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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

 การวิจัยเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชีข้วัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 ผูว้ิจัยได้ศึกษาค้นคว้าเอกสาร 

แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง โดยน าเสนอตามล าดับ ดังนี ้ 
  ตอนที่ 1 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

   1.1 ความหมายของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

   1.2 ความส าคัญของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

   1.3 ทฤษฎีเกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

   1.4 สังเคราะห์องค์ประกอบของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

    1) องค์ประกอบด้านค่าตอบแทน 

    2) องค์ประกอบด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

    3) องค์ประกอบด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

    4) องค์ประกอบด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

    5) องค์ประกอบด้านบทบาทผูบ้ริหาร 

   1.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

  ตอนที่ 2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ 

   2.1 ความหมายของตัวบ่งช้ี 

   2.2 ลักษณะของตัวบ่งชี้ 

   2.3 ประเภทของตัวบ่งชี้ 

   2.4 ประโยชน์ของตัวบ่งชี้ 

   2.5 กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี้  
   2.6 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับการสรา้งและพัฒนาตัวบ่งชี้ 
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ตอนที่ 1 แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยเกี่ยวกับขวัญก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

 1.1 ความหมายของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 ค าวา่ “ขวัญก าลังใจ” ตรงกับภาษาอังกฤษว่า “Morale” ซึ่งมีความส าคัญและ 

มีความจ าเป็นส าหรับครูในโรงเรยีนในการปฏิบัติหน้าที่ใหม้ีประสิทธิภาพและ 

บรรลุวัตถุประสงค์ โดยเฉพาะครูในโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา

มัธยมศกึษา เขต 23 ซึ่งเป็นบุคลากรที่จะต้องมคีวามใกล้ชิด และร่วมกันปฏิบัติงาน 

ในองค์กรมากที่สุดจะต้องมีขวัญก าลังใจที่ดใีนการปฏิบัติงาน ซึ่งมีนักวิชาการได้ให้

ความหมายของขวัญก าลังใจ ไว้ดังนี้ 

  ต่วนโรสณา โต๊ะนิแต (2550, หน้า 12) ได้ให้ความหมายของขวัญก าลังใจ 

หมายถึง สภาพจิตใจ ความรู้สกึนึกคิดและภาวะอารมณ์ของครูที่มตี่อสภาพแวดล้อมใน

การปฏิบัติงาน โดยแสดงออกเป็นความตัง้ใจ ก าลังใจความสามัคคีของแตล่ะบุคคลหรอื

กลุ่มบุคคลที่มุง่ท างานด้วยความพยายามและความรับผดิชอบเพื่อใหง้านนั้นบรรลุ

วัตถุประสงค์ 

  ส าล ีบ าเหน็จ (2553, หน้า 12) ได้ให้ความหมายของขวัญก าลังใจ 

หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลตลอดจนพฤติกรรม หรือทัศนะคติของบุคคลใหเ้กิด 

ความตัง้ใจและเกิดแรงจูงใจ ขวัญและก าลังใจเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานมคีวามพอใจ

มีความสุข มคีวามกระตือรือร้น อุทิศเวลาและแรงกายของคนที่ท างาน โดยยืดหลักสนอง

ความตอ้งการขั้นพื้นฐานของครูและผลประโยชน์ที่ควรได้รับเป็นส าคัญ เพื่อกระตุ้นให้

สมาชิกในองค์กรนั้นเกิดการปฏิบัติงานอย่างทุ่มเทความสามารถเพื่อให้บรรลุเป้าหมายและ

มีสว่นร่วมในความส าเร็จรว่มกันขององคก์ร 

  สุวัฒ พันธฤทธิ์ (2553, หนา้ 16) ได้ให้ความหมายของขวัญก าลังใจ 

หมายถึง สภาพทางจิตใจ ความรู้สกึนึกคิด หรอืความรู้สึกอารมณ์ของแต่ละบุคคลหรอื

กลุ่มบุคคลที่ก่อให้เกิดก าลังใจในการปฏิบัติงาน อันเป็นสิ่งที่บ่งช้ีให้เห็นถึงความ

กระตอืรอืร้น ความตัง้ใจที่จะร่วมมือประสานงานกันในการปฏิบัติงาน ขวัญและก าลังใจ

เป็นนามธรรม ไม่สามารถสัมผัสหรือมองเห็นได้ แต่ก็สามารถสังเกตได้จากการแสดงออก

หรอืพฤติกรรมของบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลทั้งในทางบวกและทางลบก็ได้ ถ้าหน่วยงานใด

ประกอบด้วยผูป้ฏิบัติงานที่มีขวัญก าลังใจดี พฤติกรรมการปฏิบัติงานที่แสดงออกมาก็คือ 
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มผีลผลิตของงานสม่ าเสมอละมีประสทิธิภาพ ตรงกันข้ามถ้าขวัญก าลังใจของบุคลากร

ไม่ได้รับการดูแลตอบสนอง พฤติกรรมการปฏิบัติงานก็จะแสดงออกมาในทางลบ ลักษณะ

ของผลงานหรอืผลผลิตที่ออกมาก็จะไร้คุณภาพ 

  ซูใบดะห์ ยูโซะ (2554, หนา้ 10) ได้ให้ความหมายของขวัญก าลังใจ 

หมายถึง สภาพจิตใจ ความรู้สกึนึกคิด ทัศนคต ิของบุคคลที่มตี่อสภาพแวดล้อม 

ในการปฏิบัติงาน โดยแสดงออกเป็นความตัง้ใจ ก าลังใจ กระตือรือรน้ในการท างาน เต็มใจ 

ความสามัคคีของแตล่ะบุคคลหรอืกลุ่มบุคคลท างานด้วยความพยายามและรับผิดชอบ

อย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้งานนั้นบรรลุเป้าหมายขององค์กรอย่างมปีระสิทธิภาพ 

  สมจติร ไข่มุก (2554, หน้า 11) ได้ให้ความหมายของขวัญก าลังใจ 

หมายถึง สภาพจิตใจที่มตี่อการท างานที่ต้องอาศัย องค์ประกอบหลายๆ อย่างไม่ว่าเป็น 

เพื่อนรว่มงาน ผูบ้ังคับบัญชา สิ่งแวดล้อม สวัสดิภาพ ความปลอดภัย ความพึงพอใจและ

ความสบายใจของผู้ปฏิบัติงาน แต่ผู้ปฏิบัติงานก็ต้องปรับตัวที่ดใีห้เป็นตัวของตัวเอง 

ในการท างานให้ส าเร็จลุล่วงดว้ย 

  บริสุทธิ์ อธิจิต (2556, หนา้ 16) ได้ให้ความหมายของขวัญก าลังใจ หมายถึง  

ท่าที่ของบุคคลผู้ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจในการท างาน พฤติกรรมที่เป็นแรงขับภายในที่

สะท้อนให้เห็นถึงการท างานของบุคคลในองค์กรที่มีต่อความตัง้ใจในการปฏิบัติงานอย่าง

สุดความสามารถ เพื่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กร หรอืสภาพจติใจที่จะน าไปสู่

การท างานอย่างมรีะเบียบ วนิัย มคีวามเชื่อม่ัน และมีความตัง้ใจที่จะท างานให้เป็นที่

น่าเชื่อถือไว้วางใจในการปฏิบัติหน้าที่นั่นเอง 

  ชัยรัตน์ ชาญวิรัตน์ (2556, หนา้ 11) ได้ให้ความหมายของขวัญก าลังใจ  

หมายถึง ความรู้สกึนึกคิดที่มตี่องานที่ท าอยู่ โดยรับอิทธิพลจากสภาพแวดล้อมของงานซึ่ง

สะท้อนให้เห็นถึงสภาพของการท างาน เช่น ความกระตือรอืร้น ความคิดสร้างสรรค์ 

ความหวัง ความตัง้ใจในการท างาน และมีผลกระทบต่อองค์กร เป็นต้น ขวัญและก าลังใจ

จงึเป็นองค์ประกอบส าคัญมากในองค์กร ถ้าองค์กรใดตอบสนองให้คนท างานมีขวัญและ

ก าลังใจมากเกิดความรว่มมือร่วมใจในการท างานมีความสามัคคี มีความซื่อสัตย์ต่อองค์กร

มีความกระตอืรอืร้นในการท างาน การบริหารงานจะมีประสิทธิภาพ  

บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 
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  พิชชาภัสส์ ธนัชญ์จุฑานนท์ (2556, หนา้ 10) ได้ให้ความหมายของขวัญ 

ก าลังใจ หมายถึง ความรู้สึกนึกคิดที่เกี่ยวเนื่องมาจากสภาพจิตใจที่มคีวามเชื่อม่ันการมี

ความรูส้ึกเชิงบวกต่องานที่เราสามารถปฏิบัติได้ และไม่กังวลในสิ่งที่เราไม่สามารถท าได้ 

ความกระตอืรอืร้นที่จะปฏิบัติงานความพยายามที่จะปฏิบัติงานตามแผนงานที่วางไว้ด้วย

ความกระฉับกระเฉงว่องไว มีความตั้งใจในการท างานทุกครั้ง และความพร้อมที่จะเผชิญ

กับเหตุการณท์ุกอย่างการเตรยีมตัวเองก่อนกระท าการ หรอืท างานที่จะท าหรอืได้รับ

มอบหมาย เป็นการท าความเข้าใจในงานที่จะท า ศึกษาหาข้อมูลเกี่ยวกับงาน และ

หนว่ยงานที่จะเข้าร่วมปฏิบัติในทุกๆ ด้านทั้งจากบุคคลและสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องกับ

การปฏิบัติงาน 

  อุบลรัตน์ ชุณหพันธ์ (2558, หนา้ 12) ได้ให้ความหมายของขวัญก าลังใจ 

หมายถึง สภาวะทางจิตใจความรู้สกึนึกคิดทัศนคติอารมณ์ของผู้ปฏิบัติงานที่มตี่อที่ท างาน

ต่อสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงาน ซึ่งสะท้อนใหเ้ห็นถึง สภาพของการท างานเช่นความ

ร่วมมือความกระตือรือรน้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ความตัง้ใจในการท างาน เป็นต้น 

โดยมีปัจจัยต่างๆ ของการท างานเป็นองค์ประกอบ ดังนั้นขวัญก าลังใจจงึมคีวามส าคัญยิ่ง

ในการท างานถ้าผูป้ฏิบัติงานมขีวัญก าลังใจในการท างานสูง ก็จะเกิดความรว่มมือร่วมใจใน

การท างาน มีความสามัคคี มีความซื่อสัตย์ต่อองค์กร มีความกระตอืรอืร้นในการท างาน 

ท าให้การท างานมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ 

  อรรคพร จอมค าสิงห์ (2559, หนา้ 26) ได้ให้ความหมายของขวัญก าลังใจ 

หมายถึง สภาพทางจิตใจหรอืความรูส้ึกทางอารมณต์่อสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่ก่อให้เกิดก าลังใจ 

ความกระตอืรอืร้น ไม่สามารถจับต้องได้ แต่สามารถสังเกตพฤติกรรมแสดงออกทั้ง

ทางบวกและทางลบ 

 สรุปได้วา่ ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง สภาพจิตใจ  

ความรูส้ึกนึกคิด ที่มีต่องานต่อสภาพแวดล้อมของการปฏิบัติงานของครู โดยแสดงออกเป็น

ความตัง้ใจ ความกระตอืรอืร้น ความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน  

โดยยึดหลักสนองความต้องการพืน้ฐานและผลประโยชน์ที่ควรจะได้รับเพื่อตอบสนองให้

คนท างานมีขวัญก าลังใจในการท างานสูงให้บรรลุเป้าหมายของโรงเรียนได้อย่างมี

ประสิทธิภาพ 
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 1.2 ความส าคัญของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 มีนักวิชาการได้ใหค้วามส าคัญของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ไว้ดังนี้ 

  ถาวร ศรีแก้ว (2549, หน้า 10) กล่าวว่า ขวัญก าลังใจของผู้ปฏิบัติงานมี 

ความส าคัญต่อผลการปฏิบัติงานเป็นอย่างยิ่ง องค์กรต่างๆ จ าเป็นต้องให้บุคลากรมีขวัญ

ในการปฏิบัติงานสูง ทั้งนีเ้พื่อให้บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

ซึ่งจ าท าให้องค์กรมคีวามเจริญก้าวหน้า 

  อารีรัตน์ ล าเจยีกมงคล (2554, หนา้ 32) กล่าวว่า ขวัญก าลังใจเป็นสิ่งที่มี

ประโยชน์และมีความส าคัญยิ่งในการปฏิบัติงานของผูป้ฏิบัติงานในองค์กร เป็นสิ่งที่

ผูบ้ริหารทุกระดับต้องค านึงถึง และจะต้องเสริมสร้างขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กรของตน ถ้าผูป้ฏิบัติงานมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานสูง 

ก็จะเกิดความรว่มมอืร่วมใจในการท างาน มีความสามัคคี มีความซื่อสัตย์ต่อองค์กร         

มีความเชื่อมั่น มีความกระตอืรอืร้นในการท างาน ทาให้การท างานมีประสิทธิภาพและ

บรรลุถึงเป้าหมายขององค์กร 

  อนุตร ์พูลพัฒนา (2554, หน้า 13) กล่าวว่า ขวัญก าลังใจยังเป็น 

การสนับสนุนและจูงใจให้สมาชิกมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในกิจกรรมต่างๆ ขององค์กร

และยังเสนอ ความคิดเห็นต่างๆ ในการปรับปรุงองค์กรให้ดีขึ้น จะเห็นได้ว่าในองค์กรที่

สมาชิกที่มขีวัญก าลังใจดีจะมีบรรยากาศในหนว่ยงานแจม่ใส ร่าเริง การด าเนินงานเป็นไป

ด้วยความเรียบร้อย ถูกต้อง นา่เชื่อถือ สมาชิกมีความสนใจในงานที่ตนเองรับผดิชอบ 

สามารถวิพากษ์วจิารณ์ให้ข้อคิดเห็นเสนอแนะต่างๆ ด้วยความบริสุทธิ์ใจ และทุกคนพร้อม

ที่จะให้ความช่วยเหลืองานพิเศษด้วยความเต็มใจ 

  นรศิรา บุญเรอืง (2555, หน้า 23) กล่าวว่า ขวัญก าลังใจมีสว่นส าคัญต่อ

การบริหารองค์กร งานการบริหารงานบุคคลต้องเสริมสร้างและบ ารุงขวัญของพนักงาน 

เพราะขวัญมีสว่นเกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงาน ผูท้ี่มคีวามสามารถดีแตข่าดขวัญก าลังใจก็ไม่

สามารถแสดงความสามารถในการปฏิบัติงานได้อย่างเต็มที่ ท าให้เกิดผลกระทบต่อองค์กร 

ต่อการท างาน การเพิ่มผลผลิต การมีสว่นรว่ม ตลอดจนวินัยและความส าเร็จขององค์กร 

  ธีรพล ธีรปญฺโญ (2555, หนา้ 15) กล่าวว่า ขวัญก าลังใจ จงึเป็นสิ่งที่มี

ความส าคัญในการบริหารงานขององค์กร เป็นสิ่งที่ผูบ้ริหารทุกคนจะต้องค านึงถึงและ

ตระหนัก เพราะบุคคลเมื่อได้รับการสนองตอบในสิ่งที่ต้องการขัน้พื้นฐาน จะท าให้มีขวัญ

ก าลังใจในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารตอ้งเสริมสร้างขวัญให ้ผู้ใต้บังคับบัญชาในองค์กร 
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ของตน ถ้าองค์กรใดผูป้ฏิบัติงานมีขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานสูง ก็จะเกิดความร่วมมือ

ร่วมใจในการท างาน มคีวามกระตอืรอืร้นตั้งใจท างาน บุคลจะทุ่มเทใหก้ับงานที่ท า ผลผลิต

เพิ่มขึน้เป็นไปตามเป้าหมายขององค์กรที่ตัง้ไว้ 

  พัชร ีคงดี (2556, หนา้ 11) กล่าวว่า ขวัญก าลังใจเป็นปัจจัยส าคัญ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากรในหนว่ยงานซึ่งทุกหน่วยงานล้วนต้องการมขีวัญก าลังใจใน

การปฏิบัติงาน ซึ่งก่อใหเ้กิดความรว่มมอืในการท างาน เกิดความรักต่อองค์กร  

เกิดความสามัคคี เกิดมนุษย์สัมพันธ์ที่ดีในองค์กร เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการพัฒนา

องค์กรและท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความเชื่อมั่นตอ่องค์กรของตนเอง 

  เกียรตคิุณ พลเยี่ยม (2556, หนา้ 77) กล่าวว่า ขวัญก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงาน มีความส าคัญต่อองค์กรแตล่ะองค์กรเป็นอย่างมาก โดยจะส่งผลไปยัง

พนักงานที่อยู่ในแตล่ะองค์กร ถ้าพนักงานในแต่ละองค์กรมขีวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน

เป็นไปอย่างเรียบร้อย พนักงานมคีวามรูส้ึกว่า องค์กรใส่ใจและเห็นความส าคัญของตน  

ท าให้ประสทิธิภาพในการท างานในองค์กรเพิ่มมากขึ้น เป็นต้น 

  จริายุทธ วิสุทฺธิสาโร (2556, หนา้ 17) กล่าวว่า ขวัญก าลังใจเป็นสิ่งที่มี

ประโยชน์มีความส าคัญและมีความจ าเป็นอย่างยิ่งในการปฏิบัติงานและต่อบุคคลและ

องค์กร ผู้บริหารทุกระดับจะต้องตระหนักถึงและควรเสริมสร้างขวัญและก าลังใจให้แก่

ผูใ้ต้บังคับบัญชาในองค์กรของตน เพราะขวัญและก าลังใจเป็นองค์ประกอบที่จะท าให้ 

การบริหารงานมปีระสิทธิภาพและบรรลุถึงประสทิธิผลอย่างแท้จริงการเสริมสร้างให้

ผูป้ฏิบัติงานมขีวัญดี จงึเป็นสิ่งที่พึงปรารถนาของทุกองค์กรและยังเป็นการสร้างความช่ือ

สัตย์ ภักดี ที่ผู้ปฏิบัติงานจะพึงมีต่อองค์กรท าให้ผู้ปฏิบัติงานมีความเข้าใจองค์กรท าให้

ผูป้ฏิบัติงานมคีวามเชื่อมั่นในองค์กรท าให้องค์กรนัน้ๆ เกิดความแข็งแกร่ง สามารถฟันฝา่

อุปสรรคไปได้ดังนั้นผู้บริหารจะต้องพยายามสร้างขวัญก าลังใจที่ดใีห้แก่ผู้ร่วมงาน ทั้งนี้

เพื่อให้การบริหารงานเป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กรอย่าง

แท้จรงิ 

  สมโชค ประยูรยวง (2558, หนา้ 9) กล่าวว่า ความส าคัญของขวัญก าลังใจ

ในการปฏิบัติงาน คือ ความเป็นนามธรรมที่ไม่มีรูปร่าง ไม่สามารถมองเห็นได้แตเ่ป็น

พฤติกรรมของผูป้ฏิบัติงานซึ่งแสดงออกมาในรูปของความรู้สกึที่มตี่อผูบ้ังคับบัญชา 

ผูร้่วมงานผูใ้ต้บังคับบัญชา ซึ่งนั่นก็คือ พลังรวมกลุ่มที่จะท างานให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ

องค์กรด้วยดี หากองค์กรใดมีบุคลากรที่มขีวัญก าลังใจดี จะช่วยใหก้ารท างานมี 
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ประสิทธิผล ผู้บริหารจ าเป็นต้องให้ความส าคัญในเรื่องขวัญก าลังใจแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 

ทุกคน และหาแนวทางในการเสริมสรา้งและบ ารุงขวัญก าลังใจของพนักงานในองค์กรให้อยู่

ในสภาพที่เป็นขวัญก าลังใจดีเพื่อให้บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

  พเยาว์ หมอเล็ก (2560, หน้า 24) กล่าวว่า ขวัญก าลังใจถือวา่เป็นสิ่งส าคัญ 

มาก การบ ารุงขวัญก าลังใจให้ผู้ปฏิบัติงานในหนว่ยงาน จงึนับว่าส าคัญยิ่งเพราะถ้าบุคคลมี

ขวัญก าลังใจดีแลว้ จะช่วยใหก้ารท างานมีประสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผล สามารถ

เอาชนะปัญหา อุปสรรค ได้โดยไม่ย่อท้อ ผูท้ี่มขีวัญดี มักเป็นผู้ที่มคีวามสามารถ 

ในการท างาน ใหเ้ป็นไปตามความมุ่งหมายขององค์กร และเป็นผูส้ร้างผลงานที่มีคุณภาพ

ให้กับองค์กร และสามารถอุทิศเวลาและความสามารถเพื่องานนั้น 

 ดังนัน้ สรุปได้วา่ ความส าคัญของขวัญก าลังใจ มีสว่นส าคัญในการปฏิบัติงาน

ของบุคลากรในหนว่ยงาน เพราะถ้าบุคคลมีขวัญก าลังใจดีจะท าให้การบริหารงานมี

ประสิทธิภาพและบรรลุถึงประสิทธิผลอย่างแท้จริง ผูบ้ริหารจ าเป็นต้องให้ความส าคัญใน

เรื่องขวัญก าลังใจแก่บุคลากร เป็นการสร้างความช่ือสัตย์ ภักดี ที่ผู้ปฏิบัติงานจะพึงมตี่อ

โรงเรียน ให้มคีวามรูส้ึกว่าโรงเรียนใส่ใจและเห็นความส าคัญของตน ท าใหก้ารบริหารงาน

เป็นไปอย่างมปีระสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ 

 1.3 ทฤษฎเีกี่ยวกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน 

 การเสริมสร้างขวัญก าลังใจให้ถูกวิธีนั้น จ าเป็นอย่างยิ่งที่จะต้องมีความเข้าใจ

เกี่ยวกับทฤษฎีต่างๆ ที่มอีิทธิพลต่อขวัญก าลังใจหรอืสาเหตุที่ท าให้เกิดขวัญและก าลังใจ 

ซึ่งสามารถสรุปทฤษฎีที่มคีวามเหมาะสมกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ได้แก่ ทฤษฎี

ล าดับขั้นความตอ้งการของมาสโลว ์(Maslow) และทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิรธ์ 

(Hertzberg’s two theory) ซึง่แต่ละทฤษฎีมีละเอียด ดังนี้ 

  1.3.1 ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 

   Maslow (1970, หน้า 89-90) ได้อธิบายลักษณะทฤษฎีการจูงใจมนุษย์

ว่า ความตอ้งการของมนุษย์มีลักษณะที่เกิดขึน้จากระดับต่ าสุด ซึ่งเป็นความตอ้งการ

ทางดา้นร่างกายไปสู่ขัน้สูงสุดซึ่งเป็นความตอ้งการทางด้านจติใจ มลีักษณะเป็นล าดับขั้น

ความตอ้งการ รวม 5 ระดับ ได้แก่ 

    1) ความตอ้งการทางดา้นร่างกาย (Physiological needs)  

เป็นความตอ้งการขั้นต่ าสุด (Basic needs) เพื่อความอยู่รอดของบุคคล เช่น ความต้องการ

ด้านอาหาร น้ า อากาศ การนอนหลับความตอ้งการทางเพศ ความต้องการในขั้นนี้เป็น
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ความตอ้งการที่เกี่ยวข้องกับปัจจัย 4 คือ อาหาร ที่อยู่อาศัย เครื่องนุง่หม่และยารักษาโรค

มาสโลว์ (Maslow) เชื่อว่า หากมนุษย์ได้รับการตอบสนองปัจจัยเหล่านีแ้ล้วจะเกิดความ

ต้องการในระดับที่สูงขึน้และหากได้รับการตอบสนองก็จะเกิดแรงจูงใจในตัวสมาชิกขึ้นมา 

ปัจจัยที่องค์กรสามารถตอบสนองความต้องการระดับนี ้คอื การให้เงนิเดือนขั้นต่ าสุดที่

เพียงพอต่อการด ารงชีวติ จัดหาสิ่งอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน 

    2) ความตอ้งการด้านความปลอดภัย (Safety needs) เป็นระดับ 

ความตอ้งการที่เกี่ยวข้องทั้งด้านจติใจและร่างกาย (Emotional & Physical) ได้แก่  

ความตอ้งการเกี่ยวกับความมั่นคงความปลอดภัย (Security) เสรีภาพที่ปราศจาก 

การคุกคามใดๆ (Protection from danger) ทั้งนีเ้มื่อมนุษย์มั่นใจว่าตนเองได้รับการ

ตอบสนองทางด้านร่างกายหรอืปัจจัยสี่เพียงพอแล้ว ปัจจัยสี่ย่อมไม่ใช่สิ่งที่ก่อให้เกิด

แรงจูงใจอีกต่อไป แต่สิ่งที่มนุษย์ตอ้งการในระดับที่สูงขึ้นจะกลายเป็นตัวก่อใหเ้กิดแรงจูงใจ

ขึน้แทน ความตอ้งการความปลอดภัยคือความตอ้งการขั้นถัดมา คอื มนุษย์ตอ้งการ 

ความมั่นใจว่าตนเองจะมีความมั่นคง ปลอดภัย โดยทั่วไปบุคคลต้องการความปลอดภัย

มั่นคงจากภัยอันตรายต่างๆ ที่อยู่รอบตนเอง และในขณะเดียวกันในสังคมการท างาน  

ส่วนใหญ่มคีวามต้องการที่จะไม่เป็นผู้ถูกกระท าในลักษณะไม่ยุตธิรรมในการปฏิบัติงาน 

องค์กรจงึสามารถสร้างเงื่อนไขเพื่อตอบสนองความตอ้งการขัน้นี้ โดยการจัดเงื่อนไขที่

ปลอดภัยในที่ท างาน เช่น ใชก้ารบริหารบุคคลโดยระบบคุณธรรม (Merit system)  

