็นสถิติที่วิเคราะหค์วามสัมพันธ์ในสมการเดียว  

โดยมีตัวแปรอิสระหลายตัว หรอืแม้แต่การวิเคราะหส์หสัมพันธ์คาโนนิคอล (Canonical 

Correlation Analysis) ก็ยังคงเป็นการวิเคราะหค์วามสัมพันธ์ในสมการเดียว แม้จะใช้ตัวแปร

อิสระและตัวแปรตามหลายตัวก็ตาม ดังนัน้ สิ่งที่มักพบเสมอว่าเป็นปัญหาการวิจัยที่มี 

ชุดค าถามซึ่งมคีวามสัมพันธ์ต่อเนื่องกัน และชุดของค าถามดังกล่าว มคีวามส าคัญ 

ต่อการพัฒนาสังคมและยังมีความสัมพันธ์กับการพัฒนาองค์ความรู้ ท าให้นักสถิติ 

ต้องพัฒนาเทคนิคทางสถิติที่สามารถใช้ในการวิเคราะหชุ์ดของความสัมพันธ์ต่อเนื่อง

เหล่านีใ้นคราวเดียวกัน ที่เรียกว่า รูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้น หรอืโมเดล

สมการโครงสร้าง (Structural Equation Modeling-SEM) (สุวิมล  ติรกานันท์, 2553,  

หนา้ 205) 

 1.  ความรู้ทั่วไปเกี่ยวกับรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น 

  รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น หรอืโมเดลสมการโครงสร้างเป็น

เทคนิคทางสถิตทิี่ใชท้ดสอบและประมาณค่าความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ โดยใช้การรวมข้อมูล

ทางสถิติกับข้อตกลงเบื้องต้นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ท าให้การทดสอบเชิงสาเหตุส าหรับ

ทฤษฎีที่มคีวามซับซ้อน มีความเป็นไปได้ โดยการอาศัยข้อมูลจากการวิจัยที่ไม่ใช่ 

การทดลอง (สุภมาส  อังศุโชต ิและคนอื่นๆ, 2551, หน้า 4) โดยเน้นการใช้วเิคราะห์ 

เพื่อยืนยันรูปแบบหรอืโมเดลมากกว่าใช้วเิคราะหเ์พื่อส ารวจหรอืระบุโมเดล จึงเหมาะ

ส าหรับทดสอบทฤษฎีมากกว่าการสร้างทฤษฎี การวิเคราะห์ด้วยรูปแบบความสัมพันธ์

โครงสรา้งเชิงเส้น หรอืโมเดลสมการโครงสร้างจะเริ่มจากสมมุตฐิานการวิจัยที่แสดง 

ในรูปโมเดลหรอืตัวแบบ  โดยโมเดลหรอืตัวแบบนั้นสามารถสร้างเครื่องมอืวัดตัวแปร 

ที่อยู่ในโมเดลได้ แล้วตรวจสอบโมเดลว่าเป็นไปตามสมมุตฐิานหรอืไม่ ข้อตกลงเบือ้งตน้

บางอย่างในโมเดลสามารถผอ่นคลายได้ ในระหว่างการวิเคราะห์เพื่อยนืยันโมเดล  

อาจมกีารปรับโมเดลบ้าง เพื่อให้สอดคล้องกับข้อมูล แต่รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง

เชงิเส้นหรือโมเดลสมการโครงสรา้งมไิด้ใช้เพื่อสร้างทฤษฎีใหมโ่ดยปราศจากทฤษฎี 

พืน้ฐาน (สุภมาส  อังศุโชติ และคนอื่นๆ, 2551, หน้า 4) 
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  จุดเด่นของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นหรอืโมเดลสมการ

โครงสรา้ง คอื สามารถสร้างตัวแปรแฝง (Latent Variables) ซึง่เป็นตัวแปรที่ไม่สามารถ 

วัดได้โดยตรง โดยการประมาณค่าจากโมเดลด้วยตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variables) 

ซึ่งเป็นตัวแปรที่วัดค่าได้ และยังทราบค่าความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ที่วัดตัวแปรแฝง 

ในโมเดลด้วย นอกจากนั้นยังสามารถประมาณค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงดว้ย  

(สุภมาส  อังศุโชติ และคนอื่นๆ, 2551, หนา้ 5) 

 2.  ลักษณะการใช้รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น   

  การใช้รูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นหรอืโมเดลสมการโครงสร้าง 