มีความยุติธรรมสร้างความมั่นคงในงานจัดให้มีระบบอุทธรณ์ รอ้งทุกข์เมื่อไม่ได้รับ 

ความเป็นธรรม ให้ความสะดวกสบายในการท างานจัดใหม้ีระบบประกันสวัสดิการสังคม

และเงิน ตอบแทนหลังออกจากงาน จัดระบบบ าเหน็จบ านาญมีคา่จ้างค่าตอบแทนที่สูงกว่า

เพื่อความอยู่รอดตามปัจจัยพืน้ฐานของการด ารงชีวติ ตลอดจนการเปิดโอกาสให้มีเสรีภาพ

ในการรวมตัวเป็นสมาคม ชมรมหรอืสหภาพ 

    3) ความตอ้งการทางสังคม (Social needs) หรอืความต้องการที่จะ

ผูกพันกับบุคคลอื่น (Group affinity) เป็นความตอ้งการที่สอดคล้องกับความต้องการของ

มนุษย์คอื ความเป็นสัตว์สังคม (Social animal) เมื่อมนุษย์มั่นใจในความมั่นคง  

ความปลอดภัยของตนเองแล้วก็จะเกิดความต้องการที่สูงขึน้ ความตอ้งการระดับนี้ 

ประกอบด้วย ความต้องการมปีฏิสัมพันธ์ทางสังคม (Social activities) ต้องการความรัก 

ความผูกพัน ความเป็นเจ้าของ และความเป็นเพื่อและมิตรภาพ ความต้องการเหล่านีเ้ป็น

ความตอ้งการในด้านการแสวงหาเพื่อน ในขณะเดียวกันนอกจากมนุษย์ต้องการความรัก

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



23 

จากบุคคลอื่นแลว้ ยังมคีวามตอ้งการที่จะเป็นผู้ใหค้วามรักคนอื่นดว้ย การขาดความรักใคร่

ในความคิดของมาสโลว์ (Maslow) เห็นว่า ความสามารถท าให้เกิดผลต่อเนื่องที่เลวร้ายของ

การปรับตัวในแนวทางที่เลวลงได้ ดังนั้น องค์กรจงึสามารถตอบสนองความน้องการระดับ

นีไ้ด้ดว้ยการเปิดโอกาสใหส้มาชิกได้รวมกลุ่มกันตามความสนใจ ใหโ้อกาสพบปะสังสรรค์

ทางสังคมระหว่างการท างาน ใชว้ิธีนิเทศงานด้วยการแนะน าช่วยเหลือฉันท์มิตร หรอื

กัลยาณมติร ใหโ้อกาสสมาชิกได้ท างานแบบทีมและพัฒนาความเป็นเพื่อนใหม่ขึ้นในที่

ท างาน 

    4. ความตอ้งการการยกย่องนับถือ (Esteem needs) กล่าวได้ว่า เป็น

ความตอ้งการทางสังคมแตเ่ป็นความตอ้งการที่สูงขึน้ เป็นไปตามธรรมชาติของมนุษย์ที่

นอกเหนอืจากการยอมรับในตนเอง (Self-esteem) แล้วมนุษย์ยังอยากได้การยอมรับและ

ยกย่องของคนอื่นเมื่อท างานสิ่งหนึ่งสิ่งใดส าเร็จ ความพึงพอใจในการที่มีฐานะเด่นทาง

สังคม ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะน าไปสู่ความเชื่อมั่นในตนเองและความรูส้ึกว่าตนเองมคีุณค่า  

ความตอ้งการการยกย่องนับถือ ประกอบด้วย ความต้องการที่เกี่ยวกับการยอมรับนับถือ

ตนเอง และการได้รับการยกยับถือจากผู้อื่น เป็นความต้องการความส าเร็จ 

ความมเีกียรตศิักดิ์ศรคีวามยอมรับในความมีชื่อเสียงมีสถานภาพดีเด่นในสังคม องค์กรจงึ

สามารถด าเนินการได้หลายอย่างที่แสดงออกถึงการตอบสนองความต้องการระดับนี ้เช่น  

การจัดกิจกรรมยกย่องเชิดชูเกียรตสิ าหรับบุคลากรที่ประสบความส าเร็จ ดว้ยการมอบ

รางวัลหรอืโล่ประกาศเกียรติคุณการจัดงานเลี้ยงเป็นรางวัลความส าเร็จ การให้การ

ยอมรับค าแนะน าเพื่อรับปรุงจากบุคลากรการกล่าวยกย่องถึงผลงานดีเด่นของบุคลากรใน

โอกาสต่างๆ การให้สิทธิพิเศษที่แสดงถึงการได้รับเกียรติยกย่องในความส าเร็จ 

    5) ความตอ้งการความส าเร็จสูงสุดในชวีิต (Self-actualization or 

Self-realization) เป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์ที่เกิดขึน้หลังจากความตอ้งการ 

ขั้นอื่นๆ ที่กล่าวมาแล้วเมื่อความตอ้งการด้านร่างกาย ความปลอดภัย ด้านสังคม และ

ได้รับการยกย่องมฐีานะเด่นทางดา้นสังคม ได้รับการตอบสนองแล้ว ไม่นานบุคคลก็จะมี

ความรูส้ึกไม่พอใจเกิดขึ้น หากว่าไม่สามารถที่จะท าอะไรได้ตามที่ตนเองตอ้งการปรารถนา

จะท า เช่น มีความตอ้งการที่จะเกิดการรับรู้ว่าเขามคีวามก้าวหน้าในการที่ได้ใชศ้ักยภาพ

ของตนเองอย่างเต็มที่ ได้ท างานที่เหมาะสมกับความสามารถและทักษะที่ตนเองชอบ ได้

ท างานที่มีความส าคัญและท้าทายความสามารถ ความก้าวหน้าความส าเร็จของงาน และ

โอกาสในการพัฒนาศักยภาพของตน ปัจจัยเหล่านีล้้วนแตเ่ป็นความต้องการที่ท้าทาย 
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ซึ่งถูกจัดรวมไว้ในความตอ้งการในระดับสูงสุดนีด้้วย องค์กรสามารถตอบสนองความ

ต้องการในระดับสูงสุดของบุคลากรได้โดยการจัดสถานการณส์ภาพแวดล้อมที่เอื้อหรอืเปิด

โอกาสต่อการประสบความส าเร็จสูงสุดในชีวติของบุคลากรแต่ละคน เพื่อให้เขาใช้โอกาส

เหล่านั้นเป็นเครื่องมอืสู่ความส าเร็จได้ด้วยตนเอง 

  1.3.2 ทฤษฎีสองปัจจัยของเฮอร์เบิรธ์  

   Herzberg (1959 อ้างถึงใน พัชร ีคงดี, 2556, หนา้ 22-25) ได้ศึกษา

ทดลองเกี่ยวกับการจูงใจในการท างานของมนุษย์พบว่า มีปัจจัยอยู่ 2 ประการที่แตกต่าง

กันอย่างสิ้นเชิง และมีผลตอ่พฤติกรรมการท างานคนละแบบประการแรก เมื่อคนงานไม่

พอใจตอ่การท างานของตนมักจะเกี่ยวข้องกับสภาพแวดล้อมในการท างาน ซึ่งเรยีกปัจจัย

เหล่านีว้่า “ปัจจัยค้ าจุน” หรอื “ปัจจัยสุขอนามัย” (Hygiene factor) ประการที่สอง  

ส่วนคนงานที่พูดถึงความพึงพอใจในงานมักพูดถึงเนือ้หาของงานที่เขาให้ช่ือว่า  

“ปัจจัยกระตุ้น” หรอื “ปัจจัยจูงใจ” (Motivation factor) ดังมรีายละเอียด ดังนี้ 

    1. ปัจจัยค้ าจุน (Hygiene factor) หมายถึง ปัจจัยที่ค้ าจุนให้แรงจูงใจ

ในการท างานของบุคคลที่มีอยู่ตลอดเวลาถ้าไม่มีหรอืมีลักษณะที่ไม่สอดคล้องกับบุคคลใน

องค์กร บุคคลในองค์กรจะเกิดความไม่ชอบงานขึ้น ซึ่งปัจจัยค้ าจุน มดีังนี้ 

     1.1 เงินเดอืน หมายถึง เงนิเดือนและการเลื่อนขั้นเงินเดือนใน

หนว่ยงานนั้นเป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน 

     1.2 ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน หมายถึง  

การตดิต่อไม่ว่าจะเป็นกิริยาหรอืวาจาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีตอ่กันสามารถท างาน

ร่วมกันมคีวามเข้าใจซึ่งกันและกันอย่างดี 

     1.3 สถานะทางอาชีพ หมายถึง อาชีพนัน้เป็นที่ยอมรับนับถือของ

สังคมมเีกียรตแิละมีศักดิ์ศรี 

     1.4 นโยบายและการบริการงานขององค์กร หมายถึง การจัด 

การบริการงานขององค์กร การตดิต่อสื่อสารภายในองค์กร 

     1.5 สภาพการท างาน หมายถึง สภาพทางกายภาพของงาน เช่น 

แสง เสียง อากาศ ช่ัวโมงในการท างานรวมสิ่งแวดลอมอื่นๆ เช่น อุปกรณ์หรอืเครื่องมอื

ต่างๆ 
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     1.6 ความเป็นอยู่สว่นตัว หมายถึง ความรูส้ึกที่ดหีรือไม่ด ีอันเป็น

ผลที่ได้รับจากงานในหน้าที่ของเขา เช่น การที่บุคคลถูกย้ายไปท างานในแหล่งใหม่ซึ่ง

หา่งไกลจากครอบครัวท าใหเ้ขาไม่มคีวามสุขและไม่พอใจกับการท างานในที่แหง่ใหม่ 

     1.7 ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มตี่อ 

ความมั่นคงในการท างานและความยั่งยืนของอาชีพหรือความมั่นคงขององค์กร 

     1.8 ความก้าวหน้าในอนาคต หมายถึง การได้เลื่อนขั้น  

เลื่อนต าแหนง่และความก้าวหน้าในวิชาชีพ 

     1.9 วิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา หมายถึง ความสามารถ

ของผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงานหรอืความยุติธรรมในการบริหาร 

    2. ปัจจัยการกระตุ้น (Motivation factor) หมายถึง ปัจจัยที่เกี่ยวกับ

งานโดยตรงเป็นปัจจัยที่จูงใจให้คนชอบและรักงานท าใหบุ้คคลในองค์กรปฏิบัติงานได้อย่าง

มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ มีดังนี้ 

     2.1 ความส าเร็จในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถ

ท างานได้เสร็จสิน้และประสบความส าเร็จอย่างดีมคีวามสามารถในการแก้ปัญหาต่างๆ 

การรูจ้ักป้องกันปัญหาที่เกิดขึน้ครั้นผลงานส าเร็จเกิดความรูส้ึกพอใจ และปลืม้ใจใน

ผลงานของเขานั้นอย่างยิ่ง 

     2.2 การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การได้รับการยอมรับ 

นับถือไมว่่าจากผูบ้ังคับบัญชา เพื่อนรว่มงานจากผู้มาขอค าปรึกษาหรอืบุคคลในหน่วยงาน 

การยอมรับนับถือนีอ้าจอยู่ในรูปแบบของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดีการให้ก าลังใจ

หรอืการแสดงออกอื่นใดที่ท าให้มกีารยอมรับในความสามารถ เมื่อได้ท างานอย่างหนึ่ง

อย่างใดบรรลุส าเร็จการยอมรับนับถือจะแฝงอยู่กับความส าเร็จในงานด้วย 

     2.3 ลักษณะงานที่ปฏิบัติอยู่ หมายถึง งานที่สนใจงานที่ต้องอาศัย

ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ท้าทายใหต้้องลงมอืท าหรอืเป็นงานที่มีลักษณะ ท าตั้งแต่ต้นจนจบ 

โดยล าพังผู้เดียว 

     2.4 ความรับผดิชอบ หมายถึง ความพึงพอใจที่เกิดขึน้จากการที่

ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานใหม่ๆ และมีอ านาจรับผดิชอบอย่างเต็มที่ไม่มกีารตรวจ

หรอืคุมงานอย่างใกล้ชิด 

     2.5 ความก้าวหนา้ หมายถึง ได้รับการเลื่อนต าแหนง่ใหสู้งขึ้น 

ของบุคคลในองค์กร มีโอกาสศึกษาหาความรูเ้พิ่มเติมหรอืได้รับการฝึกฝนอบรม 
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   สรุปได้วา่ ทฤษฎทีี่เกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียน ให้ความเข้าใจว่า ขวัญก าลังใจเป็นสิ่งที่เกิดขึ้นมาจากแต่ละคนอาจไม่ขึ้นอยู่กับ

ผูบ้ริหารโดยตรง การบ ารุงขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูอย่างดีที่สุด กระบวนการ

สร้างแรงจูงใจที่ดีจ าเป็นต้องจัดและก าหนดองค์ประกอบต่างๆ คอื ปัจจัยที่ใชบ้ ารุงจติใจ 

(สภาพแวดล้อม) และปัจจัยที่ใชจู้งใจได้ (งานที่ท า) ทั้งสองอย่างพร้อมกัน 

 1.4 องค์ประกอบของขวัญก าลังใจ 

 เพื่อให้การสรา้งขวัญก าลังใจมปีระสิทธิภาพ ส าคัญที่สุดคือมีจุดมุ่งหมายที่

ชัดเจนจะท าให้การท างานประสบความส าเร็จ มีผู้กล่าวถึงองคป์ระกอบของขวัญก าลังใจ 

ดังนี้ 

  นิศราภรณ ์ศรพีลัง (2548, หนา้ 22) ได้วจิัยเรื่อง การศึกษาสภาพขวัญและ

ก าลังใจของครูผู้สอนในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา 

จังหวัดร้อยเอ็ด เขต 2 ว่าประกอบด้วย 1) สภาพการท างาน 2) หน้าที่การท างาน  

3) การสื่อสาร 4) ค่าตอบแทนบ าเหน็จรางวัลและสวัสดิการ  

  นพพร ละออเอี่ยม (2550, หนา้ 42) ได้วจิัยเรื่อง การวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างการได้รับการนเิทศภายในกับขวัญและก าลังใจของผูส้อนโรงเรียน

อาชีวเอกชน จังหวัดพระนครศรอียุธยา ว่าประกอบด้วย 1)บทบาทผูบ้ริหาร  

2) ความพึงพอใจตอ่หนา้ที่การงาน 3) นโยบายวัตถุประสงค์ 4) การด าเนินงานขององค์กร 

5) สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน 6) ค่าตอบแทนการปฏิบัติงาน 7) สุขภาพกายและจติของ

ผูป้ฏิบัติงาน 8) การตดิต่อสื่อสาร 

  ดนัย กัลยาราช (2552, หน้า 26) ได้วจิัยเรื่องขวัญก าลังใจของครูกลุ่ม

โรงเรียนกลางทุ่งสะโตก อ าเภอสันป่าตอง จังหวัดเชียงใหม ่วา่ประกอบด้วย 1) ทัศนคติที่มี

ต่อองค์กร 2) ปริมาณงาน 3) ความตงึเครียดของงาน 4) ความภาคภูมิใจในองค์กร 

5) ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 6) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

7) โอกาสในการก้าวหน้า  

  กัญชลิกา ทองอยู่ (2554, หนา้ 10) ได้วิจัยเรื่อง ขวัญก าลังใจในการท างาน 

ของลูกจ้างปฏิบัติงานช่ัวคราว มหาวิทยาลัยรามค าแหง วา่ประกอบด้วย 1) ความส าเร็จใน

การท างาน 2) ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 3) ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน  

4) ความมั่นคงในการท างาน 5) นโยบายและบริหาร 6) ค่าตอบแทน 7) สภาพแวดล้อม 

การท างาน  
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  ซูใบดะห์ ยูโซะ (2554, หนา้ 30) ได้วจิัยเรื่อง ขวัญและก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูในสถานการณค์วามไม่สงบสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศึกษา

ประถมศึกษาปัตตานี ว่าประกอบด้วย 1) ความเป็นผูน้ า 2) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

3) ความเป็นธรรม 4) สภาพแวดล้อมการท างาน 5) ความมั่นคงปลอดภัย 6) ค่าจ้างหรือ

ผลตอบแทน 7) โอกาสที่จะก้าวหน้า 8) บทบาทของผูบ้ริหาร 

  วิไลพร ยศยิ่ง (2554, หน้า 24) ได้วจิัยเรื่อง ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน

ของขา้ราชการครูโรงเรียนมัธยมศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาฉะเชงิเทรา  

เขต 1 ว่าประกอบด้วย 1) ความเป็นส่วนหน่ึง 2) ความมั่นคงปลอดภัย 3) ความรับผิดชอบ

4) ความประสบความส าเร็จ 5) ความพอใจในการท างาน 6) ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน 

  สุรสิทธิ์ เพริศพริง้ (2555, หนา้ 21) ได้วิจัยเรื่อง ปัจจัยจูงใจในการท างานที่

ส่งผลตอ่ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู โรงเรียนอาชีวศกึษาเอกชน สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการส่งเสริมการศกึษาเอกชน จังหวัดระยอง วา่ประกอบด้วย 1) ลักษณะ 

ของงาน 2) ความก้าวหน้า 3) การปกครองบังคับบัญชา 4) ความเสมอภาคในหนว่ยงาน 

5) ความส าเร็จของงาน 6) ความพึงพอใจในหนา้ที่ 7) ความรับผดิชอบ 8) การยอมรับนับ

ถือ 9) ความสัมพันธ์ระหว่างผู้บังคับบัญชา 10) ความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน 

  เอกพงศ ์วงศ์สุรียวรรณ (2559, หนา้ 31) ได้วจิัยเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่าง

ขวัญก าลังใจของบุคลากรกับประสิทธิผลโรงเรยีน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 ว่าประกอบด้วย 1) สภาพแวดล้อมการท างาน               

2) โอกาสก้าวหน้าในอาชีพ 3) ดูแลเอาใจใส่คนท างาน 4) ค่าตอบแทนการท างานและ

สวัสดิการ 

  อรรคพร จอมค าสิงห์ (2559, หน้า 38) ได้วจิัยเรื่อง ขวัญก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนท่าใหม่ “พูลสวัสดิ์ราษฎรน์ุกูล”สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 ว่าประกอบด้วย 1) ด้านความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา           

2) ด้านความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 3) ด้านสวัสดิการ 4) ด้านสภาพการปฏิบัติงาน  

5) ด้านสุขภาพทั้งกายและจิตใจของ  

  Bergeth (2011, p. 287) ได้ศกึษาขวัญก าลังใจของครูในมหาวิทยาลัย

มิชิแกน ว่าประกอบด้วย 1) ความพึงพอใจในงานที่ท า 2) ความก้าวหน้าในงานที่ท า 

3) การนิเทศ 4) ความพึงพอใจในหนว่ยงาน 
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  จากการศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องดังกล่าว ผูว้ิจัยได้สังเคราะห์

องค์ประกอบของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ของครู ได้ดังนี้ 

ตาราง 1 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบหลักของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู  
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1. – สภาพการท างาน 

   - สภาพแวดล้อมการปฏิบัตงิาน 
   - สภาพการปฏบิัติงาน 

 

       

 

 

 

 6 60  

2.  – ความพึงพอใจในการปฏบิัติงาน 

    - หน้าทีก่ารท างาน 

    - ความพงึพอใจต่อหน้าทีก่ารงาน 

    - ความพงึพอใจในการท างาน 

 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

 

 
  

 

7 70  

3. การสื่อสาร           2 20  

4. – ความพึงพอใจในค่าตอบแทน 

   - ค่าตอบแทนการปฏิบัติงาน 

   - ค่าจา้งหรือผลตอบแทน 

   - ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร 

 

 

 

 

 

 

  

 

 

 

 

   

 

 

 

 

 

 

 

 

7 70  

5. - บทบาทของผู้บริหาร 

   - การปกครองบังคับบญัชา 

   - ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้งัคับบัญชา 

 

    

 

 

  
 

 

 

 4 40  

6. นโยบายและการบรหิาร           2 20  

7. การด าเนินงานขององค์กร           1 10  

8. สุขภาพกายและจิตของผู้ปฏิบัตงิาน           2 20  

9. ทัศนคติทีม่ีต่อองค์กร           1 10  

10. - ความผลส าเร็จของการท างาน 

     - ความประสบความส าเร็จ 
   

 
 

 

 

 
   3 30 

 

11. การยอมรับนับถือ           1 10  

12. ความเป็นธรรม           1 10  

13. - ความมั่นคงในการท างาน 

     - ความมั่นคงปลอดภัย 
   

 

 

 

 
    3 30 
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ตาราง 1 ต่อ 

 

  จากตาราง 1 ผลการสังเคราะห์องค์ประกอบของขวัญก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูที่เป็นกรอบแนวคิดเชงิทฤษฎี (Theoretical Framework) พบว่า 

มี 29 องค์ประกอบ ผู้วจิัยได้ใชเ้กณฑค์วามถี่ร้อยละ 40 ขึน้ไป (ความถี่ตั้งแต่ 4 ขึ้นไป)  

เพื่อคัดเลือกองค์ประกอบของขวัญก าลังใจ ผลจากการสังเคราะหด์ังกล่าวท าให้ได้

องค์ประกอบของขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน ของครู 5 องค์ประกอบ ได้แก่  

   องค์ประกอบที ่1 ซึ่งมีค าที่ใชต้่างๆ กันแต่มีลักษณะคล้ายกัน ได้แก่ 

ความพึงพอใจในค่าตอบแทน คา่ตอบแทนการปฏิบัติงาน คา่จ้างหรอืผลตอบแทน 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ ผูว้ิจัยจึงใช้ช่ือว่า “ด้านค่าตอบแทน” มีค่าความถี่เท่ากับ 7  
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14. - ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน 

     - โอกาสในการก้าวหน้า 

     - ความก้าวหน้า 

  

 

 

  

  
 

 

 

 

  

6 60 

 

 

15. ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาม           3 30  

16. ความเป็นผู้น า           1 10  

17. ความเป็นส่วนหนึง่           1 10  

18. ความรับผิดชอบ           2 20  

19. ความสัมพันธ์ในหน่วยงาน           1 10  

20. ปรมิาณงาน           1 10  

21.ความตงึเครียดของงาน           1 10  

22. - ความภมูิใจในองค์กร 

     - ความพงึพอใจในหน่วยงาน 
  

 
      

 
2 20  

23. ลักษณะของงาน           1 10  

24. ความเสมอภาคในหน่วยงาน           1 10  

25. ดูแลเอาใจใส่คนท างาน           1 10  

26. การนิเทศ           1 10  

องค์ประกอบ 
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   องค์ประกอบที ่2 ซึ่งมีค าที่ใชต้่างๆ กันแต่มีลักษณะคล้ายกัน ได้แก่ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หนา้ที่การท างาน ความพึงพอใจตอ่หน้าที่การงาน 

ความพึงพอใจในการท างาน ผู้วจิัยจึงใช้ชื่อวา่ “ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน”  

มีคา่ความถี่เท่ากับ 7  

   องค์ประกอบที ่3 ซึ่งมีค าที่ใชต้่างๆ กันแต่มีลักษณะคล้ายกัน ได้แก่ 

สภาพการท างาน สภาพแวดล้อมการปฏิบัติงาน สภาพการปฏิบัติงาน ผูว้ิจัยจึงใช้ช่ือว่า 

“ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน” มีค่าความถี่เท่ากับ 6  

   องค์ประกอบที ่4 ซึ่งมีค าที่ใช้ตา่งๆ กันแต่มีลักษณะคล้ายกัน ได้แก่ 

ความก้าวหน้าในอาชีพการงาน โอกาสในการก้าวหน้า ความก้าวหน้า ผูว้ิจัยจงึใช้ชื่อว่า 

“ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ” มีค่าความถี่ เท่ากับ 6 

   องค์ประกอบที่ 5 ซึ่งมีค าที่ใชต้่างๆ กันแต่มีลักษณะคล้ายกัน ได้แก่ 

บทบาทของผู้บริหาร การปกครองบังคับบัญชา ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชา  

ผูว้ิจัยจงึใช้ช่ือว่า “ด้านบทบาทผูบ้ริหาร” มีคา่ความถี่ เท่ากับ 4 

  จากองค์ประกอบข้างต้นสามารถเขียนเป็นรูปแบบการวัดองค์ประกอบหลัก  

ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู ดังภาพประกอบ 2 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

          ภาพประกอบ 2 รูปแบบการวัดองค์ประกอบขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู 

 

 

 

 

ขวัญก าลังใจใน

การปฏบัิตงิาน

ของครู 

ด้านคา่ตอบแทน 

 

ด้านความพงึพอใจในการปฏบัิตงิาน 

ด้านสภาพแวดลอ้มการท างาน 

ด้านความก้าวหนา้ในอาชพี 

ด้านบทบาทผู้บริหาร 
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 องค์ประกอบหลักการขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครู 

  องค์ประกอบที่ 1 ด้านค่าตอบแทน 

   1.1 ความหมายด้านค่าตอบแทน 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายด้านค่าตอบแทน ไว้ดังนี้ 