มีหลายลักษณะด้วยกัน (สุวิมล  ติรกานันท์, 2553, หนา้ 206-207) ดังนี้  

  1) ใชใ้นการประมาณค่าความสัมพันธ์ของชุดตัวแปรที่เป็นความสัมพันธ์

ต่อเนื่อง (Interrelated Dependence Relationship) โดยตัวแปรตามในชุดหนึ่งจะเปลี่ยน 

เป็นตัวแปรอิสระในอีกชุดหนึ่ง เป็นโมเดลเชิงสาเหตุ (Causal Model) ซึ่งเป็นการศกึษา

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุที่ต้องอาศัยการอ้างองิจากทฤษฎี แนวคิดและงานวิจัยที่หนักแน่น 

โดยมีเส้นทาง (Path) ของความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ จงึมีชื่อเรียกกันว่าการวิเคราะหเ์ส้นทาง  

(Path Analysis) 

  2) ใชใ้นการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสร้าง (Construct Validity)  

ของตัวแปรคุณลักษณะแฝง ซึ่งเป็นตัวแปรที่ไม่สามารถสังเกตได้ โดยเป็นตัวแปรอยู่ใน

วงจรของความสัมพันธ์และเป็นตัวแปรที่มลีักษณะตามแนวคิดหรอืตามสมมุตฐิาน ได้แก่ 

เจตคติ ความพึงพอใจ ความผูกพัน ตัวแปรเหล่านีไ้ม่สามารถสังเกตได้โดยตรง แต่สามารถ

วัดได้จากชุดตัวแปรความคิดเห็นหรอืชุดตัวแปรพฤติกรรม หรอืชุดของผลงานอื่นๆ  

ที่สังเกตได้ ผลที่ได้จากการวิเคราะหท์ าให้ทราบความคลาดเคลื่อนจากการวัด น าไปสู่ 

การแก้ไขการวัดใหเ้กิดความแม่นย า การยืนยันความตรงเชิงโครงสรา้งของตัวแปร

คุณลักษณะแฝง เป็นลักษณะการวิเคราะหท์ี่เรยีกว่า การวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน 

(Confirmatory Factor Analysis) 

  3) ใชใ้นการยืนยันความสอดคล้องของโมเดลตามสมมุติฐานที่มีการระบุ 

รายละเอียดความสัมพันธ์ของตัวแปรในโมเดล เพื่ออธิบายความสัมพันธ์ของชุดตัวแปร

ทั้งหมด ทั้งตัวแปรที่สังเกตได้และตัวแปรคุณลักษณะแฝงที่ไม่สามารถสังเกตได้โดยตรง  

จงึเท่ากับเป็นการยืนยันความสัมพันธ์ของตัวแปรในโมเดลและตรวจสอบความแม่นย า 

ในการวัดด้วยชุดของขอ้ค าถามในคราวเดียวกัน 
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 3.  ข้อตกลงเบื้องต้นของการวเิคราะห์ข้อมูล 

  เนื่องจากรูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นหรอืโมเดลสมการ

โครงสรา้งได้ถูกพัฒนามาจากการวิเคราะหก์ารถดถอยพหุคูณ จึงมขี้อตกลงในลักษณะ

เดียวกัน (สุวิมล  ติรกานันท์, 2553, หนา้ 232) ดังนี้ 1) ค่าสังเกตแต่ละค่าต้องเป็นอิสระ 

ต่อกัน (Independence Observation) 2) ขอ้มูลต้องได้จากตัวอย่างที่ได้รับการสุ่มมา 

(Random Sampling of Respondents)  3) ตัวแปรทั้งหมดมีความสัมพันธ์เชิงเส้นตรง 

(Linearity) 4) การแจกแจงร่วมกันของตัวแปรเป็นแบบ Multivariate Normal Distribution 

การฝ่าฝนืข้อตกลงนี้มีผลต่อวิธีการประมาณค่าพารามิเตอร์ แตป่ัจจุบันมีเทคนิค 

การประมาณค่าใหม่ๆ ที่ใช้แก้ปัญหานีแ้ล้ว 

 4.  ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 

  ขั้นตอนการวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโมเดลสมการโครงสร้าง มีขัน้ตอนดังนี้  

(สุภมาส  อังศุโชติ และคนอื่นๆ, 2551, หน้า 9-12) 