    ฐิติกร พุกพูน (2550, หน้า 10) ให้ความหมายของค่าตอบแทน 

หมายถึง ผลที่ท าให้ผูป้ฏิบัติสามารถน าไปแลกเปลี่ยนสิ่งตา่งๆ เพื่อตอบสนองความ

ต้องการทางร่างกายและจิตใจได้ ค่าตอบแทนเป็นรางวัลทางสังคมที่ท าให้มนุษย์ภาคภูมิใจ 

และยอมรับว่า ตนเป็นคนมีคุณค่าคนหนึ่งในสังคมที่สามารถท าสิ่งใดๆ ใหผู้อ้ื่นยอมรับ 

การกระท าจนกระทั้งมกีารใหค้่าตอบแทนเป็นสิ่งตอบแทนการกระท านั้นๆ คา่ตอบแทนเป็น

สิ่งที่มผีลกระทบโดยตรงตอ่การท างาน ท าให้ผลงานที่บุคคลกระท านั้นมีคุณภาพหรือ 

ด้อยลงก็เป็นไปได้ ฉะนั้นผู้บริหารหนว่ยงานจงึจ าเป็นต้องตระหนักถึงผลกระทบโดยตรง

ของค่าตอบแทนกับงานนั้นๆ ซึ่งค่าตอบแทนที่เหมาะสมจะมีผลท าให้ผูป้ฏิบัติงานมี 

ความพึงพอใจในการท างานผลออกมามีคุณภาพ  

    อรกาญจน์ มุกดา (2551, หนา้ 23) ให้ความหมายของค่าตอบแทน 

หมายถึง สิ่งที่มมีูลค่าเป็นตัวเงิน รวมทั้งรางวับที่ไม่ใชต่ัวเงินที่องคก์รหรอืเจา้นายจ้างให้แก่

พนักงานหรอืลูกจ้างเพื่อชดเชยการท างาน เป็นการแลกเปลี่ยนกับความรูค้วามช านาญ 

ความรับผดิชอบ การใชก้ าลังกายและก าลังสมองของพนักงานที่มอบให้องค์กร 

    กิ่งพร ทองใบ (2551, หนา้ 9) ให้ความหมายของค่าตอบแทน 

หมายถึง ทุกรูปแบบของสิ่งของ หรือ รางวัล ทั้งที่เป็นตัวเงิน บริการที่จับต้องได้และ

ประโยชน์ที่ลูกจ้างได้รับจากการท างาน เป็นการแลกเปลี่ยนในการจา้งงาน โดย

ค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่องค์กรหรอืหนว่ยงานจ่ายใหแ้ก่ลูกจา้งเพื่อให้การด าเนินงาน 

บรรลุวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ ส่วนการบริหารค่าตอบแทน หมายถึง การพัฒนานโยบาย  

การวางแผน การจัดรูปงานและการน านโยบายการจ่ายค่าตอบแทนไปปฏิบัติตามที่

ผูบ้ริหารก าหนดไว้อย่างเป็นธรรม 

    ฉวีวรรณ พัฒนรังสเีลิศ (2552, หนา้ 10) ให้ความหมายของ

ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าจ้างและสิทธิประโยชน์ที่ให้กับลูกจา้งหรอืพนักงาน อาจเป็นรูป

ของตัวเงนิ และไม่เป็นตัวเงิน รวมถึงการให้รางวัลพนักงานผูป้ฏิบัติงานดีเด่น โดย

ค่าตอบแทนจะได้รับอิทธิพลจากตลาดแรงงาน กฎหมาย ฐานะการเงนิของกิจการ คู่แข่งใน

อุตสาหกรรมเดียวกัน และความเป็นธรรมในการจา้งงาน 
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    พนัชกร สิมาขจรบุญ (2553, หนา้ 30) ให้ความหมายของ

ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าตอบแทนในรูปต่างๆ ทางการเงิน การบริการที่จับต้องได้ และ

ผลประโยชน์อื่นๆ ที่ลูกจ้างได้รับในฐานะเป็นส่วนหนึ่งของความสัมพันธ์ของการจ้างงาน 

    อริศรา จุลวงศาศิลป์ (2555, หนา้ 11) ใหค้วามหมายของค่าตอบแทน  

หมายถึง ค่าแรง ค่าจ้าง เงินเดือน หรอืผลประโยชน์อื่นๆ ที่องค์กรจา่ยให้แก่ผู้ปฏิบัติงาน 

ซึ่งจา่ยในรูปตัวเงนิหรอืไม่ใช่ตัวเงนิก็ได้ เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานให้แก่องค์กร  

เป็นการช่วยดึงดูดให้คนที่มีความสามารถสนใจมาท างานกับองค์กร รวมถึงการธ ารงรักษา

ผูป้ฏิบัติงานขององค์กรไว้ เป็นการสรา้งให้ผู้ปฏิบัติมคีวามตัง้ใจและเต็มใจในการปฏิบัติงาน

เพื่อให้องคก์รสามารถขับเคลื่อนไปสู่เป้าหมายที่ตัง้ไว้ได้ 

    อาภานร ีสื่อสุวรรณ (2555, หนา้ 18) ให้ความหมายของค่าตอบแทน 

หมายถึงเงินสวัสดิการ และผลประโยชน์อื่นๆ ที่องค์กรจา่ยใหแ้ก่ผู้ปฏิบัติงานเพื่อตอบแทน

การปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่รับผดิชอบ จูงใจในการปฏิบัติงานและเป็นการส่งเสริมขวัญและ

กาลังใจของผูป้ฏิบัติงาน รวมทั้งสรา้งความเป็นอยู่และฐานะทางครอบครัวให้แก่

ผูป้ฏิบัติงาน 

    ประภาพร พฤกษะศรี (2557, หนา้ 8) ให้ความหมายของค่าตอบแทน 

หมายถึง เงนิ สวัสดิการและผลประโยชน์อื่นๆ ที่องค์กรจา่ยใหแ้ก่ผูป้ฏิบัติงานเพื่อตอบแทน

การปฏิบัติงาน ตามหน้าที่ที่รับผดิชอบ จูงใจในการปฏิบัติงานและเป็นการส่งเสริมขวัญ 

ก าลังใจของ ผู้ปฏิบัติงาน ให้มกีารปฏิบัติงานอย่างมปีระสิทธิภาพ รวมทั้งสร้าง 

ความเป็นอยู่และฐานะทางครอบครัวใหแ้ก่ผู้ปฏิบัติงาน 

    อุบลรัตน์ ชุณหพันธ์ (2558, หนา้ 32) ให้ความหมายของค่าตอบแทน 

หมายถึง สิ่งที่คนท างานในองค์กรทุกคนคาดหวังจะได้รับจากการท างานให้กับองค์กร ซึ่ง

อยู่ในรูปของตัวเงนิ ได้แก่ เงินเดือนค่าจ้างและอาจเป็นสิ่งที่ไม่ได้อยู่ในรูปของตัวเงิน ได้แก่ 

สวัสดิการหรอืผลประโยชน์เกื้อกูลในรูปแบบต่างๆ ที่องค์กรจัดให้คนท างานทุกคนต้องการ

ที่จะได้รับค่าตอบแทนจากการท างานที่เหมาะสมและเป็นธรรมก่อใหเ้กิดความภาคภูมใิจ

ความสุขและความพึงพอใจผลตอบแทนที่องค์กรก าหนดขึน้แตล่ะรูปแบบส่งผลต่อขวัญ

ก าลังใจได้เป็นอย่างดี เพราะนั้น หมายถึง การสร้างความเป็นอยู่และส่งเสริมคุณภาพชวีิต

ที่ดขีึน้ให้กับคนท างานได้ เป็นต้น 
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    รัฐนันท์ พลรัฐ (2560, หน้า 11) ให้ความหมายของค่าตอบแทน 

หมายถึง ผลตอบแทนที่องค์กรจา่ยใหพ้นักงานส าหรับการท างานให้องค์กร ไม่ว่าจะเป็นรูป

ของเงนิเดือน ค่าจ้าง รวมทั้งการเลื่อนขั้นเงนิเดือนในหน่วยงานเหมาะสมกับงานที่ท า  

โดยการเลื่อนขัน้เงินเดือนเป็นไปอย่างเหมาะสมเป็นที่พอใจของบุคคลที่ท างาน นอกจากนั้น

ยังรวมถึงรางวัลที่ใหก้ับพนักงานที่เป็นผลมาจากการท างานในต าแหน่งตา่งๆ ขององค์กร 

หรอืเป็นผลตอบแทนชนดิในชนิดหนึ่งซึ่งพนักงานได้รับเพิ่มเติมนอกเหนอืจากเงนิเดือน 

ค่าจา้ง เช่น สวัสดิการด้านสุขภาพและการประกันชีวติ วันหยุดพักผอ่น/พักร้อน บ าเหน็จ

บ านาญ เป็นต้น 

   สรุปได้วา่ ค่าตอบแทน หมายถึง เงนิ สวัสดิการ สทิธิประโยชน์ที่องคก์ร

จา่ยใหผู้ป้ฏิบัติงาน อาจเป็นรูปของตัวเงิน หรอืไม่เป็นตัวเงิน เพื่อเป็นการแลกเปลี่ยนในการ

ตอบแทนการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิดความภาคภูมใิจ ความสุขและความพึงพอใจ ส่งผลตอ่

ขวัญก าลังใจได้เป็นอย่างดี เป็นการสรา้งให้ผู้ปฏิบัติมคีวามตัง้ใจและเต็มใจในการ

ปฏิบัติงาน 

   1.2 ความส าคัญด้านค่าตอบแทน 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามส าคัญด้านค่าตอบแทน ไว้ดังนี้ 

    พนัส หันนาคินทร์ (2542, หนา้ 78) กล่าวว่า การปฏิบัติงานทุกอย่าง

คนต้องการผลตอบแทน ในสมัยโบราณค่าตอบแทนอาจเป็นอาหารให้คนด ารงชีพอยู่รอด 

ต่อมาเมื่อสังคมเปลี่ยนไปมรการเงนิแลกเปลี่ยนสิ่งของ ค่าตอบแทนได้เปลี่ยนมาเป็นเงินที่

เรียกว่า ค่าจ้าง เงนิ หรอืค่าตอบแทนที่ผูบ้ริหารให้แก่บุคลากร องค์กรจงึตอ้งพยายาม

ปรับปรุงพัฒนาการให้ค่าตอบแทนและสิ่งจูงใจอื่นๆ รูปรางวัลและการมีสว่นร่วมของบุคคล 

    ปัทมาพร เรี่ยมพานิชย์ (2544, หน้า 17) กล่าวว่า ความส าคัญของ

ค่าตอบแทนมคีวามสัมพันธ์กับวิถีทางซึ่งน าความปลอดภัยสถานภาพ และชื่อเสียง

เกียรตยิศ หากมีเงนิไม่พอกับความตอ้งการโดยที่บุคคลนั้นไม่สามารถด ารงชีวติได้ตาม

มาตรฐานการด ารงชีวติได้ ก็จะเกิดความไม่เป็นสุขและดิน้รน้มากขึ้น เมื่อรายได้ของผู้

ปฏิบัติการมากขึ้น มาตรฐานความเป็นอยู่ของชีวติดีขึ้น ก็มีแนวโน้มที่จะใหบุ้คคลมีความสุข

มากการท างานที่เพิ่มขึ้นดว้ย 
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    น้ าอ้อย เวชกามา (2550, หน้า 39) กล่าวว่า ค่าตอบแทนต้อง

ค านงึถึงความจ าเป็นความเหมาะสมในการจัดสวัสดิการ จะต้องสอดคล้องกับความ

ต้องการของบุคลากรเหมาะกับงบประมาณของหน่วยงาน ใหบ้ริการอย่างยุติธรรม และจัด

ให้บุคลากรในหน่วยงานเกิดความพึงพอใจมากที่สุด 

    อรกาญจน์ มุกดา (2551, หนา้ 34) กล่าวว่า ความส าคัญของ

ค่าตอบแทน คอื การที่ผูป้ฏิบัติงานสามารถน าไปแลกเปลี่ยน เพื่อตอบสนองความต้องการ

ของตนเอง ค่าตอบแทนเป็นสิ่งที่ท าให้ผู้ปฏิบัติงานมคีวามภูมิใจ ท าให้เห็นว่าตนเองมีคุณค่า

ทางสังคมและเป็นที่ยอมรับ และค่าตอบแทนมีผลโดยตรงตอ่การท างานว่าสามารถท างาน

ให้สูงขึ้นหรอืต่ าลง เป็นสิ่งที่ผูบ้ริหารควรค านึงถึง 

    พิมพ์พร อังสกุลวงศ์ (2553, หนา้ 8) กล่าวว่า ค่าตอบแทนมี

ความส าคัญมากในการเป็นเครื่องมอืที่ช่วยในการจัดการผลการปฏิบัติงานของพนักงาน 

โดยระบบการจา่ยค่าตอบแทนได้มีการพัฒนามาอยู่เสมอ เพื่อให้โครงสร้างของ

ค่าตอบแทนมคีวามเหมาะสมกับองค์กรซึ่งจะช่วยให้กาด าเนนิกลยุทธ์ขององคก์ร 

ประสบผลส าเร็จ 

   สรุปได้ว่า ค่าตอบแทนมีความส าคัญ คอื เป็นปัจจัยส าคัญเพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการของตนเอง การที่ผูป้ฏิบัติงานสามารถน าไปแลกเปลี่ยนเป็น  

ความมั่นคง ความปลอดภัย และช่ือเสียงเกียรติยศ บุคคลนั้นจะสามารถด ารงชีวิตอยู่ได้

อย่างมคีวามสุข ค่าตอบแทนจงึมีผลโดยตรงต่อการท างานที่มีประสิทธิภาพด้วย 

   1.3 ขอบข่ายด้านค่าตอบแทน 

   มีนักวิชาการได้กล่าวถึงขอบข่ายด้านค่าตอบแทน ไว้ดังนี้ 

    นัทชา เถาสมบัติ (2550, หน้า 11) ได้ศึกษา ทัศนคติของพนักงาน

โรงงานอุตสาหกรรมในเขตจังหวัดนครปฐมที่มีต่อค่าตอบแทน ว่าประกอบด้วย  

1) เงินเดอืน 2) ค่าจูงใจ 3) ประโยชน์เกือ้กูล 

    อรกาญจน์ มุกดา (2551, หน้า 32) ได้ศึกษา ค่าตอบแทนและ

คุณภาพชีวติของตัวแทนประกันชีวติในจังหวัดลพบุรี ว่าประกอบด้วย 1) เงินเดอืน  

2) โบนัส 3) ค่านายหน้าการขาย 4) ผลประโยชน์เกือ้กูล 

 

 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



35 

    กิ่งพร ทองใบ (2553, หนา้ 13) ได้ศกึษา ระบบค่าตอบแทนสมัยใหม่

จากวิชาการสูว่ิชาชีพ ว่าประกอบด้วย 1) ค่าจ้างเงินเดือน 2) โบนัส 3) ค่าประกันสุขภาพ

และชีวิต 4) ผลประโยชน์เกือ้กูล 5) การยืดหยุ่นเวลาท างาน 6) นโยบายค่าตอบแทนที่ดี 

7) สภาพการท างานที่ดีและปลอดภัย 

    พิมพ์พร อังสกุลวงศ์ (2553, หนา้ 8) ได้ศึกษา การศกึษา

ความสัมพันธ์ของความคิดเห็นที่มตี่อระบบการจ่ายค่าตอบแทนที่ส่งผลต่อแรงจูงใจ 

ในการท างานของพนักงานบัญชใีนองค์การ ว่าประกอบด้วย 1) เงินเดอืน 2) โบนัส  

3) ผลประโยชน์เกือ้กูล 4) เงนิบ าเหน็จบ านาญ 5) เงินช่วยเหลอืบุตรและค่าเล่าเรียน  

6) การยกย่องชมเชย 7) โอกาสเลื่อนต าแหน่ง 8) รางวัลหรอืสิ่งจูงใจ 

    นัฐวลัย จิรันดร (2553, หน้า 17) ได้ศึกษา ผลกระทบของระบบ

บริหารผลงานและการจา่ยค่าตอบแทน ด้านผลงาน : กรณีศกึษา กลุ่มสถาบันอุดมศกึษา

ภาครัฐ เน้นการผลติบัณฑิตและวิจัย ว่าประกอบด้วย 1) เงินเดอืน 2) เงินโบนัส  

3) ผลประโยชน์เกือ้กูล 4) การยกย่องชมเชย 5) โอกาสทางอาชีพ 6) คุณภาพชีวติ 

ในการท างาน 

    หงิม ปากหวาน (2556, หน้า 26) ได้ศึกษา การบริหารค่าตอบแทน

ของโรงงานอุตสาหกรรมในนิคมอุตสาหกรรมลาดกระบัง ได้ก าหนดตัวบ่งชีค้่าตอบแทน 

ประกอบด้วย 1) เงินเดอืน 2) โบนัส 3) ค่านายหนา้ 4) ผลประโยชน์เกือ้กูล  

5)โอกาสในการเลื่อนต าแหน่ง 6) สภาพแวดล้อมของงาน 

    นวลนภา จุลสุทธิ (2557, หน้า 8) ได้ศึกษา ความเป็นธรรม 

ในการบริหารค่าตอบแทนของบุคลากรสายสอนของมหาวิทยาลัยราชภัฏเขตภาคเหนอื

ตอนบน ว่าประกอบด้วย 1) ค่าจา้งเงนิเดือน 2) โบนัส 3) ค่านายหน้า 4) ค่าประกันชีวติ  

5) ประกันสุขภาพ 6) ค่ารักษาพยาบาล 7) การลาโดยได้ค่าจา้ง 

    สุพัตรา อ าเพลิดเพรา (2557,หน้า 8) ได้ศึกษา ปัจจัยที่มีผลต่อ 

การก าหนดค่าตอบแทนของบริษัททรู อนิฟอร์เมช่ันเทคโนโลยี จ ากัด ได้ก าหนดตัวบ่งช้ี

ค่าตอบแทน ประกอบด้วย 1) เงินเดอืน 2) ผลประโยชน์เกือ้กูล 3) สภาพแวดล้อม 

การท างาน 
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    ประภาพร พฤกษะศรี (2557, หนา้ 12) ได้ศึกษา ปัจจัยค่าตอบแทนที่

มีผลต่อประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานบริษัท สยามแม็คโคร จ ากัด (มหาชน) 

ในเขตกรุงเทพมหานครและปริมณฑล ได้ก าหนดตัวบ่งชีค้่าตอบแทน ประกอบด้วย 

1) เงินเดอืน 2) ผลประโยชน์เกือ้กูล 3) โอกาสเลื่อนต าแหน่ง 

    Mondy and Noe (2005, p. 8) ได้ศึกษาเกี่ยวกับการบริหาร

ทรัพยากรมนุษย์ได้ก าหนดตัวบ่งชี้ด้านค่าตอบแทน ประกอบด้วย 1) เงินเดอืน  

2) การยกย่อง 3) ผลประโยชน์เกือ้กูล 

ตาราง 2 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านค่าตอบแทน 
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1. การไดรั้บเงินเดือน           10 100  

2. ค่าจูงใจ           1 10  

3. การไดป้ระโยชน์เกือ้กูล           9 90  

4. การไดโ้บนัส           6 60  

5. บ าเหน็จบ านาญ           1 10  

6. ช่วยเหลือบุตรและค่าเล่าเรียน           1 10  

7. การยกย่องชมเชย           3 30  

8. การเลื่อนต าแหน่ง           4 40  

9. ค่าประกันชีวติ           2 20  

10. ประกันสุขภาพ           2 20  

11. ค่ารักษาพยาบาล           1 10  

12. การลาโดยได้รับค่าจา้ง           1 10  

13. ยืดหยุ่นเวลา           1 10  

14. สภาพแวดล้อมของงาน           3 30  

15. นโยบายค่าตอบแทนที่ด ี           1 10  

16. คุณภาพชีวติในการท างาน           1 10  

องค์ประกอบ 
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  จากตาราง 2 ผูว้ิจัยได้ใชเ้กณฑค์วามถี่รอ้ยละ 40 ขึน้ไป (ความถี่ตั้งแต่  

4 ขึน้ไป) เพื่อคัดเลือกองค์ประกอบย่อยของค่าตอบแทน ผลจากการสังเคราะหด์ังกล่าว 

ท าให้ได้องค์ประกอบย่อยด้านค่าตอบแทน 4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) การได้เงินเดือน 

2) การได้ประโยชน์เกือ้กูล 3) การได้โบนัส 4) การเลื่อนต าแหนง่ 

  จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบด้านค่าตอบแทน สามารถเขียนเป็นรูปแบบ

การวัดองค์ประกอบย่อยด้านค่าตอบแทนได้ ดังภาพประกอบ 3 

 

   

 

  

 

 

 

 
                  ภาพประกอบ 3 รูปแบบการวัดองค์ประกอบด้านค่าตอบแทน 

  1.4 ความหมายขององค์ประกอบย่อยด้านค่าตอบแทน 

   1.4.1 การได้รับเงินเดือน 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของเงินเดอืน ไว้ดังนี้ 

    เกรียงศักดิ์ เขียวยิ่ง (2550, หนา้ 242) กล่าวว่า เงนิเดือน หมายถึง 

รายได้ที่ได้ประจ าในจ านวนคงที่ไม่เปลี่ยนแปลงไปตามช่ัวโมงท างาน หรอืจ านวนผลผลติ 

    สโรธร ปุษปาคม (2550, หน้า 28) กล่าวว่า เงินเดือน หมายถึง 

ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางตรงที่องค์กรจา่ยใหแ้ก่พนักงานเป็นรายเดือนหรอืรายปี 

    ประภาพร พฤกษะศรี (2557, หน้า 6) กล่าวว่า เงินเดือน หมายถึง 

ผลตอบแทน ในรูปของตัวเงินที่องค์กรจา่ยได้ เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงานของบุคลากร 

โดยจ่ายเป็นรายเดือน มีรูปแบบที่แน่นอน จะเท่ากันหรือเหมอืนกันส าหรับชว่งระยะเวลา

การจา่ยแตล่ะครั้ง 

 

การได้รับเงินเดอืน 

การได้ประโยชนเ์กือ้กูล 

ค่าตอบแทน 
การได้โบนัส 

การเลื่อนต าแหนง่ 
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   สรุปได้วา่ การได้รับเงินเดอืน หมายถึง รายได้ประจ าเป็นค่าตอบแทนใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร ที่จา่ยเป็นรายเดือน มีรูปแบบที่แน่นอนที่เท่ากัน หรอื

เหมอืนกันในช่วงระยะเวลา การจา่ยแตล่ะครั้ง 

   1.4.2 การได้ประโยชน์เกือ้กูล 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของประโยชน์เกือ้กูล ไว้ดังนี้ 

    สโรธร ปุษปาคม (2550, หน้า 28) กล่าวว่า ประโยชน์เกื้อกูล 

หมายถึงค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางอ้อมที่องค์กรจ่ายใหแ้ก่พนักงานนอกเหนอืจากค่าจ้าง

หรอืเงินเดอืน ทั้งที่เป็นไปตามที่กฎหมายก าหนดและที่เพิ่มเตมินอกเหนอืจากที่กฎหมาย

ก าหนดแต่องค์กรจัดให้แก่พนักงานเพิ่มเติมเอง เช่น การรักษาพยาบาล ค่าเช่าบ้าน ฯลฯ 

    พธิดา โขงรัมย์ (2551, หนา้ 5) กล่าวว่า ประโยชน์เกือ้กูล หมายถึง 

สวัสดิการอื่นที่องค์กรจัดให้พนักงานเพื่ออ านวยความสะดวกและสร้างสมดุลระหว่างงาน

กับการมคีุณภาพชวีิตที่ดีขึ้น ได้แก่ การอ านวยความสะดวกที่พัก การบริการรถรับส่งที่ตรง

กับความตอ้งการ การสนับสนุนสันทนาการกีฬา การใหเ้ครื่องแบบพนักงาน การให้โอกาส

เรียนรู้ศึกษาดูงาน การจัดฝึกอบรมพัฒนาการท างาน เงนิกองทุน ส ารองเลีย้งชีพ เงนิ

ช่วยเหลือบุตร เงนิค่าเล่าเรียนบุตร เงินคา่รักษาพยาบาล และเงนิบ าเหน็จบ านาญ 

    อริศรา จุลวงศาศิลป์ (2555, หนา้ 11) กล่าวว่า ประโยชน์เกื้อกูล 

หมายถึง ค่าตอบแทนที่องค์กรจัดให้แก่ผูป้ฏิบัติงานนอกเหนอืจากค่าจา้งเงนิเดือนและ  

ค่าจูงใจ เป็นค่าตอบแทนที่องค์กรจัดให้เพื่อสนับสนุนใหม้ีการท างานดีขึน้ หรอืเพื่อให้

ผูป้ฏิบัติงานมคีวามรูส้ึกมั่นใจในการปฏิบัติงานกับองค์กร 

    ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2561, ออนไลน์)  

กล่าวว่า ประโยชน์เกือ้กูล หมายถึง ค่าตอบแทนที่ทางราชการจัดให้แก่ขา้ราชการ เพื่อช่วย

อ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน เช่น ค่าใช้จ่ายในการเดินทางไปราชการค่าเช่าบ้าน 

เงินตอบแทนการปฏิบัติงานนอกเวลาราชการ รถประจ าต าแหน่ง และโทรศัพท์มอืถือ 

   สรุปได้วา่ การได้ประโยชน์เกื้อกูล หมายถึง สวัสดิการอื่นที่รัฐจัดให้  

เพื่อตอบสนองความตอ้งการ และความสะดวกสบายของบุคลากร นอกเหนอืจากเงนิเดือน 

เพื่อเป็นค่าตอบแทน ในการอ านวยความสะดวกและสร้างความสมดุลระหว่างงานกับการมี

คุณภาพชีวติที่ดีขึน้ เช่น ค่าที่พัก ค่าเดินทาง รถประจ าต าแหน่ง 
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   1.4.3 การได้โบนัส 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของโบนัส ไว้ดังนี้ 

    นัทชา เถาสมบัติ (2550, หน้า 6) กล่าวว่า โบนัส หมายถึง เงนิรางวัล

ตอบแทน หรอืเงนิรางวัลที่นายจ้างจ่ายใหก้ับลูกจ้างหรือพนักงานเพื่อให้เป็นก าลังใจแก่

ผูท้ างานโดยปกติจา่ยใหป้ีละครั้งหรอื 2 ครั้ง ทั้งนีใ้ห้รวมเงนิแต๊ะเอีย ที่จ่ายในเทศกาล

ตรุษจีน 

    เทียนชัย วงศษ์า (2550, หน้า 17) กล่าวว่า โบนัส หมายถึง เงนิ

ประโยชน์ตอบแทนอื่นเป็นกรณีพิเศษ ที่จ่ายให้แก่บุคลากร 

    ประภาพร พฤกษะศรี (2557, หนา้ 6) กล่าวว่า โบนัส หมายถึง เงนิ

ส่วนเพิ่มที่บริษัทจา่ยใหก้ับพนักงานเพื่อเป็นการจูงใจตามผลประกอบการของบริษัททั้งปี  

   สรุปได้วา่ การได้โบนัส หมายถึง เงินรางวัลตอบแทนที่รัฐจ่ายให้จ่ายให้

เป็นกรณีพิเศษ หรอืบ าเหน็จรางวัล นอกเหนือจากเงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ เพื่อเป็น

ขวัญก าลังใจแก่บุคลากร เช่น การได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดอืนปีละ 2 ครั้ง 

   1.4.4 การเลื่อนต าแหน่ง 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของการเลื่อนต าแหน่ง ไว้ดังนี้ 

    สมพิศ วงศใ์หญ่ (2545, หน้า 37) กล่าวว่า การเลื่อนต าแหน่ง 

หมายถึง การให้บ าเหน็จความชอบแก่ขา้ราชการที่ปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็น

ข้าราชการและปฏิบัติงานราชการมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลในระดับอันเป็นที่

พอใจของทางราชการโดยใหไ้ด้รับการเลื่อนขัน้เงินเดือนตามผลการประเมินประสิทธิภาพ

และประสิทธิผลการปฏิบัติงานของข้าราชการ 

    สมาน ราชบุรี (2542, หนา้ 15) กล่าวว่า การเลื่อนต าแหนง่ หมายถึง 

การสั่งให้ข้าราชการ/พนักงานได้รับเงินเดอืนในขั้นที่สูงขึน้ เพื่อตอบแทนความดีความชอบที่

ผูน้ั้นได้ปฏิบัติในรอบปีที่แล้วมา ผูใ้ดปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็นข้าราชการ และปฏิบัติ

ราชการมปีระสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลเป็นที่น่าพอใจของทางราชการถือว่าผูน้ั้นมี

ความชอบจะได้รับบ าเหน็จความชอบ ซึ่งอาจเป็นค าชมเชย เครื่องเชิดชูเกียรต ิรางวัล หรอื

การได้เลื่อนขัน้เงินเดือนตามควรแก่กรณี 

    ปิยาภรณ์ จานตาดี (2557, หนา้ 7) กล่าวว่า การเลื่อนต าแหน่ง 

หมายถึง การพิจารณาความเหมาะสมกับต าแหน่งและค านงึถึงประโยชน์ขององค์กรและ

ประสิทธิภาพการท างานความรูค้วามสามารถ ความอาวุโส ยศและอายุตัว 
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   สรุปได้วา่ การเลื่อนต าแหน่ง หมายถึง การเปลี่ยนแปลงต าแหนง่ที่สูงขึน้

เป็นการให้บ าเหน็จความชอบแก่ขา้ราชการที่ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผล

ในระดับอันเป็นที่พอใจของทางราชการ เพื่อตอบแทนความดีความชอบที่ผู้นั้นได้ปฏิบัติใน

รอบปีที่ผา่นมา โดยใหไ้ด้รับการเลื่อนขัน้เงินเดือนตามผลการประเมินประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขา้ราชการ 

   เพื่อให้การก าหนดตัวแปรสังเกตได้และการก าหนดข้อค าถาม 

ในเครื่องมอืที่ใชเ้พื่อการวิจัยมีความครอบคลุมมากขึ้น ผูว้ิจัยได้ใหน้ิยามเชงิปฏิบัติการ

องค์ประกอบย่อยค่าตอบแทน ไว้ดังนี้ 

    1. การได้รับเงินเดอืน หมายถึง รายได้ประจ าเป็นค่าตอบแทน 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร ที่จ่ายเป็นรายเดือน มีรูปแบบที่แน่นอนที่เท่ากัน หรือ

เหมอืนกันในช่วงระยะเวลา การจา่ยแตล่ะครั้ง 

    2. การได้ประโยชน์เกือ้กูล หมายถึง สวัสดิการอื่นที่รัฐจัดให ้เพื่อ

ตอบสนองความตอ้งการ และความสะดวกสบายของบุคลากร นอกเหนอืจากเงนิเดือน 

เพื่อเป็นค่าตอบแทน ในการอ านวยความสะดวกและสร้างความสมดุลระหว่างงานกับการมี

คุณภาพชีวติที่ดีขึน้ เช่น ค่าที่พัก ค่าเดินทาง รถประจ าต าแหน่ง 

    3. การได้โบนัส หมายถึง เงินรางวัลตอบแทนที่รัฐจ่ายใหจ้า่ยใหเ้ป็น

กรณีพิเศษ หรอืบ าเหน็จรางวัล นอกเหนอืจากเงินเดือนและสวัสดิการต่างๆ เพื่อเป็นขวัญ

ก าลังใจแก่บุคลากร เช่น การได้รับการพิจารณาเลื่อนขั้นเงินเดือนปีละ 2 ครั้ง    

    4. การเลื่อนต าแหน่ง หมายถึง การเปลี่ยนแปลงต าแหน่งที่สูงขึ้นเป็น 

การให้บ าเหน็จความชอบแก่ข้าราชการที่ปฏิบัติงานมปีระสิทธิภาพและเกิดประสทิธิผลใน

ระดับอันเป็นที่พอใจของทางราชการ เพื่อตอบแทนความดีความชอบที่ผู้นัน้ได้ปฏิบัติในรอบ

ปีที่ผา่นมา โดยให้ได้รับการเลื่อนขัน้เงินเดือนตามผลการประเมินประสิทธิภาพและ

ประสิทธิผลการปฏิบัติงานของขา้ราชการ 
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ตาราง 3 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม และตัวบ่งช้ีด้านค่าตอบแทน 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม พฤติกรรมบ่งชี ้

ค่าตอบแทน 

 

การไดรั้บเงินเดือน 

รายไดป้ระจ าเป็นค่าตอบแทนใน

การปฏิบัติงานของบุคลากร ที่

จ่ายเป็นรายเดือน มีรูปแบบที่

แน่นอนที่เท่ากัน หรือเหมือนกัน

ในชว่งระยะเวลา การจ่ายแต่ละ

คร้ัง 

 

1. รายไดป้ระจ าเป็นค่าตอบแทน

ในการปฏิบัติงาน 

2. รายไดป้ระจ าจ่ายเป็นราย

เดือนทุกเดือน 

3. มีรูปแบบการจ่ายที่แน่นอน 

4. ช่วงระยะเวลาในการจ่ายแต่

ละคร้ังชัดเจน 

การไดป้ระโยชน์

เกือ้กูล 

สวัสดิการอื่นที่รัฐจัดให้ เพื่อ

ตอบสนองความต้องการ และ

ความสะดวกสบายของบุคลากร 

นอกเหนือจากเงินเดือน เพื่อเป็น

ค่าตอบแทน ในการอ านวย

ความสะดวกและสรา้งความ

สมดุลระหว่างงานกับการมี

คุณภาพชีวติที่ดีขึ้น เช่น ค่าที่พัก 

ค่าเดินทาง รถประจ าต าแหนง่ 

1. สวัสดิการอื่นที่รัฐจัดให้ เพื่อ

ตอบสนองความต้องการ  

2. ความสะดวกสบายของ

บุคลากรจากสวัสดิการ 

3. ความสมดุลระหว่างงานกับ

คุณภาพชีวติ 

4. การมีคุณภาพชีวติที่ดีขึน้ เช่น 

ค่าที่พัก ค่าเดินทาง รถประจ า

ต าแหนง่  

การไดโ้บนัส 

เงินรางวัลตอบแทนที่รัฐจา่ยให้

จ่ายให้เป็นกรณีพเิศษ หรือ

บ าเหน็จรางวัล นอกเหนือจาก

เงินเดือนและสวัสดกิารต่างๆ 

เพื่อเป็นขวัญก าลังใจแก่

บุคลากร 

1. เงินรางวัลตอบแทนที่รัฐจา่ย

ให้เป็นกรณีพเิศษ 

2. บ าเหน็จรางวัล 

นอกเหนือจากเงินเดือนและ

สวัสดิการต่างๆ 

3. การไดรั้บโบนัสเป็นขวัญ

ก าลังใจแก่บุคลากร 

การเลื่อนต าแหน่ง  

การเปลี่ยนแปลงต าแหน่งที่

สูงขึน้เปน็การให้บ าเหน็จ

ความชอบแก่ข้าราชการที่

ปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพและ

เกิดประสิทธิผลในระดับอันเป็น

ที่พอใจของทางราชการ เพื่อ

ตอบแทนความดคีวามชอบที่ผู้

นั้นได้ปฏิบัติในรอบปีที่ผ่านมา 

โดยให้ได้รับการเลื่อนขั้น

เงินเดือนตามผลการประเมิน

ประสิทธิภาพและประสิทธิผล

การปฏิบัติงานของข้าราชการ 

1. การเปลี่ยนแปลงในต าแหนง่ที่

สูงขึน้ 

2. การให้บ าเหน็จความชอบแก่

ข้าราชการที่ปฏิบัตงิานมี

ประสิทธิภาพ 

3. การเลื่อนต าแหน่งตอบแทน

ความดคีวามชอบที่ผู้นัน้ได้

ปฏิบัติในรอบปีที่ผ่านมา 

4. ไดรั้บการเลื่อนขั้นเงินเดือน

ตามผลการประเมิน 
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  องค์ประกอบที่ 2 ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

   2.1 ความหมายด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

ไว้ดังนี ้

    ดาลัด กุศลผลบุญ (2548,หน้า 46) ให้ความหมายของความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน หมายถึง เป็นเจตคติในทางบวกของบุคลากรที่มตี่องานและปัจจัยต่างๆ

ในการปฏิบัติงาน เป็นความรู้สกึที่บุคคลมีตอ่งานที่ท า ซึ่งถ้าบุคคลมีความรู้สึกหรือทัศนคติ

ที่ดตี่องานจะท าให้เกิดความกระตอืรอืร้น มุ่งมั่น ทุ่มเท อุทิศแรงกายแรงใจให้กับงาน 

เพื่อให้งานที่ท าเกิดประสทิธิภาพและบรรลุเป้าหมายขององค์กร 

    ณัทฐา กวีหิรัญ (2550, หน้า 11) ให้ความหมายของความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ทัศนคต ิความรูส้ึกในทางบวกของบุคคลที่มตี่องานที่ปฏิบัติ 

เป็นแรงผลักดันท าให้บุคคลท างานด้วยความกระตอืรอืร้น มขีวัญและก าลังใจ ท าให้ 

การท างานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล 

    ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล (2553, หนา้ 11) ให้ความหมายของ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ปัจจัยต่างๆ ในการท างาน เช่น การได้รับ 

การยอมรับนับถือ ความก้าวหน้า ลักษณะงาน เงินเดือน ความมั่นคงในงาน สภาพ 

การท างาน และนโยบายละการบริหารงาน ได้ตอบสนองความต้องการของผูป้ฏิบัติงาน  

ทั้งดา้นร่างกายและจิตใจ จนท าให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความรูส้ึกตั้งใจเต็มใจที่จะท างานให้

บรรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร 

    เรณู สุขฤกษกิจ (2554, หน้า 9) ให้ความหมายของความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูส้ึกหรือทัศนคตขิองบุคคลที่มตี่องานที่เขากระท าอยู่  

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเกิดจากการได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งทางดา้น

วัตถุและทางดา้นจติใจ ถ้าบุคคลได้รับการตอบสนอง เขาจะมีความกระตอืรอืร้น 

ในการปฏิบัติงาน มีความเต็มใจในการปฏิบัติงานและปฏิบัติงานด้วยความอุตสาหพยายาม

แตใ่นทางตรงกันข้าม หากบุคคลไม่ได้รับการตอบสนองเท่าที่ควร ก็จะเกิด 

ความไม่พงึพอใจในการปฏิบัติงาน 
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    สุชาดา ภาคพูล (2554, หน้า 8) ให้ความหมายของความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูส้ึกหรือทัศนคตสิ่วนบุคคลด้านบวกที่มตี่องานที่ปฏิบัติอยู่

ในหลายๆ ด้าน ได้แก่ ด้านความส าเร็จของงาน การได้รับการยอมรับนับถือ ความก้าวหน้า 

ความรับผดิชอบ สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน ความมั่นคงปลอดภัย และด้าน

ผลตอบแทน รวมทั้งผลประโยชน์อื่นๆ 

    สุธานิธ์ นุกูลอึง้อารี (2555, หนา้ 17) ให้ความหมายของ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูส้ึกหรือทัศนคตใินทางบวกของบุคคลที่มี

ต่อปัจจัยต่างๆ ในการท างาน เชน่ ค่าจ้าง ความปลอดภัย สภาพแวดล้อมในการท างาน 

ลักษณะงาน ผลการปฏิบัติงาน ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชา นโยบายการบริหารงาน โอกาส และปัจจัยอื่นๆ ซึ่งขึ้นอยู่กับลักษณะ 

ความแตกต่างของแต่ละปัจเจกบุคคล ซึ่งถ้าบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและ

สามารถท างานได้อย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้เกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานและ 

บรรลุเป้าหมายขององค์กรทั้งในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหนว่ยงาน 

    พรภัทร์ รุ่งมงคล (2556, หน้า 7) ใหค้วามหมายของความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน หมายถึง การที่บุคคลมีความรูส้ึกหรือทัศนคตทิี่ดตี่องาน และได้รับ 

การตอบสนองต่อความตอ้งการของผูป้ฏิบัติงานแลว้ ผู้ปฏิบัติงานมคีวามพึงพอใจมาก

ยิ่งขึ้น 

    ลัดดาวัลย์ ใจไว (2558, หน้า 35) ให้ความหมายของความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่ง ความพอใจที่เกิดขึน้

เมื่อได้รับสิ่งที่ตอ้งการหรือบรรลุจุดหมายในระดับหนึ่งความรูส้ึกจะลดลงหรไืม่เกิดขึน้หาก

ความตอ้งการหรอืจุดหมายนั้น หากความต้องการที่ผูป้กครองที่ได้รับการตอบสนอง 

ในการจัดการศกึษา 

    รุ่งนภา บังคลัน (2559, หน้า 12) ให้ความหมายของความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูส้ึกของบุคคลที่มีต่องานและการปฏิบัติงานโดยมีผลมาจาก

ปัจจัยหลายด้านด้วยกัน ซึ่งจะเป็นแรงผลักดันท าให้บุคคลท างานด้วยความกระตือรอืร้น  

มีขวัญก าลังใจท าให้การท างานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมปีระสิทธิภาพและประสิทธิผล  

ถ้าบุคคลมีความรู้สึกพึงพอใจในการปฏิบัติงานจะพร้อมเสียสละทุกอย่าง อุทิศแรงกาย 

แรงใจ และสติปัญญาให้แก่งานและทางตรงกันข้าม ถ้าบุคคลมีความรูส้ึกไม่พงึพอใจตอ่
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งานและการปฏิบัติงานจะไม่มีความกระตอืรือร้นในการปฏิบัติงาน ขาดความรับผิดชอบใน

การปฏิบัติงาน เพียงแต่ท างานตามหน้าที่ใหเ้สร็จไปในแต่ละวันเท่านั้น 

    Spector (อ้างถึงใน กานดา จันทร์แย้ม, 2556, หน้า 109)  

ให้ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง เป็นทัศนคติที่สะท้อนให้เห็นถึง

ความรูส้ึกของพนักงานที่มตี่อสาขาของเขา หรือกล่าวอีกนัยหนึ่งความพึงพอใจ 

ในการท างานคือระดับความชอบที่มตี่อตัวงานของพนักงาน 

   สรุปได้วา่ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ความรูส้ึกและ

ทัศนคตขิองบุคคลที่มตี่องานและการปฏิบัติงาน ซึ่งขึน้อยู่กับลักษณะความแตกต่างของแต่

ละปัจเจกบุคคล ซึ่งถ้าบุคคลเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและสามารถท างานได้

อย่างเต็มความสามารถ เพื่อให้เกิดการพัฒนาการปฏิบัติงานและบรรลุเป้าหมายของ

องค์กรทั้งในด้านประสิทธิภาพและประสิทธิผลของหน่วยงาน 

   2.2 ความส าคัญด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามส าคัญด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ไว้ดังนี ้

    ดาลัด กุศลผลบุญ (2548, หนา้ 46) กล่าวว่า ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานจะท าให้บุคคลเอาใจใส่ตอ่งาน ยอมเสียสละเวลาและความสุขส่วนตนเอง

เพื่องาน มีขวัญ ก าลังใจและความคิดสร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน ตลอดจนไม่ขาดหรอื

หยุดงานโดยไม่จ าเป็น ซึ่งส่งผลต่อปะสิทธิภาพในการท างานและเกิดประสิทธิผลตาม

เป้าหมายขององค์กร 

    ณัทฐา กวีหิรัญ (2550, หน้า 12) กล่าวว่า ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร จึงถือได้ว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้

บุคคลเหล้านั้นเกิดความสนใจในงานมากขึ้น การเพิ่มผลผลติสูงขึ้น เกิดความเต็มใจที่จะน า

ความรูค้วามสามารถของตนเองที่มีอยู่มาสร้างประโยชน์ใหก้ับองค์กร ท าใหอ้งค์กรม ี

ความเจรญิและประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตัง้ไว้ 

    ศุภฤกษ์ กลิ่นสุคนธ์ (2554, หนา้ 11) กล่าวว่า ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน คือ ความรู้สกึที่มตี่องานตามทัศนคติของผู้ปฏิบัติงาน ความพึงพอใจ 

ในการท างานจะมีมากหรือน้อยขึน้อยู่กับการตอบสนองตา่งๆ ขององค์กร การท าให้

ผูป้ฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจ โดยการให้ผลตอบแทนและขวัญก าลังใจก็จะเป็นประโยชน์
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ต่อการท างาน เป็นสิ่งจูงใจให้อยากท างานอย่างเต็มที่ ท าให้เกิดประสทิธิภาพสูงสุดต่อ

หนว่ยงานและองค์กร 

    สุธานิธ์ นุกูลอึ้งอารี (2555, หน้า 20) กล่าวว่า ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร จึงถือเป็นปัจจัยส าคัญที่จะเป็นสิ่งกระตุ้นใหบุ้คคล

เหล่านั้นเกิดความสนใจในงานมากขึ้น เพิ่มความกระตือรอืร้นในการท างานมากขึ้น   

การเพิ่มผลผลติสูงขึ้น เกิดความเต็มใจที่จะน าความรู้ความสามารถของตนเองที่มีอยู่มา

สร้างประโยชน์ใหก้ับองค์กร ท าให้องค์กรมคีวามเจริญและประสบความส าเร็จตาม

เป้าหมายและวัตถุประสงค์ 

    อ ามารินทร์ ยาสี (2558, หน้า 15) กล่าวว่า ความพึงพอใจ 

ในการท างานมคีวามส าคัญต่อองค์กร องค์กรจะต้องเร่งสรา้งแรงจูงใจที่ดใีห้เกิดแก่

พนักงาน พนักงานที่มีความพึงพอใจในการท างาน จะตั้งใจท างานที่ตนเองได้รับมอบหมาย

อย่างเต็มความสามารถ ท าให้องคก์รสามารถด าเนินงานให้บรรลุเป้าหมายที่วางไว้ได้ 

   สรุปได้วา่ ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความส าคัญคือ ผลที่

เกิดจากความพึงพอใจ ท าใหผู้ป้ฏิบัติงานเกิดความรัก ความสามัคคี ร่วมมอืร่วมใจ เข้าใจ

อันดีตอ่กัน สร้างสรรค์ ซื่อสัตย์ รว่มกันช่วยเหลอืเกือ้หนุนผู้ปฏิบัติงานให้อยู่ในระเบียบวินัย

อันดี ส่งผลใหเ้พิ่มความสนใจ ความกระตือรอืร้นในการปฏิบัติงานและเพิ่มผลงาน 

ในการผลิตสูงยิ่งขึน้ 

   2.3 ขอบข่ายด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

   มีนักวิชาการได้กล่าวถึงขอบข่ายด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ไว้ดังนี ้

    ดาลัด กุศลผลบุญ (2548, หนา้ 21) ได้ศึกษา ความพึงพอใจของครู

ในสถานศกึษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ที่มผีลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียนต่างกัน 

ประกอบด้วย 1) ความส าเร็จของงาน 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ลักษณะงาน  

4) ความรับผดิชอบ 5) ความก้าวหน้าในต าแหน่งการงาน 6) สถานะของอาชีพ 

7) นโยบายการบริหารงานองค์กร 8) สภาพการท างาน 9) วิธีการปกครองบังคับบัญชา 

    พิสมัย สงจันทร์ (2549, หน้า 34) ได้ศึกษา ความพึงพอใจกับ 

การปฏิบัติงานของครูในสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาชุมพร 

เขต 2 ประกอบด้วย 1) ความส าเร็จของงาน 2) การได้รับการยอมรับนับถือ  

3) ลักษณะงาน 4) ความรับผดิชอบ 5) ความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าที่ 
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    สุรเชษฐ์ ผการัตนส์กุล (2552, หนา้ 25) ได้ศึกษา ความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงเทพ จ ากัด (มหาชน) ประกอบด้วย 1) โครงสร้าง

องค์กร 2) ลักษณะงาน 3) ความมอีิสระในการท างาน 4) ความส าเร็จในการท างาน 

5) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน 6) การปกครองบังคับบัญชา 

7) สภาพการท างาน 

    เจนจริา รอนไพริน (2558, หนา้ 5) ได้ศกึษา ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของพนักงานธนาคารกรุงไทยจ ากัด (มหาชน) ประกอบด้วย  

1) ลักษณะงาน 2) ความมั่นคงในงาน 3) เงินเดอืนสวัสดิการ 4) ความก้าวหนา้ในอาชีพ  

5) ความสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชาและเพื่อนรว่มงาน 

    สิรพิร เมฆสุวรรณ (2558, หนา้ 7) ได้ศึกษา ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนปทุมคงคา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษามัธยมศึกษา 

เขต 2 ประกอบด้วย 1) นโยบายการบริหารงาน 2) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลใน

หนว่ยงาน 3) ความมั่นคงในงาน 4) สภาพแวดล้อมการท างาน 5) เงินเดอืนและสวัสดิการ 

    รุ่งนภา บังคลัน (2559, หน้า 8) ได้ศึกษา ความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงานของข้าราชการครู กลุ่มโรงเรียนบางบ่อ 1 สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาสมุทรปราการ เขต 2 ประกอบด้วย 1) ความส าเร็จในงาน  

2) การยอมรับนับถือ 3) ลักษณะงาน 4) ความรับผิดชอบ 5) ความก้าวหนา้ 

    Herzberg (1959, หนา้ 64) ว่าประกอบด้วย 1) การได้รับการยอมรับ

นับถือ 2) ความส าเร็จในการท างาน 3) ความก้าวหน้า 4) ความรับผดิชอบ 5) ลักษณะงาน

ที่ปฏิบัติ 6) เงินเดอืน 7) ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 8) การนเิทศงาน  

    Hammer (1971, p. 3373) ได้ศกึษา ความพึงพอใจในการท างานของ

ครูสอนพิเศษในรัฐไอโอวา ประกอบด้วย 1) ความก้าวหนา้ในการท างาน 2) การยอมรับ 

นับถือ 

    Locke (1976, p. 130) ได้ศึกษา จติวิทยาอุตสาหกรรมและองค์การ 

ประกอบด้วย 1) ลักษณะของงาน 2) ค่าตอบแทน 3) การเลื่อนต าแหนง่ 4) การได้รับ 

การยอมรับนับถือ 5) ผลประโยชน์เกือ้กูล 6) สภาพการท างาน 7) การนเิทศงาน  

8) หนว่ยงานและการจัดการ 
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    Gillmore (1997, p. 1541) ว่าประกอบด้วย 1) ลักษณะงานที่ท า  

2) การนเิทศงาน 3) ความมั่นคงในงาน 4) เพื่อร่วมงานและการด าเนนิงานภายนอก  

5) สภาพการท างาน 6) ค่าจา้ง 7) ความก้าวหน้าในการท างาน 8) ลักษณะงานทางสังคม 

9) การตดิต่อสื่อสาร 10) ผลตอบแทนที่ได้รับ 

   จากขอบข่ายความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สามารถสังเคราะห์

องค์ประกอบย่อยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ได้ดังนี้ 

ตาราง 4 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
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1. ความส าเร็จของงาน           5 50  