   1) ขั้นที ่1 การศกึษาทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง เพื่อพัฒนา 

กรอบแนวคิดของการวิจัยได้อย่างเหมาะสม 

   2) ขั้นที ่2 การพัฒนาโมเดลการวิจัย หลังจากที่ศึกษาทฤษฎีอย่างดพีอ 

แล้วจะสามารถน าตัวแปรต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับการวิจัยมาพัฒนาเป็นกรอบแนวคิด 

ของการวจิัยและก าหนดให้เป็นโมเดลการวิจัยของนักวิจัย 

   3) ขั้นที ่3 การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล (Model 

Identification) เป็นการศึกษาลักษณะการก าหนดค่าพารามิเตอรท์ี่ยังไม่ทราบค่าในโมเดล

การวิจัยว่าเป็นไปตามเงื่อนไขของการวเิคราะหห์รอืไม่ โดยการเปรียบเทียบค่ากับจ านวน

พารามิเตอร์ที่ตัง้การประมาณค่า (n แทน จ านวนตัวแปรสังเกตในโมเดลทั้งตัวแปรสังเกต  

X และ Y) 

   4) ขั้นที ่4 การประมาณค่าพารามิเตอร์ เมื่อตรวจสอบความเป็นไปได้ 

ค่าเดียวแล้วปรากฏว่าอยู่ในภาวะ Over Identification โปรแกรมจะท าการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ทุกค่าในโมเดล แล้วน าค่าพารามิเตอรเ์หล่านั้นค านวณกลับเป็น 

ค่าความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของตัวแปรสังเกตได้ในโมเดล แล้วแสดงในรูป 

ของเมทริกซ์ เรียกว่า เมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมจากการประมาณค่า

ตามโมเดล (Computed Covariance Matrix: Σ(θ)) 
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   5) ขั้นที ่5 การตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดลการวิจัยกับข้อมูล 

เชงิประจักษ์ (Model Fit) โดยโปรแกรมจะน าเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวน 

ร่วมจากการประมาณค่าตามโมเดล (Computed Covariance Matrix:Σ(θ)) ไปลบ 

จากเมทริกซ์ความแปรปรวน-ความแปรปรวนร่วมของข้อมูลดบิ (Sample Covariance 

Matrix:Σ) เรียก เมทริกซ์ผลต่างนี้ว่า เมทริกซ์สว่นเหลือ (Residual Covariance Matrix) 

โปรแกรมจะใช้สถิตทิดสอบ χ2 test ตรวจสอบว่า Computed Covariance Matrix:Σ(θ) 

ต่างจาก Sample Covariance Matrix:Σ หรอืไม่ โดยตั้งสมมุติฐานว่า H0 :Σ=Σ(θ)  

และสมมุตฐิานทางเลือก H1 :Σ≠Σ(θ) ค่า χ2 ที่ไม่มีจะแสดงว่า โมเดลการวิจัย 

กับข้อมูลเชงิประจักษ์สอดคล้องกัน 

   6) ขั้นที ่6 การปรับโมเดล ถ้าโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ยังไม่สอดคล้องกัน (χ2 มีนัยส าคัญ) ผูว้ิจัยจะต้องปรับโมเดล แล้วด าเนินการวเิคราะหใ์หม่

จนกว่าโมเดลการวิจัยกับข้อมูลเชิงประจักษ์จะสอดคล้องกัน จากนั้น จงึน าค่าพารามิเตอร์

ต่างๆ ในโมเดลไปเขียนรายงานได้ 

 สรุปได้วา่ รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น เป็นรูปแบบหรอืโมเดล

สมการโครงสร้างที่เป็นเทคนิคทางสถิตทิี่ใชท้ดสอบและประมาณค่าความสัมพันธ์ 

เชงิสาเหตุ โดยใช้การรวมข้อมูลทางสถิตกิับข้อตกลงเบื้องต้นความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ  

ท าให้การทดสอบเชงิสาเหตุส าหรับทฤษฎีที่มคีวามซับซ้อนมีความเป็นไปได้ โดยการอาศัย

ข้อมูลจากการวิจัยที่ไม่ใชก่ารทดลอง โดยเน้นการใช้วเิคราะหเ์พื่อยืนยันรูปแบบหรอืโมเดล