2. การไดรั้บการยอมรับนับถือ           6 60  

3. ลักษณะงานทีป่ฏิบัต ิ           8 80  

4. ความรับผดิชอบ           4 40  

5. ความก้าวหน้าในการท างาน           7 70  

6. สถานะของอาชีพ           1 10  

7. ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน           3 30  

8. นโยบายการบรหิารงานองคก์ร           2 20  

9. สภาพการท างาน            3 30  

10. วิธีการบังคบับัญชา           2 20  

11. โครงสรา้งองคก์ร           2 20  

12. ความมีอิสระในการท างาน           1 10  

13. เงินเดือนและสวัสดิการ           3 30  

14. ความมั่นคงในงาน           3 30  

15. ความสัมพันธก์ับผูบ้ังคับบญัชา           1 10  

16. สภาพแวดล้อมการท างาน           1 10  

17. การนิเทศงาน           3 30  

18. ค่าตอบแทน           2 20  

19. การเลื่อนต าแหน่ง           1 10  

องค์ประกอบ 
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  จากตาราง 4 ผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑค์วามถี่รอ้ยละ 40 ขึน้ไป (ความถี่ตั้งแต่  

4 ขึน้ไป) เพื่อคัดเลือกองค์ประกอบย่อยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ผลจาก 

การสังเคราะห์ดังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบย่อยความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  

5 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ลักษณะงาน 2) ความก้าวหน้าในการท างาน 3) การได้รับ 

การยอมรับนับถือ 4) ความส าเร็จของงาน 5) ความรับผดิชอบ 

  จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

สามารถเขียนเป็นรูปแบบการวัดองค์ประกอบย่อยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน       

ดังภาพประกอบ 4 
 

 

 

 
 

 

 

   
       

 

ภาพประกอบ 4 รูปแบบการวัดองค์ประกอบย่อยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

  2.4 ความหมายองค์ประกอบย่อยด้านความพึงพอใจ 

ในการปฏิบัติงาน 

   2.4.1 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของลักษณะงานที่ปฏิบัติ ไว้ดังนี ้ 

    พิสมัย สงจันทร์ (2549, หน้า 34) กล่าวว่า งานที่นา่สนใจ งานที่ต้อง

อาศัยความคิดรเิริ่มสร้างสรรค์ หรอืงานที่สามารถท าตั้งแตต่้นจนจบได้โดยล าพัง 

    เจนจริา รอนไพริน (2558, หนา้ 5) กล่าวว่า ลักษณะของงานที่บุคคล

กระท าให้ส าเร็จลุล่วงตามอ านาจหน้าที่ที่ได้รับมอบหมาย สง่เสริมให้ผูท้ ามีโอกาส 

ประสบผลส าเร็จได้แก่ ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม ตรงตามความถนัด

และความเชี่ยวชาญ สามารถใช้ความคิดเป็นของตนเองในการปฏิบัติงานได้ การปฏิบัติงาน

ไม่มผีลกระทบต่อสุขภาพร่างกายและจติใจท าให้มีความสุขในงานที่ได้รับมอบหมาย 

ลักษณะงานที่ปฏิบตั ิ

 
ความก้าวหนา้ในการท างาน 

 
การได้รับการยอมรับนับถือ 

  

 

ความพงึพอใจใน

การปฏบัิตงิาน 
ความส าเร็จของงาน 

  

 
ความรับผิดชอบ 
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    รุ่งนภา บังคลัน (2559, หน้า 8) การปฏิบัติงานที่แบ่งหน้าที่ที่ได้รบั

มอบหมาย เพื่อให้ตรงกับความรู้ ความสามารถ ตามความถนัดความสนใจ มีการวาง

แผนการท างาน มีความคิดสร้างสรรค์และสามารถตัดสินใจในการท างานได้ด้วยตนเอง 

เพือ่ให้งานที่ปฏิบัตินั่นประสบความส าเร็จตามเป้าหมายที่วางไว้ 

   สรุปได้วา่ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะของงานที่บุคคลกระท า

ให้ส าเร็จตรงกับความรูค้วามสามารถของผูป้ฏิบัติ ตามความถนัดความสนใจ  

มีการวางแผนการท างาน มีความคิดสร้างสรรค์และสามารถตัดสินใจในการท างาน 

ได้ดว้ยตนเอง 

   2.4.2 ความก้าวหนา้ในการท างาน 

    Herzberg (1959, p. 65) กล่าวว่า โอกาสที่จะเพิ่มพูนความรู้ 

ความช านาญ ในการท างาน ทาให้สามารถท างานใหม้ีความเจริญก้าวหน้ามากยิ่งขึ้นสิ่งที่

น่าสนใจประการหนึ่งก็คือ ปัจจัยกระตุ้น หรอืปัจจัยตัวจูงใจ 2 ประการแรกที่กล่าวมาคือ 

ความสัมฤทธิ์ผลของงาน และได้รับความยอมรับนับถือนั้นจะเป็นความรูส้ึกพึงพอใจที่

เกิดขึ้นเป็นครั้งคราว และด ารงอยู่ในระยะเวลาอันสั้น (Short Duration) ส่วนองคป์ระกอบ

อื่นๆ เช่นความรูส้ึกรับผิดชอบลักษณะงาน และความก้าวหน้าจะอยู่ในความรู้สึกได้นาน 

(Long Duration) 

    ศุภกิตต์ กิจประพฤทธิ์กุล (2553, หนา้ 3) กล่าวว่า การได้รับ 

การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่งให้สูงขึ้น ของบุคคลในองค์กร การมโีอกาสศึกษาเพื่อหาความรู้

เพิ่มเติมหรอืได้รับการฝกึอบรม 

    เจนจริา รอนไพริน (2558, หนา้ 5) กล่าวว่า การมีโอกาสก้าวหน้า 

ในการปฏิบัติงาน การได้มีโอกาสเลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นและการพิจารณาความดีความชอบ

ประจ าปีได้แก่การได้รับโอกาสเลื่อนต าแหน่งและเงินเดือนตามความสามารถและผลงาน

ธนาคารได้เปิดโอกาสได้พนักงานได้เข้าประชุม ฝึกอบรม และสัมมนาเพื่อเพิ่มความรูแ้ละ

ประสบการณธ์นาคารสนับสนุนให้ท่านศกึษาต่อเพื่อเพิ่มเติมคุณวุฒ ิหลักเกณฑ์ 

การโยกย้ายต าแหนง่การเลื่อนต าแหนง่และปรับเงนิเดือนมคีวามยุติธรรม 

   สรุปได้วา่ ความก้าวหน้าในการท างาน หมายถึง การมีโอกาสที่จะ

เพิ่มพูนความรูค้วามสามารถในการท างาน ให้มคีวามเจรญิก้าวหน้ามากยิ่งขึน้ มีสัมฤทธิ์

ผลของงาน และได้รับความยอมรับนับถือน้ันและความรู้สกึพึงพอใจที่เกิดขึ้น การได้รับ 
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การสนับสนุนในการพัฒนาตนเองในการศกึษาต่อ การเข้ารับการ ฝกึอบรม ศกึษาดูงาน 

และการเลื่อนขั้นเงินเดือน 

   2.4.3 การได้รับการยอมรับนับถือ 

    Herzberg (1959, p. 157) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับจาก

ผูบ้ังคับบัญชาจากเพื่อน จากผูม้าขอรับค าปรึกษา หรอืจากบุคคลในหนว่ยงาน ในรูปแบบ

ของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรอืการยอมรับในความสามารถ 

    ณัทฐา กรีหริัญ (2550, หน้า 7) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ

จากเพื่อนรว่มงาน ผู้บังคับบัญชาหรอืบุคคลอื่นที่เกี่ยวข้องใหก้ารยอมรับนับถือยกย่องใน

ความสามารถ ผลงานที่ปฏิบัติ 

    สุธานิธ์ นุกูลอึ้งอารี (2555, หน้า 5) กล่าวว่า สถานภาพของ 

การได้รับการยกย่องนับถือ จากผูบ้ังคับบัญชา ผูใ้ต้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และ

บุคคลภายนอก 

   สรุปได้วา่ การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคคลท างานได้

ส าเร็จจนเป็นที่ยอมรับเชื่อถือ ไว้วางใจ ได้รับการยกย่อง ชมเชย จากผู้บังคับบัญชาและ

เพื่อนรว่มงานและบุคลากรภายนอกจนได้รับมอบหมายใหท้ างานที่ส าคัญๆ  

   2.4.4 ความส าเร็จของงาน 

    กิตติพงษ์ เลิศเลียงชัย (2553, หนา้ 21) กล่าวว่า บุคคลสามารถ

ปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้นและประสบผลส าเร็จลุร่วมไปด้วยดี และสามารถแก้ปัญหาต่างๆ  

อีกทั้งยังสามารถหาวิธีป้องกันปัญหาที่มโีอกาสเกิดขึ้น และเมือ่ด าเนินงานส าเร็จ จะเกิด

ความรูส้ึกพึงพอใจในผลส าเร็จของงานนั้นอย่างยิ่ง 

    สุธานิธ์ นุกูลอึ้งอารี (2555, หน้า 6) กล่าวว่า การที่บุคคลสามารถ

ปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายใหส้ าเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

สามารถแก้ไขปัญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติ การรเิริ่มสร้างผลงานที่เกิดผลดตี่อหน่วยงาน 

ซึ่งก่อใหเ้กิดความภาคภูมใิจในการท างาน 

    อ ามารินทร์ ยาสี (2558, หน้า 7) กล่าวว่า การปฏิบัติงานได้เสร็จสิ้น

ประสบความส าเร็จ มีคุณภาพตามมาตรฐาน และสามารถแก้ปัญหาหรอืหาแนวทาง

ป้องกันได้ด้วยตนเอง ซึ่งจะส่งผลใหเ้กิดความพึงพอใจต่อผลงาน 
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   สรุปได้วา่ ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงาน

ได้เสร็จสิ้นและประสบความส าเร็จมีคุณภาพตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้ 

สามารถแก้ปัญหาและมีแนวทางป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึน้ภายหลังได้ จึงจะเกิด

ความรูส้ึกพึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน 

   2.4.5 ความรับผิดชอบ 

    อนิษฎา อุ่นชัย (2551, หน้า 57) กล่าวว่า การที่บุคคลตั้งใจ 

ในการปฏิบัติตามหน้าที่และบทบาทของตน ด้วยความเอาใจใส่และไม่ย่อท้อ สามารถ

ยอมรับผลที่เกิดจากการกระท าของตนเอง เคารพและปฏิบัติตามในกฎระเบียบของสังคม 

    ชูชาติ มงคลเมฆ (2553, หน้า 40) กล่าวว่า การแสดงออกด้วย 

การปฏิบัติหน้าที่การงานของตนเองดว้ยความสนใจ เอาใจใส่ไม่ละเลย หรอืหลีกเลี่ยง

ทอดทิง้งานมคีวามเพียรพยายาม ที่จะท างานใหบ้รรลุเป้าหมาย มคีวามละเอียดรอบคอบ

ตรงต่อเวลา ยอมรับผลการกระท าของตน และพยายามปรับปรุงงานของตนใหด้ียิ่งขึ้น  

โดยไม่ต้องมีการบังคับเข้มงวด จากบุคคลอื่น 

    Good (1973, p. 498) กล่าวว่า ความรับผดิชอบเป็นภาระหน้าที่แต่ละ

คนครองอยู่ ซึ่งบุคคลจะรับไม่ว่าเป็นงานทั่วไปที่ได้รับมอบหมายหรืองานในหน้าที่ จะต้อง

ท าให้บรรลุความส าเร็จ ถูกต้อง มีประสิทธิภาพและมีความซื่อสัตย์ต่อหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมาย ท าอย่างเต็มความสามารถสอดคล้องกับความมุ่งหมาย ต้องยอมรับทั้งความ

รับผิดชอบและความส าเร็จ สามารถเชื่อถอืได้ในเรื่องการปฏิบัติภาระหน้าที่ 

   สรุปได้วา่ ความรับผดิชอบ หมายถึง การที่บุคคลปฏิบัติหน้าที่ของตนเอง

ที่ได้รับมอบหมายให้บรรลุเป้าหมายที่ตั้งไว้ ดว้ยความเอาใจใส่ ไม่ละเลย หรอืทิง้งาน 

สามารถยอมรับผลจากการกระท าของตนเอง และปรับปรุงพัฒนางานของตนเองอย่าง

สม่ าเสมอ 

   เพื่อให้การก าหนดตัวแปรสังเกตได้และการก าหนดข้อค าถาม 

ในเครื่องมอืที่ใชเ้พื่อการวิจัยมีความครอบคลุมมากขึ้น ผูว้ิจัยได้ใหน้ิยามเชงิปฏิบัติการ

องค์ประกอบย่อยด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ไว้ดังนี้ 

    1. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง ลักษณะของงานที่บุคคลกระท าให้

ส าเร็จตรงกับความรูค้วามสามารถของผูป้ฏิบัติ ตามความถนัดความสนใจ มีการวาง

แผนการท างาน มีความคิดสร้างสรรค์และสามารถตัดสินใจในการท างานได้ด้วยตนเอง 
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    2. ความก้าวหนา้ในการท างาน หมายถึง การมีโอกาสที่จะเพิ่มพูน

ความรูค้วามสามารถในการท างาน ให้มคีวามเจรญิก้าวหนา้มากยิ่งขึน้ มสีัมฤทธิ์ผลของ

งาน และได้รับความยอมรับนับถือน้ันและความรูส้ึกพึงพอใจที่เกิดขึ้น การได้รับ 

การสนับสนุนในการพัฒนาตนเองในการศกึษาต่อ การเข้ารับการ ฝกึอบรม ศกึษาดูงาน 

และการเลื่อนขั้นเงินเดือน 

    3. การได้รับการยอมรับนับถือ หมายถึง การที่บุคคลท างานได้ส าเร็จ

จนเป็นที่ยอมรับเช่ือถอื ไว้วางใจ ได้รับการยกย่อง ชมเชย จากผู้บังคับบัญชาและเพื่อน

ร่วมงานและบุคลากรภายนอกจนได้รับมอบหมายใหท้ างานที่ส าคัญๆ  

    4. ความส าเร็จของงาน หมายถึง การที่บุคคลสามารถปฏิบัติงานได้

เสร็จสิน้และประสบความส าเร็จมีคุณภาพตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายที่วางไว้  

สามารถแก้ปัญหาและมีแนวทางป้องกันปัญหาที่อาจเกิดขึน้ภายหลังได้ จึงจะเกิด

ความรูส้ึกพึงพอใจต่อการปฏิบัติงาน 

    5. ความรับผิดชอบ หมายถึง การที่บุคคลปฏิบัติหน้าที่ของตนเองที่

ได้รับมอบหมายให้บรรลุเป้าหมายที่ตัง้ไว้ ดว้ยความเอาใจใส่ ไม่ละเลย หรอืทิง้งาน 

สามารถยอมรับผลจากการกระท าของตนเอง และปรับปรุงพัฒนางานของตนเองอย่าง

สม่ าเสมอ 

ตาราง 5 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม และตัวบ่งช้ีด้านความพึงพอใจ                 

            ในการปฏิบัติงาน 

องคป์ระ 

กอบหลัก 
องคป์ระกอบย่อย นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

ความพงึ

พอใจในการ

ปฏบัิตงิาน 

ลักษณะงาน        

ท่ีปฏบัิติ 

ลักษณะของงานท่ีบุคคล

กระท าให้ส าเร็จตรงกับ

ความรู้ความสามารถของ 

ผู้ปฏบัิติ ตามความถนัด 

ความสนใจ มีการวาง

แผนการท างาน มคีวามคิด

สร้างสรรค์และสามารถ

ตัดสนิใจในการท างานได้ด้วย

ตนเอง 

1. ลักษณะของงานท่ีปฏบัิติ

ตรงกับความสามารถ 

2. ลักษณะงานท่ีปฏบัิตติรง

กับความถนัดและความสนใจ 

3. มกีารวางแผนการท างาน 

4. มคีวามคิดริเร่ิมสร้างสรรค์ 

5. สามารถตัดสินใจท างานได้

ด้วยตนเอง 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

องคป์ระ 

กอบหลัก 
องคป์ระกอบย่อย นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

ความพงึ

พอใจในการ

ปฏบัิตงิาน 

ความก้าวหนา้ใน

การท างาน 

การมโีอกาสท่ีจะเพ่ิมพูน

ความรู้ความสามารถในการ

ท างาน ให้มีความเจรญิก้าว 

หนา้มากยิ่งขึน้ มีสัมฤทธ์ิผล

ของงาน และได้รับความยอม 

รับนับถือนัน้และความ รูส้ึก

พงึพอใจที่เกิดขึ้น การได้รับ

การสนับสนุนในการพัฒนา

ตนเองในการศึกษาต่อ การ

เข้ารับการ ฝึกอบรม ศกึษาดู

งาน และการเลื่อนขั้น

เงินเดอืน 

1. มโีอกาสเพิ่มพูนความรู้

ความสามารถในการท างาน 

2. มคีวามเจรญิก้าวหนา้ใน

การท างาน 

3. เกิดความพงึพอใจและ

ได้รับการยอมรับนับถือ 

4. ได้รับการสนับสนุนในการ

พัฒนาตนเอง 

5. การเข้ารับการฝกึอบรม 

ศกึษาดูงาน และการเลื่อนขั้น

เงินเดอืน 

การได้รับการ

ยอมรับนับถือ 

การท่ีบุคคลท างานได้ส าเร็จ

จนเป็นท่ียอมรับเชื่อถอื 

ไวว้างใจ ได้รับการยกย่อง 

ชมเชย จากผู้บังคับบัญชา

และเพื่อนร่วมงานและ

บุคลากรภายนอกจนได้รับ

มอบหมายให้ท างานที่ส าคัญๆ 

1. ท างานได้ส าเร็จเป็นท่ี

ยอมรับเชื่อถอืไว้วางใจ 

2. ได้รับการยกย่องชมเชย 

จากผู้บังคับบัญชา และเพื่อน

ร่วมงาน 

3. ได้รับมอบหมายให้ท างาน

ท่ีส าคัญๆ 

ความส าเร็จ         

ของงาน 

การท่ีบุคคลสามารถ

ปฏบัิตงิานได้เสร็จสิ้นและ

ประสบความส าเร็จมีคุณภาพ

ตามวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายท่ีวางไว ้สามารถ

แก้ปัญหาและมีแนวทาง

ป้องกันปัญหาที่อาจเกดิขึน้

ภายหลังได้ จงึจะเกิด

ความรู้สกึพึงพอใจต่อการ

ปฏบัิตงิาน 

1. บุคคลสามารถปฏบัิตงิาน

ได้เสร็จสิ้นและประสบ

ความส าเร็จ 

2. งานท่ีส าเร็จมีคุณภาพตาม

วัตถุประสงค์และเป้าหมาย 

3. สามารถแก้ปัญหาและมี

แนวทางปอ้งกันปัญหาที่อาจ

เกิดขึ้นภายหลัง 

4. เกิดความรู้สกึพึงพอใจต่อ

การปฏบัิตงิาน 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

องคป์ระ 

กอบหลัก 
องคป์ระกอบย่อย นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

ความพงึ

พอใจในการ

ปฏบัิตงิาน 

ความรับผิดชอบ 

การท่ีบุคคลปฏิบัตหินา้ที่ของ

ตนเองท่ีได้รับมอบหมายให้

บรรลุเป้าหมายท่ีต้ังไว้ ด้วย

ความเอาใจใส่ ไมล่ะเลย หรือ

ท้ิงงาน สามารถยอมรับผล

จากการกระท าของตนเอง 

และปรับปรุงพัฒนางานของ

ตนเองอยา่งสม่ าเสมอ 

1. ปฏบัิตหินา้ที่ของตนเองท่ี

ได้รับมอบหมายบรรลุ

เป้าหมาย 

2. มคีวามเอาใจใส่ ไม่ละเลย 

หรือทิง้งาน 

3. สามารถยอมรับผลจาก

การกระท าของตนเองได ้

4. ปรับปรุงพัฒนาตนเอง

อย่างสม่ าเสมอ 

  องค์ประกอบที่ 3 ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

   3.1 ความหมายด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ไว้ดังนี้ 

    สัญชัย จติต์ประสงค์ (2548, หนา้ 15) ใหค้วามหมาย สภาพแวดล้อม

ในการท างาน หมายถึง องค์ประกอบต่างๆ ในหนว่ยงานที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานมีผล

ต่อความรูส้ึกของผู้ปฏิบัติงาน ได้แก่ โครงสร้างของหน่วยงาน การให้รางวัล เป้าหมายของ

หนว่ยงาน ความผูกพันต่อหน่วยงาน วธิีการท างาน การตัดสินใจ การอบรมพัฒนา

บุคลากร เพื่อนรว่มงาน ผู้บังคับบัญชา การจัดการเรียนการสอนและสภาพแวดล้อมด้าน

กายภาพ 

    จนิตนา บุญบงการ (2550, หนา้ 17) ให้ความหมาย สภาพแวดล้อม 

การท างาน หมายถึง สภาพแวดล้อมที่มผีลกระทบต่อการตัดสินใจและกิจกรรมต่างๆ ของ

องค์กรธุรกิจเพื่อจะได้มีโอกาสด าเนนิการป้องกันภัยคุกคามที่อาจจะเกิดขึ้น ผู้บริหารควร

ตระหนักถึงโอกาสและวางแผนส าหรับอนาคต เพราะถ้าผูบ้ริหารไม่เอาใจใส่ตอ่

สภาพแวดล้อมย่อมแสดงว่าองค์กรธุรกิจอาจจะด าเนินการไม่บรรลุเป้าหมาย

สภาพแวดล้อมขององค์กรธุรกิจอาจจะช่วยส่งเสริมหรอืเป็นอุปสรรคต่อความส าเร็จของ

องค์กร 
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    สุรัตติกาล ผูกเกสร (2550, หนา้ 22) ให้ความหมาย สภาพแวดล้อม

การท างาน หมายถึง ทุกสิ่งทุกอย่างที่อยู่ล้อมรอบปัจเจกบุคคลหรอืกลุ่มที่มตี่อการท างาน

ในองค์กรใดองค์กรหนึ่ง ได้แก่สภาพแวดล้อมทางกายภาพ สภาพแวดล้อมทางสังคมหรอื

วัฒนธรรม และสภาพแวดล้อมทางจิตใจ ซึ่งต่างก็มีอทิธิพลต่อพฤติกรรมและความรู้สกึนึก

คิดของมนุษย์ได้ทั้งสิ้น 

    สุมิดา เหมอืนครุฑ (2550, หนา้ 16) ให้ความหมาย สภาพแวดล้อม

การท างาน หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบตัวพนักงานในบริเวณที่เกี่ยวข้องกับการท างาน 

เชน่ เครื่องจักร เครื่องมอืต่างๆ อากาศที่หายใจ แสงสว่าง เสียง ความรอ้น ความเย็น  

ความสั่นสะเทือน ฝุน่ควัน  

    ธิญารัตน ์ช่วยรักษ์ (2551, หนา้ 30) ให้ความหมาย สภาพแวดล้อม

การท างาน หมายถึง ลักษณะหรอืสิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบบุคคล ที่สง่เสริมหรอืเอือ้อ านวยต่อ

การท างาน มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและความรู้สกึนึกคิดของตัวบุคคลนั้น ซึ่งจะท าให้

สามารถท างานได้อย่างคล่องตัว และมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 

    อดิศร พูลสุวรรณ (2552, หนา้ 10) ให้ความหมาย สภาพแวดล้อม

การท างาน หมายถึง ปัจจัยหรอืสิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบๆ ตัว ของผู้ปฏิบัติงาน ซึ่งปัจจัยหรอื 

สิ่งต่างๆ เหล่านั้น มีผลตอ่พฤติกรรมของผูป้ฏิบัติงานในขณะที่ท างาน 

    ธีรนัย ศริิเลขอนันต์ (2552, หนา้ 11) ให้ความหมาย สภาพแวดล้อม

การท างาน หมายถึงองค์ประกอบต่างๆ ภายในหนว่ยงานที่เอื้อ ต่อการปฏิบัติงานมีผลตอ่

ความรูส้ึกของผูป้ฏิบัติงาน ได้แก่ ด้านกายภาพ การจัดการท างาน สวัสดิการและประโยชน์

เกือ้กูลเพื่อนรว่มงาน ผู้บังคับบัญชา 

    ศวิพร โปรยานนท์ (2554, หนา้ 10) ให้ความหมาย สภาพแวดล้อม 

ในการท างาน หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบตัวบุคคล ที่สามารถส่งผลต่อพฤติกรรมและ

ความรูส้ึกของบุคคลนั้นๆ โดยอาจเป็นสิ่งที่ส่งเสริม เอื้อประโยชน์ตอ่การท างาน หรอือาจ

เป็นอุปสรรคต่อการท างานก็ได้ 

    สมจติร ไข่มุก (2554, หน้า 42) ให้ความหมาย สภาพแวดล้อม 

การท างาน หมายถึง สิ่งที่เอือ้อ านวยและช่วยเสริมสร้างความพอใจในการปฏิบัติงานอาจ

เป็นด้านสภาพสิ่งแวดล้อมและที่ท างาน เครื่องมอืเครื่องใช ้วัสดุอุปกรณ์และ 

ความสะดวกสบายในการท างานเป็นปัจจัยที่ส าคัญที่จะช่วยจูงใจในการปฏิบัติหน้าที่ได้

อย่างเต็มที่ เต็มก าลังความสามารถในการปฏิบัติงาน   
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    เสาวภา จตุทอง (2556, หน้า 29) ให้ความหมาย สภาพแวดล้อม 

การท างาน หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบตัวบุคคล ที่สามารถส่งผลตอ่พฤติกรรมและ

ความรูส้ึกของบุคคลนั้นๆ โดยอาจเป็นสิ่งที่ส่งเสริม เอื้อประโยชน์ตอ่การท างาน หรอือาจ

เป็นอุปสรรคต่อการท างานได้  

   สรุปได้วา่ สภาพแวดล้อมการท างาน หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบตัว  

ที่เกี่ยวข้องกับการปฏิบัติงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและความรู้สกึของบุคคลนั้น โดยอาจ

เป็นสิ่งที่สง่เสริมหรอืเป็นอุปสรรคต่อการท างาน ซึ่งต่างก็มีอิทธิพลต่อพฤติกรรมและ

ความรูส้ึกนึกคิดของบุคคลได้ 

   3.2 ความส าคัญด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามส าคัญด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ไว้ดังนี้ 

    สุรัตติกาล ผูกเกสร (2550, หนา้ 29) กล่าวว่า ความส าคัญของ

สภาพแวดล้อมในการท างาน มีความส าคัญมีอทิธิพล หรอืมีผลกระทบต่อสภาพในองค์กร

คือ ภาวะผู้น า พฤติกรรมผู้น า พฤติกรรมของเพื่อนร่วมงาน งานที่มีผลอย่างทันทีทันใดมี

ความหมายต่อชีวติของการท างานในองค์กร และสภาพแวดล้อมในการท างานช่วยลด

ความขัดแย้งในองค์กรสภาพแวดล้อมในการท างานสามารถชว่ยลดความขัดแย้งระหว่าง

บทบาทและบุคลิกภาพ 

    อดิศร พูลสุวรรณ (2552, หนา้ 10) กล่าวว่า สภาพแวดล้อม 

ในการท างานที่ดีมคีวามเหมาะสม คนท างานก็จะท างานได้อย่างเป็นสุขและมีประสิทธิภาพ 

ตรงขา้มหากสภาพแวดล้อมการท างานที่ไม่เหมาะสมจะเป็นสิ่งที่บั่นทอนสุขภาพทั้งกาย

และจติใจของคนท างานอย่างช้าๆ สภาพแวดล้อมการท างานจงึเป็นสิ่งที่มคีวามส าคัญต่อ

การท างานของพนักงานเป็นอย่างยิ่ง 

    สุกัญญา ดวงอุปมา (2552, หนา้ 28) กล่าวว่า สภาพแวดล้อม 

ในการท างานมคีวามส าคัญส าหรับองค์กรผูบ้ริหารควรให้ความส าคัญในการศึกษาหา

ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไปอยู่ทุกขณะ เพื่อน ามาวิเคราะหแ์ละน าผลไป

ประยุกต์ใชใ้ห้เหมาะสมกับองค์กร สร้างความได้เปรียบในการแข่งขัน และผลการ

ปฏิบัติงานที่ดีขององค์กรตอ่ไป 

    ศวิพร โปรยานนท์ (2554, หนา้ 34) สภาพแวดล้อมในการท างานเป็น

สิ่งที่มคีวามส าคัญมากต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงาน โดยเฉพาะในองค์กรแหง่

นวัตกรรม ยิ่งสภาพแวดล้อมในการทางานสนับสนุนต่อการสรา้งสรรคม์ากเท่าไหร่ 
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พนักงานย่อมสามารถแสดงการสรา้งสรรคไ์ด้มากขึ้นเท่านั้น ยกตัวอย่างเช่น 

สภาพแวดล้อมที่เต็มไปด้วยสัมพันธ์ภาพที่ด ีพนักงานก็จะความมั่นคงปลอดภัยทางจติใจ 

และมีอสิระทางความคิด ท าให้เกิดความคิดสร้างสรรค์ในการท างาน 

    เสาวภา จตุทอง (2556 อ้างอิงใน ธงชัย สันติวงษ์, 2535, หนา้ 35) 

กล่าวว่า ความส าคัญในการจัดสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมสัมพันธ์กับบุคลากรในองค์กร 

สามารถท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการงาน ซึ่งผลที่ตามมาจะพบความสัมพันธ์ที่ดี

และราบรื่นของบุคคลกับองค์กร ไม่เกิดการขาดงาน/หยุดงาน การลาออก ท าให้บุคลากรที่

แรงจูงใจมกี าลังสามารถปฏิบัติงานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ และมีประสิทธิผล สามารถ

ปฏิบัติงานได้ตามเป้าหมายขององค์กร ท าให้บุคคลนั้นเกิดความสุขต่องานที่ปฏิบัติด้วย 

   สรุปได้วา่ สภาพแวดล้อมการท างาน มีความส าคัญต่อองค์กร สามารถ

ท าให้บุคลากรเกิดความพึงพอใจในการท างาน บุคลากรสามารถคิดสร้างสรรคไ์ด้มากขึ้น 

และสภาพแวดล้อมในการท างานช่วยลดความขัดแย้งระหว่างบทบาทและบุคลิกภาพ ท าให้

มีผลการปฏิบัติงานที่ดี 

   3.3 ขอบข่ายด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

   มีนักวิชาการได้กล่าวถึงขอบข่ายด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ไว้ดังนี้ 

    สุชาดา สสีุวรรณ (2546, หน้า 17) ได้ศกึษา ความสัมพันธ์ระหว่าง

พฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีขององค์กรกับความพึงพอใจสภาพแวดล้อมในการท างาน

และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน บริษัทแองโกล-ไทย จ ากัด ได้แก่ 1) ความมั่นคง

ปลอดภัย 2) โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 3) องค์กรและการจัดการ 4) ค่าจา้ง  

5) คุณลักษณะเฉพาะของงาน 6) การนเิทศงาน 7) คุณลักษณะทางสังคมของงาน  

8) การตดิต่อสื่อสาร 9) สภาพการท างาน 10) สวัสดิการหรอืผลประโยชน์ 

    สัญชัย จติต์ประสงค์ (2548, หนา้ 19) ได้ศกึษา ความพึงพอใจ

สภาพแวดล้อมในการท างานของครูที่ปฏิบัติการสอนโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาราชบุรี เขต 1 ได้แก่ 1) โครงสร้างของหน่วยงาน 2) การให้รางวัล 3) เป้าหมาย

ของหน่วยงาน 4) ความผูกพันในหนว่ยงาน 5) วิธีการท างาน 6) การให้การอบรมพัฒนา

บุคลากร 7) เพื่อนร่วมงาน 8) ผูบ้ังคับบัญชา 9) การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน 

10) สภาพแวดล้อมด้านกายภาพ 
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    ฐิติพร คล่องแคล่ว (2550, หนา้ 19) ได้ศกึษาเกี่ยวกับการรับรู้

สภาพแวดล้อมการท างานกับความเครียด องค์ประกอบสภาพแวดล้อมการท างาน ได้แก่ 

1) ความเกี่ยวข้องในงาน 2) ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 3) การสนับสนุนของ

ผูบ้ังคับบัญชา 4) ความเป็นอิสระในการท างาน 5) การมุ่งเน้นงาน 6) ความกดดันในงาน  

7) ความชัดเจนในงาน 8) การควบคุม 9) การได้เปลี่ยนแปลงในงาน 10) ความรูส้ึกสบายใจ 

    ธิญารัตน ์ช่วยรักษ์ (2551, หนา้ 34) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง

สภาพแวดล้อมการท างาน ภาวะผูน้ าเชงิกลยุทธ์ของหัวหนา้หอผูป้่วยกับผลผลิตของหอ

ผูป้่วย โรงพยาบาลชุมชน เขตภาคใต้ องค์ประกอบสภาพแวดล้อมการท างาน ได้แก่  

1) ด้านการรวมกันเป็นหนึ่งเดียวของทีมงาน 2) ด้านการสนับสนุนจากผูบ้ังคับบัญชา 

3) ด้านความทีอิสระในการท างาน 4) ด้านความกดดันจากการท างาน 

    สุกัญญา ดวงอุปมา (2552, หนา้ 28) ได้ศึกษาผลกระทบของ 

การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมการท างานที่มีต่อผลการด าเนินงานของธุรกิจประกันชีวติ

ในประเทศไทย อิทธิพลทางการเมืองการปกครองอทิธิพลทางเศรษฐกิจ อทิธิพลทางสังคม

และวัฒนธรรม และอิทธิพลจากนานาประเทศ องค์ประกอบสภาพแวดล้อมการท างาน 

ได้แก่ 1) ด้านการเมอืงการปกครอง 2) ด้านเศรษฐกิจ 3) ด้านสังคมและวัฒนธรรม 

4) ด้านต่างประเทศ 

    ธีรนัย ศริิเลขอนันต์ (2552, หน้า 16) ได้ศกึษาการศกึษาวิเคราะห์

ความสัมพันธ์ระหว่างสภาพแวดล้อมในการท างานและระดับความเครียดกับประสิทธิภาพ

ในการปฏิบัติงานของพนักงาน องค์ประกอบสภาพแวดล้อมการท างาน ได้แก่  

1) ด้านกายภาพ 2) ด้านสวัสดิการและประโยชน์เกือ้กูล 3) ด้านเพื่อนร่วมงาน  

4) ด้านผูบ้ริหาร 5) ด้านปริมาณงาน  

    ศวิพร โปรยานนท์ (2554, หนา้ 32) ได้ศึกษาพฤติกรรมของผู้น าและ

สภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งผลตอ่ความสร้างสรรค์ในการท างานของบุคลากร 

องค์ประกอบสภาพแวดล้อมการท างาน ได้แก่ 1) สภาพแวดล้อมด้านกายภาพ  

2) สภาพแวดล้อมด้านสังคม 3) สภาพแวดล้อมด้านจติใจ 
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    เสาวภา จตุทอง (2556, หน้า 34) ได้ศกึษาพฤติกรรมผู้น าและ

สภาพแวดล้อมการท างานที่ส่งผลตอ่ความสุขในการปฏิบัติงานของพยาบาลวิชาชีพ 

ในโรงพยาบาลชุมชน องค์ประกอบสภาพแวดล้อมการท างาน ได้แก่ 1) ความยึดเหนี่ยว

ระหว่างเพื่อนรว่มงาน 2) การได้รับความสนับสนุนจากผู้บังคับบัญชา 3) ความเป็นอิสระ

ของหน่วยงาน 4) ความกดดันในงาน  

    วรันธร ทรงเกียรติศักดิ์ (2558, หน้า 11) ได้ศกึษาปัจจัย

สภาพแวดล้อม ปัจจัยความปลอดภัย และปัจจัยแรงจูงใจในการท างานที่มีผลตอ่คุณภาพ

ชีวติในการท างานของพนักงานโรงงาน องค์ประกอบสภาพแวดล้อมการท างาน ได้แก่  

1) ความมั่นคงปลอดภัย 2) โอกาสก้าวหน้าในการท างาน 3) องค์การและการจัดการ  

4) ค่าจ้าง 5) คุณลักษณะเฉพาะของงาน 6) การนเิทศงาน 7) คุณลักษณะทางสังคม 

ของงาน 8) การตดิต่อสื่อสาร 9) สภาพการท างาน 10) สวัสดิการหรอืผลประโยชน์อื่น 

    Moos (1974, p. 21) ได้ศึกษา สภาพแวดล้อมการท างานของชุมชน 

องค์ประกอบสภาพแวดล้อมการท างาน ได้แก่ 1) ความเกี่ยวข้องในการท างาน 

2) ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 3) การสนับสนุนของผูบ้ังคับบัญชา 4) ความเป็นอิสระ

ในการท างาน 5) การมุง่เน้นงาน 6) ความกดดันในงาน 7) ความชัดเจนในงาน  

8) การควบคุม 9) การได้เปลี่ยนแปลงในงาน 10) ความรู้สกึสบายในการท างาน 

   จากขอบข่ายสภาพแวดล้อมการท างาน สามารถสังเคราะห์ 

องค์ประกอบย่อย สภาพแวดล้อมการท างาน ได้ดังนี้ 

ตาราง 6 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
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1. ความสมัพันธ์กบัเพื่อนร่วมงาน           6 60  

2. ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบญัชา           6 60  

3. สภาพแวดล้อมด้านกายภาพ           3 30  

4. การจัดกิจกรรมการเรียนการสอน           1 10  

5. ความเป็นอิสระในการท างาน             4 40  

องค์ประกอบ 
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ตาราง 6 (ต่อ) 
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6. ความกดดันในงาน           4 40  

7. สวัสดิการหรือผลประโยชน์           3 30  

8. ความชัดเจนในงาน           2 20  

9. การควบคุม           2 20  

10. การไดเ้ปลี่ยนแปลงในงาน           2 20  

11. ความรูส้ึกสบายใจ           2 20  

12. โครงสรา้งหน่วยงาน           1 10  

13. การให้รางวัล           1 10  

14. เป้าหมายของหน่วยงาน           2 20  

15. ความผูกพนัในหน่วยงาน           2 20  

16. ความมั่นคงปลอดภัย           2 20  

17. โอกาสก้าวหนา้ในการท างาน           2 20  

18. องค์กรและการจัดการ             2 20  

19. ค่าจา้ง           2 20  

20. คุณลักษณะเฉพาะงาน           2 20  

21. การนิเทศงาน           2 20  

22. คุณลักษณะทางสงัคมของงาน            2 20  

23. การติดต่อสื่อสาร           2 20  

24. สภาพการท างาน           2 20  

25. การเมืองการปกครอง           2 20  

26. ด้านเศรษฐกิจ           2 20  

27. ด้านสังคมและวฒันธรรม           3 30  

28. สภาพแวดล้อมด้านจิตใจ           1 10  

29. ปรมิาณงาน           1 10  

องค์ประกอบ 
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   จากตาราง 6 ผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑค์วามถี่รอ้ยละ 40 ขึน้ไป (ความถี่ตั้งแต่  

4 ขึน้ไป) เพื่อคัดเลือกองค์ประกอบย่อยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ผลจาก 

การสังเคราะห์ดังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบย่อยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน  

4 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 2) ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 

3) ความเป็นอิสระในการท างาน และ 4) ความกดดันในการท างาน    

   จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 

สามารถเขียนเป็นรูปแบบการวัดองค์ประกอบย่อยด้านสภาพแวดล้อมการท างานได้  

ดังภาพประกอบ 5 
 

 

 

   

 
 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 รูปแบบการวัดองค์ประกอบย่อยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน 
  

  3.4 ความหมายขององค์ประกอบย่อยด้านสภาพแวดล้อม 

การท างาน 

   3.4.1 ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ไว้ดังนี้  

    พัชร ีคงดี (2556, หนา้ 32) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

หมายถึง หน้าที่ของผูบ้ังคับบัญชาจะต้องกระตุ้นใหเ้กิดการท างานด้วยความสมัครใจใน

การปฏิบัติงาน เมื่อมีปัญหาในการท างานเกิดขึ้นจะต้องเปิดโอกาสใหผู้ใ้ต้บังคับบัญชาได้

ปรึกษาหารอืแสดงความคิดเห็นช่วยแก้ไขปัญหา 

    อุบลรัตน์ ชุณหพันธ์ (2558, หนา้ 6) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชา หมายถึง ความใกล้ชิด ความเป็นกันเองในการปฏิบัติงานการได้รับความ

เป็นธรรมความไว้วางใจและสามารถจะท างานร่วมกับผู้บังคับบัญชาได้การติดต่อสื่อสารไม่

ว่าจะเป็นกิริยาหรอืภาษาที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันมคีวามเข้าใจกันและกัน  

เป็นอย่างดี 

ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา 

 ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 

 
ความเป็นอิสระในการท างาน 

  
 ความกดดันในการท างาน 

 

สภาพแวดล้อม

การท างาน 
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    อรรคพร จอมค าสิงห์ (2559, หนา้ 6) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับ

ผูบ้ังคับบัญชา หมายถึง การมปีฏิสัมพันธ์ระหว่างผูบ้ังคับบัญชากับครู การให้ค าปรึกษา 

การได้รับความช่วยเหลือ การมสี่วนรว่มในเรื่องการปฏิบัติงานและเรื่องสว่นตัว  

โดยความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาต้องเกิดจากความนับถือซึ่งกันและกัน ไม่มอง

ผูใ้ต้บังคับบัญชาเป็นเหมือนเครื่องจักรคอยจับผดิ และหาเหตุต าหนิตเิตียน  

สร้างความแตกแยกให้เกิดขึ้นระหว่างคนงาน 

   สรุปได้วา่ ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา หมายถึง การมปีฏิสัมพันธ์

ระหว่างผู้บังคับบัญชากับครู โดยการกระตุ้นให้เกิดความสมัครใจในการท างาน  

ความใกล้ชิดและความเป็นกันเองหรอืบทบาทของผูบ้ังคับบัญชาที่มตี่อครู หากได้รับ

มอบหมายใหป้ฏิบัติงานที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและความสนใจ ครูก็จะ

ปฏิบัติงานด้วยความรูส้ึกสนุกและมีภาคภูมใิจในการท างาน  

   3.4.2 ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน ไว้ดังนี้  

    ฐิติพร คล่องแคล่ว (2550, หนา้ 17) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อน 

ร่วมงาน หมายถึง ลักษณะของบรรยากาศในการท างานที่ขา้ราชการหรอืพนักงาน รูส้ึก

เป็นมติรและมีไมตรีกับเพื่อนรว่มงาน สนับสนุน และช่วยเหลอืกัน ถ้าเพื่อนร่วมงานมี

ความสามารถ เป็นมิตร สามารถแนะน า และพร้อมจะใหค้วามช่วยเหลือผูอ้ื่น จะท าให้

บุคคลมีความพอใจในสภาพการท างานมากขึ้น ท างานอย่างมคีวามสุข ผลการปฏิบัติงานก็

จะมีประสิทธิภาพมากขึ้นดว้ย 

    พัชร ีคงดี (2556, หนา้ 40) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน  

หมายถึง ความจรงิใจต่อเพื่อนรว่มงานให้ความช่วยเหลืองานของเพื่อนดว้ยความเต็มใจมี

ความเอื้อเฟื้อเผื่อแผ่ต่อเพื่อนรว่มงานสามารถใหค้ าแนะน าในทางที่ดี 

    จริายุทธ วิสุทธิสาโร (2556, หนา้ 5) กล่าวว่า ความสัมพันธ์กับเพื่อน 

ร่วมงาน หมายถึง ความรว่มมอืในการปฏิบัติงาน และการจัดกิจกรรมตา่งๆ ได้รับความ

ร่วมมือจาก ทุกฝ่ายเป็นอย่างด ีและสามารถแลกเปลี่ยนความคิดเห็นกับเพื่อนรว่มงานได้

เต็มที่โดยได้รับความไว้วางใจจากเพื่อนรว่มงานด้านการงาน   
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   สรุปได้วา่ ความสัมพันธ์กับเพื่อนรว่มงาน หมายถึง พฤติกรรมระหว่าง

บุคคล ในการท าความรูจ้ักกัน เพื่อให้ได้ความรว่มมอืในการปฏิบัติงาน ความจริงใจ  

ความเข้าใจอันดีตอ่กัน มคีวามเป็นมติร และแนะน าช่วยเหลือซึ่งกันและกัน  

มีการแลกเปลี่ยนความคิดเห็น ได้รับความไว้วางใจ เพื่อการท างานอย่างมคีวามสุขและ 

เกิดประสทิธิภาพ 

   3.4.3 ความเป็นอิสระในการท างาน 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของความเป็นอิสระในการท างาน ไว้ดังนี้   

    ธิญารัตน ์ช่วยรักษ์ (2551, หนา้ 39) กล่าวว่า อสิระในการท างาน 

หมายถึง การที่บุคลากรมีอิสระในการปฏิบัติงานไม่ถูกควบคุม มอีิสระในการคิด ตัดสินใจ

ที่ส าคัญเกี่ยวกับงานของตัวเอง โดยสามารถออกแบบลักษณะของงานงานแผน 

การปฏิบัติงาน เลือกวิธีปฏิบัติงาน ก าหนดตารางการปฏิบัติงาน เวลาหยุดพักงาน  

เสนองานใหม่เสนอความคิด และน ามาใช้ในการก าหนดอัตราความเร็วของการปฏิบัติงาน 

    ฌานกิา วงษ์สุรีย์รัตน์ (2554, หนา้ 23) กล่าวว่า อสิระในการท างาน 

หมายถึง ปริมาณงานที่รับผิดชอบไม่สง่ผลกระทบต่อชีวิตส่วนตัว ช่วงเวลาท างานมี 

ความสมดุลกับช่วงเวลาพักผอ่น ช่วงเวลาอิสระจากการท างานในแตล่ะวัน หากท างานแลว้

เครียดก็หยุดพักได้ งานที่ท าอยู่ไม่ส่งผลกระทบต่อสุขภาพจิต 

    ปกภณ จันทศาสตร์ (2557, หนา้ 14) กล่าวว่า อิสระในการท างาน 

หมายถึง ผูป้ฏิบัติมีอสิระในงานที่ตนเองรับผดิชอบแค่ไหนโดยได้ใชค้วามคิด ได้ตัดสินใจ

ด้วยตนเอง สามารถจัดตารางงานของตนเอง หรอืในทางกลับกันอาจจะเป็น 

งานที่ต้องท าตามคู่มอื หรอืตามค าสั่งเท่านั้น 

   สรุปได้วา่ ความเป็นอิสระในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลมีอิสระใน

การปฏิบัติงาน ไม่ถูกใครครอบง างานของตนเอง ท าตามที่ตนเองคิด และท างานได้ตรงตาม

ความตอ้งการของหน่วยงาน ท าอย่างเป็นสุข มีความสุขในการท างาน ท าด้วยความเต็มใจ 

และภูมิใจในผลงานของตนเอง  
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   3.4.4 ความกดดันในการท างาน 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของความกดดันในการท างาน ไว้ดังนี้ 

    มาลิน ีวงศ์พานิช (2541, หน้า 195) กล่าวว่า ความกดดัน 

ในการท างาน หมายถึง การรับรู้และความรูส้ึกถึงสภาวะบีบคั้นที่เกิดจากสภาพการท างาน 

การขาดความสัมพันธ์ที่ดขีองเพื่อนรว่มงาน และความขัดแย้งในองคก์ร 

    ณรงคว์ิทย์ แสนทอง (2547, หนา้ 11) กล่าวว่า ความกดดัน 

ในการท างาน หมายถึง สิ่งจะมาท าให้เราเครียดหรือมีสภาวะที่ไม่ปกติ ท าให้เราไม่สามารถ

ด าเนนิงานต่อไปได้โดยสะดวก 

    ธิญารัตน ์ช่วยรักษ์ (2551, หนา้ 41) กล่าวว่า ความกดดัน 

ในการท างาน หมายถึง ปฏิกิริยาของบุคคลที่ตอ้งเผชิญกับแรงกดดันที่เกิดจาการ

ปฏิบัติงาน ทั้งที่เกิดจากการบริหาร สัมพันธภาพของบุคลากร ภาวะขาดแคลนบุคลากร 

การท างานหนัก ภาวะขาดแคลนวัสดุอุปกรณ์ ปัญหาความยุ่งยากในการปฏิบัติงาน แรง

กดดันด้านเวลา ปริมาณงานคุณภาพของงานและระดับความเครียดที่แตกต่างกัน  

ซึ่งจะมีผลตอ่บุคคล คุณภาพผลผลิตขององค์กรแตกต่างกัน 

   สรุปได้วา่ ความกดดันในการท างาน หมายถึง สิ่งที่ท าใหเ้ราเครียดหรือมี

สภาวะที่ไม่ปกติ ท าให้เราไม่สามารถด าเนินงานต่อไปได้โดยสะดวก ขาดความสัมพันธ์ที่ดี

ของเพื่อนรว่มงาน และความขัดแย้งในองค์กร ทั้งที่เกิดจากการบริหาร สัมพันธภาพของ

บุคลากร ภาวะขาดแคลนบุคลากร การท างานหนัก ภาวะขาดแคลนวัสดุอุปกรณ์ ซึ่งจะมี

ผลตอ่บุคคล คุณภาพผลผลิตขององคก์รแตกต่างกัน 

   เพื่อให้การก าหนดตัวแปรสังเกตได้และการก าหนดข้อค าถาม 

ในเครื่องมอืที่ใชเ้พื่อการวิจัยมีความครอบคลุมมากขึ้น ผูว้ิจัยได้ใหน้ิยามเชงิปฏิบัติ 

การองคป์ระกอบย่อยด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ไว้ดังนี้ 

    1. ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

ผูบ้ังคับบัญชากับครู โดยการกระตุน้ให้เกิดความสมัครใจในการท างาน ความใกล้ชิดและ

ความเป็นกันเองหรอืบทบาทของผู้บังคับบัญชาที่มตี่อครู หากได้รับมอบหมายใหป้ฏิบัติงาน

ที่เหมาะสมกับความรู้ ความสามารถและความสนใจ ครูก็จะปฏิบัติงานด้วยความรู้สกึสนุก

และมีภาคภูมใิจในการท างาน 
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    2. ความสัมพนัธ์กับเพื่อนรว่มงาน หมายถึง พฤติกรรมระหว่างบุคคล 

ในการท าความรูจ้ักกัน เพื่อให้ได้ความรว่มมือในการปฏิบัติงาน ความจรงิใจ ความเข้าใจ

อันดีตอ่กัน มีความเป็นมติร และแนะน าช่วยเหลือซึ่งกันและกัน มีการแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็น ได้รับความไว้วางใจ เพื่อการท างานอย่างมคีวามสุขและเกิดประสิทธิภาพ 

    3. ความเป็นอิสระในการท างาน หมายถึง การที่บุคคลมีอสิระ 

ในการปฏิบัติงาน ไม่ถูกใครครอบง างานของตนเอง ท าตามที่ตนเองคิด และท างานได้ตรง

ตามความตอ้งการของหน่วยงาน ท าอย่างเป็นสุข มคีวามสุขในการท างาน ท าด้วย 

ความเต็มใจ และภูมใิจในผลงานของตนเอง  

    4. ความกดดันในการท างาน หมายถึง สิ่งที่ท าให้เราเครียดหรอืมี

สภาวะที่ไม่ปกติ ท าให้เราไม่สามารถด าเนินงานต่อไปได้โดยสะดวก ขาดความสัมพันธ์ที่ดี