มากกว่าใช้วเิคราะหเ์พื่อส ารวจหรอืระบุโมเดล จึงเหมาะส าหรับทดสอบทฤษฎีมากกว่า 

การสรา้งทฤษฎี การวิเคราะห์ด้วยรูปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้น หรอืโมเดล

สมการโครงสร้างจะเริ่มจากสมมุตฐิานการวิจัยที่แสดงในรูปโมเดลหรอืตัวแบบ โดยโมเดล

หรอืตัวแบบนั้นสามารถสร้างเครื่องมอืวัดตัวแปรที่อยู่ในโมเดลได้ แล้วตรวจสอบโมเดล 

ว่าเป็นไปตามสมมุติฐานหรือไม่ ข้อตกลงเบือ้งต้นบางอย่างในโมเดลสามารถผอ่นคลายได้  

ในระหว่างการวเิคราะหเ์พื่อยืนยันโมเดล อาจมกีารปรับโมเดลบ้าง เพื่อให้สอดคล้อง 

กับข้อมูล แตรู่ปแบบความสัมพันธ์โครงสรา้งเชิงเส้นหรือโมเดลสมการโครงสร้างมิได้ใช้

เพื่อสร้างทฤษฎีใหมโ่ดยปราศจากทฤษฎีพื้นฐาน ซึ่งจุดเด่นของรูปแบบความสัมพันธ์

โครงสรา้งเชิงเส้นหรอืโมเดลสมการโครงสร้าง คอื สามารถสร้างตัวแปรแฝง (Latent 

Variables) ซึง่เป็นตัวแปรที่ไม่สามารถวัดได้โดยตรง โดยการประมาณค่าจากโมเดล 

ด้วยตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variables) ซึ่งเป็นตัวแปรที่วัดค่าได้ และยังทราบ 
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ค่าความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได้ที่วัดตัวแปรแฝงในโมเดลด้วย นอกจากนั้นยังสามารถ

ประมาณค่าความสัมพันธ์ของตัวแปรแฝงด้วย อย่างไรก็ตาม การน าข้อมูลความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรซึ่งเป็นข้อมูลเชงิประจักษ์ที่เก็บรวบรวมได้มาวิเคราะหโ์ดยสมการโครงสรา้ง

เชงิเส้นจะตอ้งท าด้วยความรอบคอบและสมเหตุสมผล ผูว้ิจัยต้องมีความรอบรู้ในหลักการ 

ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง สามารถคัดเลือกตัวแปรหรอืองค์ประกอบส าคัญที่เกี่ยวข้องได้ 

อย่างเหมาะสม และสามารถสร้างตัวแบบหรอืโมเดลที่แสดงถึงโครงสร้างความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปรหรอืองค์ประกอบได้อย่างสอดคล้องกับทฤษฎี จงึมบีทบาทส าคัญ 

ในการช่วยให้พืน้ฐานการเชื่อมโยงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรเพื่อสร้างโมเดล

เชงิสาเหตุ (Causal Model) และจะต้องสามารถน าความสัมพันธ์นั้นมาตรวจสอบกับข้อมูล

เชงิประจักษ์ที่เก็บรวบรวมมาได้ เพื่อยืนยันความนา่เชื่อถือของโมเดล ถ้าปราศจากพืน้ฐาน

ทางหลักการ เหตุผล ทฤษฎีและโมเดลที่เหมาะสม การวิเคราะห์เชิงสาเหตุก็ไม่สามารถ

น าไปใช้ได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

 สรุปจากหลักการ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามประเด็น 

ที่กล่าวมาข้างตน้ได้ว่า สมรรถนะเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออก 

ถึงความรู้ ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ ให้เกิดความส าเร็จตามมาตรฐาน

หรอืสูงกว่ามาตรฐานที่องค์การก าหนดเอาไว้ โดยคุณลักษณะหรอืพฤติกรรมที่แสดง

ออกมานั้น มีความเกี่ยวเนื่องจากสิ่งซึ่งเป็นองค์ประกอบของสมรรถนะหรอืคุณลักษณะ

พืน้ฐานของสมรรถนะที่เป็นแรงผลักดันต่อบุคลิกลักษณะของบุคคล โดยเปรียบเทยีบ 

ได้กับส่วนของภูเขาน้ าแข็ง (Iceberg) ตามแนวคิดของนักวิชาการดังที่กล่าวมา  

ซึ่งประกอบด้วย ทักษะ (Skill) ความรู้ (Knowledge) อัตมโนทัศน ์(Self-concept)  