ของเพื่อนรว่มงาน และความขัดแย้งในองค์กร ทั้งที่เกิดจากการบริหาร สัมพันธภาพของ

บุคลากร ภาวะขาดแคลนบุคลากร การท างานหนัก ภาวะขาดแคลนวัสดุอุปกรณ์  

ซึ่งจะมีผลตอ่บุคคล คุณภาพผลผลิตขององค์กรแตกต่างกัน 

ตาราง 7 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม และตัวบ่งช้ีด้านสภาพแวดล้อม  

            การท างาน 

องคป์ระ 

กอบหลัก 
องคป์ระกอบย่อย นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

สภาพ      

แวดลอ้ม

การท างาน 

ความสัมพันธ์กับ

ผู้บังคับบัญชา 

การมปีฏสิัมพันธ์ระหว่าง

ผู้บังคับบัญชากับครู โดยการ

กระตุน้ให้เกิดความสมคัรใจ

ในการท างาน ความใกล้ชิด

และความเป็นกันเองหรือ

บทบาทของผู้บังคับบัญชาท่ีมี

ตอ่ครู หากได้รับมอบหมายให้

ปฏบัิตงิานท่ีเหมาะสมกับ

ความรู้ ความสามารถและ

ความสนใจ ครูก็จะปฏิบัตงิาน

ด้วยความรู้สกึสนุกและมี

ภาคภูมใิจในการท างาน 

 

1. มปีฏสิัมพันธ์ท่ีดรีะหว่าง

ผู้บังคับบัญชากับคร ู

2. การกระตุ้นให้เกิดความ

สมัครใจในการท างาน 

3. มคีวามใกล้ชิดและความ

เป็นกันเอง 

4.มอบหมายให้ปฏบัิตงิาน

เหมาะสมกับความรู้ 

5. ปฏบัิตงิานดว้ยความรู้สกึ

สนุกและมคีวามภาคภูมใิจใน

การท างาน 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

องคป์ระ 

กอบหลัก 
องคป์ระกอบย่อย นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

สภาพ            

แวดลอ้ม

การท างาน 

ความสัมพันธ์กับ

เพื่อนร่วมงาน 

พฤตกิรรมระหว่างบุคคล  

ในการท าความรูจ้กักัน 

เพื่อให้ได้ความร่วมมอืในการ

ปฏบัิตงิาน ความจรงิใจ ความ

เข้าใจอันดีต่อกัน มีความเป็น

มติร และแนะน าชว่ยเหลอืซึ่ง

กันและกัน มกีารแลกเปลี่ยน

ความคิดเห็น ได้รับความ

ไวว้างใจ เพื่อการท างานอย่าง

มคีวามสุขและเกิด

ประสิทธิภาพ 

1. ความร่วมมอืในการ

ปฏบัิตงิาน 

2. ความจรงิใจ ความเข้าใจ

อันดีต่อกัน 

3. ความเป็นมติร และแนะน า

ชว่ยเหลอืซึ่งกันและกัน 

4. การแลกเปลี่ยนความ

คิดเห็น ได้รับความไวว้างใจ 

5. การท างานอย่างมคีวามสุข

และเกิดประสิทธิภาพ 

ความเป็นอิสระ   

ในการท างาน 

การท่ีบุคคลมีอิสระในการ

ปฏบัิตงิาน ไมถู่กใครครอบง า

งานของตนเอง ท าตามท่ี

ตนเองคดิ และท างานได้ตรง

ตามความตอ้งการของ

หนว่ยงานท าอย่างเป็นสุข 

มคีวามสุขในการท างาน  

ท าด้วยความเต็มใจ และภูมใิจ

ในผลงานของตนเอง    

1. บุคคลมีอิสระในการ

ปฏบัิตงิาน 

2. ไมถู่กใครครอบง างานของ

ตนเอง 

3. ปฏบัิตงิานตามท่ีตนเองคดิ 

ท างานตรงตามความตอ้งการ 

4. ปฏบัิตงิานอย่างเป็นสุข            

มคีวามสุขในการท างาน 

5. ปฏบัิตงิานดว้ยความเต็มใจ

และภูมใิจในผลงานของ

ตนเอง 

ความกดดันในการ

ท างาน 

สิ่งท่ีท าให้เราเครียดหรือมี

สภาวะท่ีไม่ปกติ ท าให้เราไม่

สามารถด าเนนิงานต่อไปได้

โดยสะดวก ขาดความสัมพันธ์

ท่ีดขีองเพื่อนร่วมงาน และ

ความขัดแย้งในองคก์ร ท้ังท่ี

เกิดจากการบริหาร 

สัมพันธภาพของบุคลากร  

1. ความเครยีดหรือสภาวะ

การท างานที่ไมป่กต ิ

2. ความกดดันท าใหไ้ม่

สามารถด าเนนิงานต่อไปได ้

3. ขาดความสัมพันธ์ท่ีดขีอง

เพื่อนร่วมงาน และความ

ขัดแย้งในองคก์ร 
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ตาราง 7 (ต่อ) 

องคป์ระ 

กอบหลัก 
องคป์ระกอบย่อย นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

  

ภาวะขาดแคลนบุคลากร การ

ท างานหนัก ภาวะขาดแคลน

วัสดุอุปกรณ ์ซึ่งจะมผีลตอ่

บุคคล คุณภาพผลผลิตของ

องคก์รแตกต่างกัน 

4.ความกดดันเกิดจากการ

บริหาร สัมพันธภาพของ

บุคลากร 

5. ภาวะขาดแคลนวัสดุ

อุปกรณ ์

 

  องค์ประกอบที่ 4 ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

   4.1 ความหมายด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายด้านความก้าวหนา้ในอาชีพ ไว้ดังนี้ 

    ทนง ทองเต็ม (2538, หน้า 4) ให้ความหมาย ของการพัฒนา

ความก้าวหน้าในอาชีพว่า เป็นกระบวนการพัฒนาความก้าวหน้าของพนักงานตามสาย

อาชีพงานเดิม และการเปลี่ยนสายงานใหม่เพื่อใหพ้นักงานประสบความส าเร็จก้าวหนา้และ

องค์กรได้รับประโยชน์จากทรัพยากรบุคคลสูงสุด โดยให้แนวความคิดไว้วา่ การพัฒนา

ความก้าวหน้าในอาชีพกระท า โดยการก าหนดกลยุทธ์ที่เหมาะสมในแต่ละองค์กรตาม

สถานการณ์ บุคคล กาลเวลา และสถานที่โดยการผสมผสานแนวคิดในเรื่องของ 

การฝึกอบรมเพื่อเลื่อนขั้นเลื่อนต าแหนง่พนักงานในสายงานเดิม หรอืเปลี่ยนไปสู่สายงาน

ใหม่เพื่อแก้ปัญหาเงินเดือนการจัดท าโครงสรา้งต าแหน่งงาน สายทางเดินของอาชีพ 

ค าบรรยายลักษณะงาน มาตรฐานงาน และต้องมีการร่วมมอืกับทุกฝ่ายทั้งฝ่ายบุคคล 

ผูบ้ังคับบัญชาและความสมัครใจของพนักงาน 

    ปานทิพ บุณยะสุต (2540, หนา้ 14) ให้ความหมาย ความก้าวหน้า 

ในอาชีพ หมายถึง ความเปลี่ยนที่ดขีึน้จากการประสบผลส าเร็จในการท างาน ท าใหเ้กิด

ความก้าวหน้าในการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่ง และเลื่อนเงนิเดือน อ านาจหน้าที่ และ

สถานภาพในการท างาน การยกระดับต าแหนง่ให้สูงขึ้น 

    ดวงฤทัย กงเกวียน (2546, หนา้ 16) ให้ความหมาย ความก้าวหน้า 

ในอาชีพ หมายถึง สายทางความก้าวหน้าในอาชีพ คอื ความก้าวหน้าในงาน ทักษะ ความรู้ 

ต าแหน่ง ความรับผดิชอบ ที่ก่อให้เกิดการความม่ันคง เงินเดอืน และคุณภาพชีวติที่ดขีึน้ 

โดยเป็นบางสิ่งบางอย่างที่ผ่านมาในช่วงชีวติของการท างาน และเป็นสาเหตุให้บุคลากรมี
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ความก้าวหน้าในอาชีพ ที่เกิดจากกิจกรรมการฝึกอบรม การพัฒนา และศกึษาเรียนรู้ โดย

ต้องมีการประเมินผลงาน และความก้าวหน้าในอาชีพด้วย 

    นฤมล นิราทร (2550, หน้า 10) ให้ความหมาย ความก้าวหน้าใน

อาชีพ หมายถึงการเปลี่ยนในบทบาทการท างาน ซึ่งจะใหผ้ลตอบแทนทั้งทางด้านจิตวิทยา 

หรอืผลตอบแทนที่เกี่ยวข้องโดยตรงกับการท างาน การเปลี่ยนแปลงต่างๆ เหลา่นีจ้งึรวมถึง

การเปลี่ยนแปลงที่ก่อให้เกิดความก้าวหนา้ในงาน การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหนง่หรอืเงนิเดือน 

ตลอดจนถึงความพึงพอใจต่อชีวติ ความรูส้ึกว่าตนเองมีค่า ประสบความส าเร็จ ซึ่งอาจ 

ออกมาในรูปของอ านาจหน้าที่ สถานภาพที่สูงขึ้น ความก้าวหน้าในอาชีพจึงเป็นผลสุดท้าย

ของการจัดการอาชีพงานที่เริ่มต้นดว้ยการวางแผนอาชีพงาน การพัฒนาอาชีพงาน  

ซึ่งน าไปสู่การพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพ  

    อารีรัตน์ ล าเจยีกมงคล (2554, หนา้ 9) ให้ความหมาย 

ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการท างานที่ก่อให้เกิด

ความก้าวหน้าในงาน เช่น การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหน่ง หรอืเงินเดอืน หรอืเปลี่ยนไปสู่สาย

งานใหม่ตามสายงานความก้าวหน้าที่ก าหนด หรอืได้รับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรู้

โดยการ ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การได้รับการศกึษาต่อ ซึ่งการเปลี่ยนแปลงต่างๆ  

เหล่านีจ้ะน า ไปสู่การประสบความส าเร็จในชวีิต 

    อารีรัตน์ เป็งรักษา (2554, หนา้ 15) ใหค้วามหมาย ความก้าวหน้า 

ในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการท างานที่ก่อให้เกิดความก้าวหน้าในงาน 

เชน่ การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหนง่ หรอืเงินเดอืนหรอืเปลี่ยนไปสู่สายงานใหม่ตามสายงาน

ความก้าวหน้าที่ก าหนด หรือได้รับการพัฒนาเพิ่มเติมทักษะความรูโ้ดยการฝกึอบรมศกึษา

ดูงาน การได้รับการศกึษาต่อ 

    ปาริฉัตร ตู้ค า (2557, หน้า 29) ให้ความหมาย ความก้าวหน้า 

ในอาชีพ หมายถึง ความก้าวหน้าในการท างานและผลลัพธ์ตา่งๆ ที่บุคคลได้รับจาก 

การท างาน ซึ่งส่งผลใหเ้กิดความรูส้ึกทางบวกทางดา้นจติใจ 

    ศริิรักษ์ ทิพย์วิวัฒนพ์จนา (2558, หนา้ 15) ใหค้วามหมาย 

ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง เป็นความเปลี่ยนแปลงซึ่งเกิดขึ้นจากการ 

ประสบความส าเร็จในการท างาน ได้เลื่อนขั้น เลื่อนต าแหนง่หน้าที่ เลื่อนเงนิเดือน  

ที่มคีวามมั่นคงและมีคุณภาพชวีิตที่ดีขึ้น และได้รับการพัฒนาเพิ่มทักษะ ความรู้  
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ความสามารถโดยการฝกึอบรม ศกึษาดูงาน และการได้รับการสนับสนุนให้ศึกษาต่อใน

ระดับที่สูงขึน้ 

    สายแก้ว จ้าวเจริญ (2559, หนา้ 17) ให้ความหมาย ความก้าวหน้า 

ในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงในบทบาทการท างานที่ดีขึน้หรือเป็นการยกระดับ

ต าแหน่งให้สูงขึน้ เช่น การเลื่อนขัน้ เลื่อนต าแหนง่ เลื่อนเงินเดือน อ านาจหน้าที่ และ

สถานภาพในการท างาน หรือได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเอง โดยการฝกึอบรม 

ศึกษาดูงาน การได้รับการศึกษาต่อ การเปลี่ยนแปลงเหล่านีจ้ะท าให้บุคลากรเกิดขวัญ

ก าลังใจในการท างาน อันน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ 

    Peel (1992, p. 4) ให้ความหมาย ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง

เป็นกระบวนการของการฝึกอบรมเพาะบ่มชีวติการท างานในการใชค้วามรูค้วามสามารถ

ทักษะต่างๆ ของบุคลากรกับการผสานประโยชน์ขององค์กรและสร้างความเติบโต

ความก้าวหน้าในเรื่องต าแหน่งหน้าที่ ค่าตอบแทน รวมถึงความพึงพอใจในการท างาน 

   สรปุได้วา่ ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงบทบาทใน

การท างานจากการประสบความส าเร็จในหน้าที่ การเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหนง่ หรอืเงนิเดือน 

หรอืความก้าวหน้าในอาชีพ ที่เกิดจากกิจกรรมการฝึกอบรม การพัฒนา และศกึษาเรียนรู้ 

ท าให้บุคลากรเกิดขวัญก าลังใจในการท างาน อันน าไปสู่การปฏิบัติงานที่มีประสทิธิภาพ 

   4.2 ความส าคัญด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามส าคัญด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ไว้ดังนี้ 

    ปานทิพย์ บุณยะสุต (2540, หนา้ 13) กล่าวว่า บุคลากรทุกคน 

ในแต่ละองค์กรย่อมมคีวามต้องการให้การปฏิบัติงานของตนน าความส าเร็จมาสู่วิชาชีพ

และเนือ้งานที่มีคุณภาพ ที่ส าคัญคือต่างก็มีความตอ้งการสิ่งตอบแทนจากผลส าเร็จ 

ของงาน เช่น ความภาคภูมิใจตอ่ความส าเร็จของงาน ความพึงพอใจ การได้รับ

ความก้าวหน้า ทั้งด้านวิชาชีพและต่อตนเอง  

    เจริญ ถานะถิรมย์ (2548, หนา้ 18) กล่าวว่า แนวทางการพัฒนา

ความก้าวหน้าในอาชีพว่าพื้นฐานครอบครัว และการศึกษามีสว่นส าคัญอย่างยิ่งต่อ 

การเลือกอาชีพของบุคคลและการพัฒนาความก้าวหน้าทางอาชีพนีแ้ท้จริงคือการพัฒนา

บุคคลทั้งทางจิตใจและความรูค้วามสามารถเพื่อให้เกิดการผสมผสานกับกระบวนการ

แสดงออกของมโนทัศนบ์ุคคล 
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    อารีรัตน์ ล าเจยีกมงคล (2554, หนา้ 12) กล่าวว่า การจัด 

การอาชีพงาน การวางแผนอาชีพงาน และการสร้างความก้าวหน้าในอาชีพงานเป็นเรื่องที่

ต้องพิจารณาทั้งจากมุมขององค์กรและบุคคล โดยเฉพาะการสร้างความก้าวหนา้ในอาชีพ

ซึ่งมักจะเกี่ยวข้องกับการเลื่อนไปสู่ระดับสูงขององค์กรนั้น ควรได้รับการพิจารณาใน

มุมมองที่กว้างขึ้นเพื่อที่จะสามารถรวมเอาการเคลื่อนไหวทุกอย่างที่เกี่ยวข้องกับอาชีพและ

ก่อใหเ้กิดผลบวกส าหรับบุคคล 

   สรุปได้วา่ ความก้าวหน้าในอาชีพ มคีวามส าคัญคือ เป็นการเพิ่มโอกาส

ในการก้าวไปสู่ความส าเร็จ เป็นการพัฒนาตนเองให้ท างานได้อย่างมปีระสิทธิภาพ 

ก่อใหเ้กิดประโยชน์กับทั้งพนักงานและองค์กร ถ้าต้องการความก้าวหน้าทางอาชีพอย่างที่

มุ่งหวังไว้ ควรมแีบบแผนการพัฒนาอาชีพที่ดี และมีความรูค้วามเข้าใจในขั้นตอน

กระบวนการพัฒนาตนเอง 

   4.3 ขอบข่ายด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

   มีนักวิชาการได้กล่าวถึงขอบข่ายความก้าวหน้าในอาชีพ ไว้ดังนี้ 

    พงศ ์หรดาล (2540, หน้า 70) ได้ศึกษา จิตวิทยาอุตสาหกรรมและ

องค์กรเบือ้งตน้ ก าหนดตัวบ่งชีค้วามก้าวหน้าในอาชีพ ประกอบด้วย 1) ความก้าวหนา้ 

ในต าแหน่งหน้าที่ 2) ความก้าวหน้าในเงนิเดือน 3) ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง 

    สุพิมพา วัฒนสังขโสภณ (2548, หน้า 75) ได้ศกึษา ความสัมพันธ์

ระหว่างการรับรู้ความก้าวหน้าในอาชีพกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานการไฟฟ้า

ส่วนภูมิภาคเขต 1 (ภาคใต้) จังหวัดเพชรบุรี และฝ่ายปฏิบัติการเครือขา่ย (เขต 1 เขต 4) 

ก าหนดตัวบ่งชีค้วามก้าวหน้าในอาชีพ ประกอบด้วย 1)ความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าที่ 

2) ความก้าวหน้าในเงนิเดือน 3) ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง 

    พิมพิภา แซ่ฉั่ว (2551, หนา้ 32) ได้ศึกษา ความก้าวหน้าในงาน 

ความมอีิสระในงาน ความผูกพันในงาน และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน

ส านักงานที่ดนิ จังหวัดในเขตชายฝัง่ทะเลอันดามัน ได้ ก าหนดตัวบ่งชีค้วามก้าวหน้า 

ในอาชีพ ประกอบด้วย 1) ความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าที่ 2) ความก้าวหน้าในเงนิเดือน 

3) ความก้าวหนา้ในการพัฒนาตนเอง 
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    สิรวิัชร รักธรรม ( 2553, หน้า 14) ได้ศึกษาความก้าวหน้าในอาชีพ

ของลูกจ้างในองค์การพัฒนาเอกชน ก าหนดตัวบ่งชีค้วามก้าวหน้าในอาชีพ ประกอบด้วย 

1) ความก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ 2) ความก้าวหนา้ในเงินเดอืน 3) ความก้าวหนา้ 

ในการพัฒนาตนเอง 

    อารีรัตน์ ล าเจยีกมงคล (2554, หนา้ 21) ได้ศึกษา ปัจจัยที่สัมพันธ์

กับการพัฒนาความก้าวหน้าในอาชีพของกลุ่มวิชาชีพครูในสังกัดเทศบาล กลุ่มการศกึษา

ท้องถิ่น ที่ 1 ก าหนดตัวบ่งชี้ความก้าวหน้าในอาชีพ ประกอบด้วย 1) ความก้าวหน้า 

ในต าแหน่ง 2) ความก้าวหน้าในเงนิเดือน 3) ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง 

    ปาริฉัตร ตู้ค า (2557, หน้า 34) ได้ศกึษา ตัวแบบความก้าวหน้าใน

อาชีพของขา้ราชการสตรใีนองค์การภาครัฐของไทย ก าหนดตัวบ่งช้ีความก้าวหน้าในอาชีพ 

ประกอบด้วย 1) ความพึงพอใจในอาชีพ 2) ความส าเร็จตามสายการบังคับ 3) ความส าเร็จ

ทางดา้นการเงิน 4) ความส าเร็จในชวีิต 

    ศริิรักษ์ ทิพย์วิวัฒนพ์จนา (2558, หนา้ 17) ได้ศึกษา ความก้าวหน้า

ในอาชีพของขา้ราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษาเชยีงใหม ่เขต 6 ก าหนดตัวบ่งช้ีความก้าวหนา้ในอาชีพ ประกอบด้วย  

1) ความก้าวหน้าในต าแหน่ง 2) ความก้าวหน้าในเงนิเดือน 3) ความก้าวหน้าในการพัฒนา

ตนเอง 

    สายแก้ว จ้าวเจริญ (2559, หนา้ 23) การรับรู้ความก้าวหน้าในอาชีพ

ที่มคีวามสัมพันธ์กับความสุขในการท างานของพนักงานแผนกบริการส่วนหน้าของโรงแรม

ในจังหวัดเชยีงใหม่ ก าหนดตัวบ่งชีด้้านความก้าวหน้าในอาชีพ ประกอบด้วย  

1) ความ ก้าวหน้าในต าแหน่ง 2) ความก้าวหน้าในเงนิเดือน 3) ความก้าวหน้าในการพัฒนา

ตนเอง 

    Gattiker, U.E. and Larwood, L (1986, p. 78) ได้ศึกษา แบบวัด

ความส าเร็จในอาชีพเชิงอัตตวิสัย ก าหนดตัวบ่งชีค้วามก้าวหน้าในอาชีพ ประกอบด้วย  

1) ความส าเร็จด้านการท างาน 2) ความส าเร็จด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

3) ความส าเร็จด้านการเงิน 4) ความส าเร็จตามสายการบังคับบัญชา 5) ความส าเร็จ 

ในชีวติ 
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    Butts and Lockwood (2003, p. 689) ได้ศึกษา ความส าเร็จในอาชีพ

แบบไร้พรมแดน ก าหนดตัวบ่งชีค้วามก้าวหน้าในอาชีพ ประกอบด้วย 1) การรับรู้

ความส าเร็จในอาชีพ 2) ความสามารถในการจ้างงานภายใน 3) ความสามารถ 

ในการจา้งงานภายนอก 

   จากขอบข่ายด้านความก้าวหนา้ในอาชีพ สามารถสังเคราะห์

องค์ประกอบย่อย ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ได้ดังนี้ 

ตาราง 8 การสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

  

   จากตาราง 8 ผูว้ิจัยได้ใช้เกณฑค์วามถี่รอ้ยละ 40 ขึน้ไป (ความถี่ตั้งแต่  

4 ขึน้ไป) เพื่อคัดเลือกองค์ประกอบย่อยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ผลจากการสังเคราะห์

ดังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบย่อยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 3 องค์ประกอบ 

ได้แก่ 1) ความก้าวหน้าในต าแหน่ง 2) ความก้าวหน้าในเงินเดอืน และ 3) ความก้าวหนา้ 

ในการพัฒนาตนเอง 

   จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบย่อยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

สามารถเขียนเป็นรูปแบบการวัดองค์ประกอบย่อยด้านความก้าวหน้าในอาชีพได้  

ดังภาพประกอบ 6 
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1. ความก้าวหน้าในต าแหน่ง           9 90  

2. ความก้าวหน้าในเงินเดือน           9 90  
3. ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง           7 70  

4. ความพึงพอใจในอาชีพ           1 10  

5. ความส าเร็จตามสายการบังคับ             2 20  

6. ความส าเร็จในชีวิต           2 20  

7. ความสามารถในการจ้างงานภายใน           1 10  

8. ความสามารถในการจ้างงานภายนอก           1 10  

9. ความสมัพันธ์ระหว่างบคุคล            1 10  

องค์ประกอบ 
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ภาพประกอบ 6 รูปแบบการวัดองค์ประกอบย่อยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 
 

  4.4 ความหมายขององค์ประกอบย่อยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

   4.4.1 ความก้าวหนา้ในต าแหนง่ 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายด้านความก้าวหนา้ในต าแหน่งหนา้ที่  

ไว้ดังนี ้ 

    อรรฆพล ยังปรางค์ (2550, หนา้ 21) กล่าวว่า ต าแหน่งงานที่สูงขึ้น

จะบอกถึงความก้าวหน้าจากการท างานอาชีพนัน้ๆ เช่น จากระดับเจ้าหน้าที่ เป็นหัวหน้า

งาน เป็นระดับอาวุโส เป็นผู้ช่วยผูจ้ัดการ เป็นรองผู้จัดการ เป็นผู้จัดการ เป็นผู้บริหาร

ระดับสูง ในสายงานของคุณต้องผ่านต าแหนง่อะไรบ้าง จงึจะไปถึงต าแหน่งที่คุณใฝฝ่ัน 

    พิมพิภา แซ่ฉั่ว (2551, หนา้ 32) กล่าวว่า การที่ได้เลื่อนขึน้ด ารง

ต าแหน่งที่สูงขึน้ มหีน้าที่ และความรับผิดชอบสูงขึ้น ความก้าวหน้าในต าแหนง่วัดได้จาก

การเปรียบเทียบกับต าแหน่งที่ได้ด ารงอยู่กับระยะเวลาในการรับราชการ หรือเปรียบเทียบ

กับอายุตัวของบุคลากรนั้นๆ หรอือาจเปรียบเทียบกับเพือ่นร่วมรุ่น 

    ส านักงานคณะกรรมการข้าราชการพลเรือน (2556, หนา้ 8)  

กล่าวว่า ความก้าวหน้าในการปฏิบัติราชการที่จะไปสู่ต าแหน่งส าคัญของสว่นราชการ  

โดยมีการก าหนดและแสดงให้เห็นถึงการสั่งสมประสบการณแ์ละผลงานในแตล่ะต าแหน่งที่

ครองมาก่อนการเลื่อนไปด ารงต าแหน่งส าคัญ ซึ่งอาจจะเลื่อนจากต าแหน่งลา่งสู่ต าแหน่งที่