บุคลิกประจ าตัวบุคคล (Trait) รวมทั้งแรงจูงใจหรือแรงขับภายใน (Motive) องค์ประกอบ

ของสมรรถนะจึงมีอทิธิพลต่อบุคลิกลักษณะของบุคคลท าให้มีการแสดงออกถึงความรู้ 

ทักษะ และความสามารถในการปฏิบัติหน้าที่ ดังนัน้ ในการน าแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับ

สมรรถนะซึ่งว่าด้วยคุณลักษณะของบุคคลดังกล่าวมาใช้ในระบบการพัฒนาครู 

และบุคลากรทางการศกึษาย่อมอ านวยผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของครู 

และบุคลากรทางการศกึษามากยิ่งขึน้ เพราะสมรรถนะครูถือเป็นคุณลักษณะส าคัญ

เกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานของครู และเป็นคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้ครู 

มีผลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นและมีประสิทธิภาพ  
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 ทั้งนี ้ได้มกีารศกึษาปัจจัยที่ส่งผลตอ่สมรรถนะครูตามที่กล่าวมาแล้ว  

โดยการน าแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครูดังกล่าวมาท าการศกึษา

วเิคราะห์ สังเคราะห ์เพื่อระบุองค์ประกอบที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู หรอืส่งผล 

ต่อคุณลักษณะเชิงพฤติกรรมที่ท าให้ครูมผีลการปฏิบัติงานที่โดดเด่นและมีประสิทธิภาพ 

ซึ่งพบว่า ประกอบด้วย 1) ปัจจัยส่วนบุคคลของครู เป็นคุณสมบัติของบุคคลหรือบุคลากร 

ที่เกิดจากวัยวุฒิ คุณวุฒิ ประสบการณ์และการศกึษาอบรมมาผสมผสานกันท าให้บุคลากร

เป็นผู้มศีักยภาพในการปฏิบัติงาน 2) ปัจจัยจติจริยธรรม เป็นลักษณะภายในจติใจ 

ที่มคีวามส าคัญต่อพฤติกรรมหรอืประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของบุคลากร  

3) ปัจจัยทัศนคตติ่อวิชาชีพครู เป็นลักษณะภายในจติใจของบุคลากรครูอันเป็นสาเหตุ

ส าคัญแห่งพฤติกรรมประสิทธิภาพหรอืสมรรถนะในการปฏิบัติงานของบุคลากรครู  

4) ปัจจัยบรรยากาศองค์การ เป็นปัจจัยทีม่ีความส าคัญต่อทัศนคติ พฤติกรรม 

และผลการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การหรอืมีผลต่อประสิทธิภาพขององค์การ  

และ 5) ปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ เป็นปัจจัยที่มคีวามส าคัญต่อทัศนคติ พฤติกรรม

การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การหรือมีผลต่อประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

ขององค์การ 

 เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี ้เป็นการวิจัยเพื่อน าเสนอรูปแบบความสัมพันธ์

โครงสรา้งเชิงเส้นของปัจจัยที่สง่ผลต่อสมรรถนะครู ดังนั้น ผูว้ิจัยจึงใช้วธิีการตรวจสอบ

รูปแบบจากการวิเคราะห์หลักฐานเชิงคุณลักษณะ (Qualitative) โดยอาศัยการตรวจสอบ

ความคิดเห็นของผูท้รงคุณวุฒิที่มตี่อรูปแบบ ทั้งจากผูท้รงคุณวุฒทิี่เป็นนักวิชาการ 

ผูบ้ริหารการศึกษา ผูบ้ริหารสถานศกึษา รวมทั้งครูผูส้อน และมกีารวิเคราะหห์ลักฐาน 

เชงิปริมาณ Quantitative) โดยใช้เทคนิคทางสถิต ิซึ่งเป็นการตรวจสอบโมเดล  

โดยการวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปร สามารถศึกษาตัวแปรได้หลายตัว 

พร้อมกัน รวมทั้งสามารถตรวจสอบสมมุตฐิานการวิจัยถือเป็นการตรวจสอบภาพรวม

ทั้งหมดพร้อมกันไปด้วย โดยเรียกวิธีการทางสถิติดังกล่าวนีว้่าเป็นการวิเคราะห์เส้นทาง

ด้วยโมเดลลิสเรล 
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