สูงขึ้น  

   สรุปได้วา่ ความก้าวหน้าในต าแหน่ง หมายถึง การได้เลื่อนต าแหนง่งานที่

สูงขึ้นไปสู่ต าแหนง่ส าคัญจากการเปรียบเทียบจากต าแหนง่เดิมมีหนา้ที่ความรับผิดชอบที่

สูงขึ้น แสดงให้เห็นถึงการสั่งสมประสบการณ์และผลงาน ส่งผลถึงความก้าวหน้า 

ในการปฏิบัติราชการ 

 

ความก้าวหนา้ในเงินเดอืน 

 

ความก้าวหนา้ในการพัฒนาตนเอง 

  
 

ความก้าวหนา้ในต าแหนง่ 

 
ความก้าวหน้า    

ในอาชีพ 
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   4.4.2 ความก้าวหน้าในเงนิเดือน 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของความก้าวหนา้ในเงินเดือน ไว้ดังนี้  

    พงศ ์หรดาล (2540, หน้า 70) กล่าวว่า การได้รับเงินเดือนในอัตรา 

ที่สูง ความก้าวหน้าในอัตราเงินเดือนมสี่วนสัมพันธ์ ส่งเสริม และสนับสนุนกับ

ความก้าวหน้าในต าแหนง่หน้าที่ ผูก้้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ที่ย่อมมีโอกาสที่จะได้รับ

เงินเดอืนสูง หรอืมีความก้าวหน้าในเงนิเดือนท าให้มโีอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ด้วย 

    พิมพิภา แซ่ฉั่ว (2551, หนา้ 32) กล่าวว่า การสั่งให้ข้าราชการหรอื 

พนักงานได้รับเงินเดือนในขั้นที่สูงขึน้ เพื่อตอบแทนความดีความชอบที่ผู้นัน้ได้ปฏิบัติในรอบ

ปีที่แล้วมา ผูใ้ดปฏิบัติตนเหมาะสมกับการเป็นข้าราชการ และปฏิบัติราชการมี

ประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลเป็นที่น่าพอใจของทางราชการถือว่าผูน้ั้นมคีวามชอบจะ

ได้รับบ าเหน็จความชอบ ซึ่งอาจเป็นค าชมเชย เครื่องเชิดชูเกียรติ รางวัล หรอืการได้เลื่อน

ขั้นเงนิเดือนตามควรแก่กรณี 

    สิรวิัชร รักธรรม (2553, หน้า 14) กล่าวว่า การได้รับเงนิเดือนอัตราที่

สูง ทั้งนีอ้าจจะเป็นเพราะได้รับการเลื่อนขัน้เงินเดือนเป็นกรณีพเิศษ บ่อยครั้งหรอืได้ปรับ

ขึน้เงินเดือนเมื่อได้เลื่อนต าแหนง่ที่สูงขึ้น หรอืมีความก้าวหน้าในเงนิเดือนก็ท าให้มโีอกาส

ก้าวหน้าในต าแหนง่หนา้ที่ด้วย 

   สรุปได้วา่ ความก้าวหน้าในเงนิเดือน หมายถึง การได้รับเงินเดอืน 

ในอัตราทีสู่งขึ้น เพื่อตอบแทนความดคีวามชอบที่ผู้นั้นได้ปฏิบัติในรอบปีที่แล้วมา 

ความก้าวหน้าในเงินเดือนท าให้มโีอกาส ก้าวหน้าในต าแหน่งหนา้ที่ เกิดประสิทธิผลเป็นที่

น่าพอใจตอ่การท างาน 

   4.4.3 ความก้าวหนา้ในการพัฒนาตนเอง 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของความก้าวหนา้ในการพัฒนาตนเอง  

ไว้ดังนี ้   

    ปานทิพ บุณยะสุต (2540, หนา้ 70) กล่าวว่า ความก้าวหน้าด้าน

ความรูค้วามสามารถ ทักษะ และประสบการณ์ในการท างาน รวมถึงการพัฒนาตนเอง 

ในด้านจิตใจทัศนคติ ตลอดจนนสิัยในการปฏิบัติงานอันท าให้งานที่ปฏิบัตินั้นส าเร็จอย่างมี

ประสิทธิภาพและบรรลุเป้าหมายที่วางไว้  
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    ธนภพ อาสนทอง (2553, หน้า 9) กล่าวว่า บุคคลที่มคีวามต้องการ

จะพัฒนาตน โดยความตอ้งการของตนเอง เพื่อตอบสนองหรอืให้บรรลุเป้าหมาย หรอื

จุดประสงค์ที่ตนเองตอ้งการ โดยก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงในด้านพฤติกรรมและความคิด

ของตนเอง ให้เกิดประสิทธิภาพ และเพิ่มพูนศักยภาพในการท างาน และยังสง่ผลใหเ้กิด

ประโยชน์ทั้งกับองค์กรและตนเองอีกด้วย 

    สายแก้ว จ้าวเจริญ (2559, หนา้ 23) กล่าวว่า ความก้าวหน้า 

ในการพัฒนาตนเองมีความส าคัญมากที่สุดที่จะก้าวหน้าในชีวติการท างาน ผูป้ฏิบัติงานที่

พัฒนาตนเองได้อย่างรวดเร็วย่อมมีความก้าวหน้าทั้งต าแหน่งหนา้ที่และเงินเดอืนเพราะ

การได้เลื่อนต าแหน่งหรอืได้เลื่อนขัน้เงินเดือนโดยปกติหรอืพิเศษนั้นผู้บังคับบัญชามีอ านาจ

พิจารณาความรู้ความสามารถความประพฤติตลอดจนผลงานของผูป้ฏิบัติงานเป็นส าคัญ 

   สรุปได้วา่ ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง หมายถึง บุคคลมีความรู ้

ความสามารถ เกิดการเปลี่ยนแปลงตัวเอง ทั้งทักษะ จิตใจ สังคม ซึ่งเกิดจาการพัฒนา

ตนเองให้เกิดประสิทธิภาพ และเพิ่มพูนศักยภาพในการท างาน และยังส่งผลใหเ้กิด

ประโยชน์ทั้งกับองค์กรและตนเอง 

   เพื่อให้การก าหนดตัวแปรสังเกตได้และการก าหนดข้อค าถาม 

ในเครื่องมอืที่ใชเ้พื่อการวิจัยมีความครอบคลุมมากขึ้น ผูว้ิจัยได้ใหน้ิยามเชงิปฏิบัติการ

องค์ประกอบย่อยด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ไว้ดังนี้ 

    1. ความก้าวหน้าในต าแหน่ง หมายถึง การได้เลื่อนต าแหนง่งานที่

สูงขึ้นไปสู่ต าแหนง่ส าคัญจากการเปรียบเทียบจากต าแหนง่เดิมมีหนา้ที่ความรับผิดชอบที่

สูงขึ้น แสดงให้เห็นถึงการสั่งสมประสบการณ์และผลงาน ส่งผลถึงความก้าวหน้า 

ในการปฏิบัติราชการ  

    2. ความก้าวหนา้ในเงนิเดือน หมายถึง การได้รับเงินเดือนในอัตราที่ 

สูงขึ้น เพื่อตอบแทนความดีความชอบที่ผู้นั้นได้ปฏิบัติในรอบปีที่แล้วมา ความก้าวหนา้ 

ในเงนิเดือนท าให้มีโอกาส ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่ เกิดประสทิธิผลเป็นที่น่าพอใจต่อ 

การท างาน 

    3. ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง หมายถึง บุคคลมีความรู ้

ความสามารถ เกิดการเปลี่ยนแปลงตัวเอง ทั้งทักษะ จิตใจ สังคม ซึ่งเกิดจากการพัฒนา

ตนเองให้เกิดประสิทธิภาพ และเพิ่มพูนศักยภาพในการท างาน และยังส่งผลใหเ้กิด

ประโยชน์ทั้งกับองค์กรและตนเอง  
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ตาราง 9 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม และตัวบ่งช้ีของด้านความก้าวหน้า 

            ในอาชีพ 

องคป์ระ 

กอบหลัก 
องคป์ระกอบย่อย นยิาม พฤตกิรรมบ่งช้ี 

ความ 

ก้าวหนา้ใน

อาชีพ 

ความก้าวหนา้ใน

ต าแหนง่ 

การได้เลื่อนต าแหนง่งานท่ี

สูงขึน้ไปสูต่ าแหนง่ส าคัญจาก

การเปรียบเทียบจากต าแหนง่

เดิมมหีนา้ที่ความรับผิดชอบท่ี

สูงขึน้ แสดงให้เห็นถึงการสั่ง

สมประสบการณ์และผลงาน 

ส่งผลถึงความก้าวหนา้ในการ

ปฏบัิตริาชการ 

1. การได้เลื่อนต าแหนง่งานท่ี

สูงขึน้ 

2. ต าแหนง่ส าคัญจาก

ต าแหนง่เดิม 

3. มคีวามรับผิดชอบท่ีสูงขึ้น

4. การสั่งสมประสบการณ์

และผลงาน 

5. เกิดความก้าวหนา้ 

ในการปฏบัิตริาชการ 

ความก้าวหนา้ใน

เงินเดอืน 

การได้รับเงินเดอืนในอัตราที่ 

สูงขึน้ เพื่อตอบแทนความดี

ความชอบท่ีผู้นัน้ได้ปฏบัิตใิน

รอบปีท่ีผ่านมา ความ 

ก้าวหนา้ในเงินเดอืนท าให้มี

โอกาส ก้าวหนา้ในต าแหนง่

หนา้ที่ เกิดประสิทธิผลเป็นท่ี

นา่พอใจต่อการท างาน 

1. การได้รับเงินเดอืนในอัตรา

ท่ีสูงขึ้น 

2. ตอบแทนความดคีวามชอบ

ในการปฏบัิตงิานรอบปี 

ท่ีผ่านมา  

3. เงินเดอืนสูงมโีอกาส

ก้าวหนา้ในต าแหนง่ 

4. เกิดประสิทธิผลเป็นท่ีน่า

พอใจต่อการท างาน 

 
ความก้าวหนา้ใน

การพัฒนาตนเอง 

บุคคลมีความรู้ 

ความสามารถ เกิดการ

เปลี่ยนแปลงตัวเอง ท้ังทักษะ 

จิตใจ สงัคม ซึ่งเกิดจากการ

พัฒนาตนเองให้เกิด

ประสิทธิภาพ และเพิ่มพูน

ศักยภาพในการท างาน และ

ยังส่งผลให้เกิดประโยชนท้ั์ง

กับองค์กรและตนเอง 

1. มีความรู้ ความสามารถ  

ท่ีดขีึน้ 

2. มกีารเปลี่ยนแปลงตัวเอง 

ท้ังทักษะ จิตใจ สังคม 

3. การพัฒนาตนเองเพิ่ม

ศักยภาพในการท างาน 

4. เกิดผลประโยชน์ท้ังองค์กร

และตนเอง  
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  องค์ประกอบที่ 5 ด้านบทบาทผู้บริหาร 

   5.1 ความหมายของบทบาทผู้บรหิาร 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของบทบาทผูบ้ริหาร ไว้ดังนี้ 

    พิณี หาสุข (2551, หน้า 19) ให้ความหมายของบทบาทผูบ้ริหาร 

หมายถึง ผูท้ี่ตระหนักในบทบาทตนเอง สามารถบริหารบรรลุตามจุดมุง่หมายไว้อย่างมี

คุณภาพ และเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานที่สุด 

    ลิขติ เศรษฐบุตร (2551, หน้า 17) ใหค้วามหมายของบทบาทผูบ้ริหาร 

หมายถึง ผูท้ี่มบีทบาทส าคัญในการน าแนวนโยบายของรัฐเกี่ยวกับการจัดการศกึษามาสู่

การปฏิบัติ ให้บรรลุความมุ่งหมาย  

    วัลลภา ละออเอี่ยม (2552, หนา้ 16) ให้ความหมายของบทบาท

ผูบ้ริหาร หมายถึง ผูบ้ริหารจะต้องมบีทบาทในการจูงใจ กระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชาเป็นเพื่อน

ร่วมงาน มีสทิธิที่จะเสนอแนวความคิด ผูน้ าที่ดจีะต้องรู้จักดึงศักยภาพของบุคลากร และ

พัฒนาบุคลากรให้มีความสามารถมากขึน้จนสามารถท างานหลายด้านแทนผูบ้ริหารได้ 

โรงเรียนจะพัฒนาไปได้ดตี้องมผีูน้ าที่ด ีรู้จักวางแผนและตัดสินใจ ซึ่งมีผลตอ่ขวัญก าลังใจ

ของครูผู้สอน 

    สมศักดิ์ สมมาคูณ (2552, หนา้ 18) ให้ความหมายของบทบาท

ผูบ้ริหาร หมายถึง พฤติกรรมหรอืการปฏิบัติของบุคคลตามอ านาจหน้าที่ที่ตนรับผิดชอบ 

โดยบทบาทนั้นจะมีการก าหนดไว้อย่างชัดเจน หากสภาพของบุคคลเปลี่ยนไปบทบาทที่มี

อยู่ก็เปลี่ยนแปลงตามไปด้วย ยิ่งบุคคลนั้นมีความสัมพันธ์กับวังคมมากเท่าใดบทบาทจะ

เพิ่มขึน้ด้วย  

    ณัชช์ฑราณีย์ ศรีปานนาค (2554, หนา้ 19) ใหค้วามหมายของ

บทบาทผูบ้ริหาร หมายถึง ผูท้ าหน้าที่ก ากับดูแล ควบคุม ให้บริการและอ านวยความ

สะดวกแก่ผูร้่วมงาน เพื่อให้การด าเนินงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ตามภารกิจของ

สถานศกึษาอย่างมปีระสิทธิภาพ 

    วาสนา เต่าพาลี (2557, หน้า 21) ให้ความหมายของบทบาทผูบ้ริหาร 

หมายถึง แบบแผน หรอืแบบอย่างการปฏิบัติตนตามสิทธิหน้าที่ความรับผดิชอบที่มีขึ้นใน

หนว่ยงานของผูค้รองต าแหน่งผูบ้ริหารสถานศกึษาในด้านการก าหนดนโยบาย วาง

แผนการจัดการศกึษา การควบคุม การบริหารงาน การระดมทรัพยากรอย่างเป็นระบบ 

การส่งเสริมความสัมพันธ์กับบุคลากรฝา่ยต่างๆ รวมทั้งชุมชน ผูป้กครอง โดยใช้ปัจจัยด้าน
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ทรัพยากรมนุษย์ เงนิ วัสดุอุปกรณ์ และเวลาด าเนินการบรรลุจุดมุง่หมายและเกิด

ประสิทธิภาพสูงสุดแก่สถานศกึษา 

   สรุปได้วา่ บทบาทของผู้บริหาร หมายถึง ผู้ที่มบีทบาทส าคัญในการจูงใจ 

ก ากับ ดูแล ควบคุม และอ านวยความสะดวกแก่บุคลากร โดยบทบาทนั้นมีการก าหนดไว้

อย่างชัดเจน ผูบ้ริหารจะต้องรูจ้ักดึงศักยภาพของบุคลากรใหม้ีความสามารถมากขึ้น 

เพื่อให้การด าเนินงานใหบ้รรลุจุดมุง่หมายของสถานศกึษาอย่างมปีระสิทธิภาพ 

   5.2 ความส าคัญของบทบาทผู้บรหิาร 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามส าคัญของบทบาทผูบ้ริหาร ไว้ดังนี้ 

    สมศักดิ์ สมมาคูณ (2552, หนา้ 10) กล่าวว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษา

เป็นผู้มบีทบาทส าคัญ เป็นตัวจักรส าคัญเป็นผู้ก าหนดนโยบายและทิศทางการท างาน 

ด้านต่างๆ เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงองค์กรโดยเฉพาะท าให้โรงเรียนเป็นองค์กรแหง่ 

การเรียนรู ้การสร้างกลไกในการจัดระบบการเรียนรู้ การจัดการเรียนการสอนของครู 

การวัดและประเมินผลการเรียนรู้ การจัดสภาพแวดล้อมที่เอื้อต่อการจัดการเรียนการสอน 

ตลอดจนการมสี่วนรว่มของผูป้กครองและชุมชนในการจัดการเรยีนการสอน เพื่อให้ 

การด าเนินงานทุกอย่างบรรลุจุดมุง่หมายตามหลักสูตร และตามเกณฑม์าตรฐานที่ก าหนด 

    อุดม ธาระณะ (2553, หน้า 30) กล่าวว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษามี

บทบาทส าคัญในการพัฒนาคุณภาพการศกึษานอกเหนือจากงาน 4 งาน คอื งานวิชาการ 

งานบุคลากร งานงบประมาณ และงานบริหารทั่วไปแล้ว ยังมีบทบาทหนา้ที่อื่นๆ อีก เช่น 

บทบาทในการเป็นผู้น าทางวิชาการ บทบาทในการบริหารจัดการคุณภาพการศกึษา 

บทบาทในการสร้างสรรค์และพัฒนาคุณภาพการศกึษา บทบาทในการเป็นผู้ให้ความ

ช่วยเหลือ เกือ้กูลผู้ร่วมงานและผูใ้ต้บังคับบัญชา และบทบาทในการตัดสินใจ 

    ณัชช์ฑราณีย์ ศรีปานนาค (2554, หน้า 28) กล่าวว่า ผู้บริหารเป็นผู้ที่

ส าคัญที่ช่วยใหค้รูน านโยบายและความมุง่หมายของการจัดการศึกษา ตลอดจนหลักสูตร

และวิธีการสอนที่หลากหลายสื่อนวัตกรรมที่ทันสมัยต่างๆ ไปใช้ในการจัดการเรียนการ

สอน ผู้บริหารเปรียบเสมอืนผูกุ้มบังเหยีนโรงเรยีนจะประสบความส าเร็จหรอืล้มเหลวขึ้นอยู่

กับผูบ้ริหารโรงเรียน ผู้บริหารตอ้งเป็นผูม้ีความรู ้ความสามารถ ประสบการณ์ โดยอาศัย

หลกัการและทฤษฏีการบริหาร มาประยุกต์ใชใ้ห้เกิดประโยชน์ ปรับเปลี่ยนตาม

สถานการณ์ ซึ่งจะส่งผลใหเ้กิดคุณภาพในการบริหารงานโรงเรียนสูงสุด 
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    สุนทร บุญสงค์ (2556, หน้า 11) กล่าวว่า ผูบ้ริหารสถานศกึษามี

บทบาทช่วยใหเ้กิดพลังเกื้อหนุนในภารกิจการคิดการปฏิบัติให้ด าเนินไปตามความ

คาดหมายที่มุง่หวังอย่างมีประสิทธิผล เพ่อความก้าวหนาและความอยู่รอดได้ 

    ประจวบ แจโ้พธิ์ (2556, หนา้ 11) กล่าวว่า บทบาทผูบ้ริหาร

สถานศกึษาเป็นผู้ที่มบีทบาทส าคัญเป็นผู้ก าหนดนโยบายและทิศทางการท างานด้านต่างๆ 

เป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงขององค์กรโดยการจัดบรรยากาศที่ดีเอื้อตอ่การท างาน ส่งเสริม

การช่วยเหลือร่วมมือซึ่งกันและกัน สร้างขวัญก าลังใจในการท างาน ตลอดจนส่งเสริม 

การมสี่วนรว่มของผูป้กครอง และชุมชนในการด าเนินงานเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์

และนโยบายของรัฐที่ก าหนดไว้ได้อย่างมีประสิทธิภาพ 

    มนตฤ์ดี ถือสมบัติ (2556, หนา้ 19) กล่าวว่า ผู้บริหารเป็นผู้มบีทบาท

ส าคัญในการก าหนดวัตถุประสงค์ การวางแผนพัฒนาการจัดองค์กร การปฏิบัติตามแผน

และการประเมินผลงานในการพัฒนาบุคลากรเพื่อใหบุ้คลากรได้ปฏิบัติงานในหนา้ที่

รับผิดชอบตามที่ได้รับมอบหมายให ้บรรลุวัตถุประสงค์ 

   สรปุได้วา่ บทบาทผูบ้ริหาร มีความส าคัญ คือ เป็นผู้ก าหนดนโยบายและ

ทิศทางการท างานด้านต่างๆ ในสถานศกึษา ช่วยใหค้รูน านโยบายและความมุ่งหมายของ

การจัดการศกึษาไปใช้ ตลอดจนหลักสูตรและวิธีการสอนที่หลากหลายสื่อนวัตกรรมที่

ทันสมัยต่างๆ ไปใช้ในการจัดการเรียนการสอน ตลอดจนสง่เสริมการมสี่วนร่วมของ

ผูป้กครอง และชุมชนในการด าเนนิงานเพื่อให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ 

   5.3 ขอบข่ายของบทบาทผู้บริหาร 

   มีนักวิชาการได้กล่าวถึงขอบข่ายของบทบาทผูบ้ริหาร ไว้ดังนี ้

    ลิขติ เศรษฐบุตร (2551, หน้า 17) ได้ศกึษา บทบาทผูบ้ริหาร

สถานศกึษาต่อการบริหารงานวิชาการในสถานศกึษา สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ศรสีะเกษ เขต 1 ได้ก าหนดตัวบ่งชีบ้ทบาทผูบ้ริหาร ประกอบด้วย 1) บทบาทการวางแผน  

2) การจัดแผนงาน 3) พัฒนาบุคลากร 4) การวิจัย 5) การสั่งการประสานงาน  

6) การจัดงบประมาณ  

    วราพร เอ้งฉ้วน (2551, หน้า 38) ได้ศึกษา พฤติกรรมการบริหารและ

บทบาทผูบ้ริหารโรงเรียนสังกัดเทศบาลนครภูเก็ต ได้ก าหนดตัวบ่งช้ีบทบาทผูบ้ริหาร 

ประกอบด้วย 1) ก าหนดเป้าหมายพัฒนาโรงเรียน 2) ร่วมคิดและร่วมท า 3) ส่งเสริม

บุคลากรพัฒนาตนเอง 4) สร้างบรรยากาศแหง่การเรียนรู ้5) ประเมินผลการปฏิบัติงาน 
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    วัลลภา ละออเอี่ยม (2552, หนา้ 16) ได้ศกึษา การศกึษาอิทธิพลของ

บทบาทผูบ้ริหารสถานศกึษาตามการรับรู้ของครูที่มีต่อขวัญก าลังใจ ในการปฏิบัติงานของ

ครูโรงเรยีนสังกัดเทศบาล จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ได้ก าหนดตัวบ่งชีบ้ทบาทผูบ้ริหาร 

ประกอบด้วย 1) บทบาทในการจูงใจ 2) พัฒนาและส่งเสริมบุคลากร 3) เป็นผูป้ระเมินผล

การปฏิบัติงาน 4) พัฒนาบุคลากร 5) วางแผนและตัดสินใจ 

    สมศักดิ์ สมมาคูณ (2552, หนา้ 18) ได้ศกึษา บทบาทผู้บริหาร

สถานศกึษาในการส่งเสริมการจัดการเรียนการสอนของครู สังกัดสักงานเขตพื้นที่

การศกึษาอุบลราชธานี เขต 4 ได้ก าหนดตัวบ่งชีบ้ทบาทผูบ้ริหาร ประกอบด้วย  

1) การวางแผนการท างาน 2) เป็นองค์กรแห่งการเรียนรู้ 3) สร้างกลไกในการจัดระบบ 

การเรียนรู ้4) จัดการเรียนการสอนของครู 5) จัดสภาพแวดล้อมที่เอือ้ต่อการเรียน 

การสอน 6) ดึงสว่นร่วมของผู้ปกครองและชุมชน 

    อุดม ธาระณะ (2553, หน้า 30) ได้ศกึษา บทบาทผูบ้ริหาร

สถานศกึษาในการส่งเสริมการจัดกระบวนการเรียนรู้ที่เน้นผู้เรยีนเป็นส าคัญในสถานศกึษา

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา ก าแพงเพชร เขต 2 ได้ก าหนดตัวบ่งชีบ้ทบาทผู้บริหาร 

ประกอบด้วย 1) บทบาทผูน้ าทางวิชาการ 2) บทบาทการจัดคุณภาพการศกึษา 3) บทบาท

สร้างสรรค์และพัฒนาคุณภาพการศกึษา 4) บทบาทผูใ้หค้วามช่วยเหลือ 5) บทบาท 

ในการตัดสินใจ 

    ประเสริฐ ค าน้อย (2555, หน้า 21) ได้ศึกษา บทบาทผูบ้ริหาร

สถานศกึษาโรงเรียนประถมศกึษา ในเขตอ าเภอพาน จังหวัดเชยีงราย กับการประกัน

คุณภาพภายในสถานศกึษา ได้ก าหนดตัวบ่งชีบ้ทบาทผู้บริหาร ประกอบด้วย 1) มีวิสัยทัศน ์

2) จัดอบรมข้อมูลสารสนเทศ 3) การวางแผน 4) การจัดองค์กร 5) การจูงใจ 

    มนตฤ์ดี ถือสมบัติ (2556, หนา้ 19) ได้ศกึษา บทบาทของผู้บริหาร

สถานศกึษาในการส่งเสริมการจัดการเรียนการสอนภาษาอังกฤษในโรงเรยีนประถมศึกษา

สังกัดกรุงเทพมหานคร ได้ก าหนดตัวบ่งชีบ้ทบาทผูบ้ริหาร ประกอบด้วย 1) ก าหนด

เป้าหมาย 2) วางแผนพัฒนาการจัดองค์กร 3) การปฏิบัติตามแผนและการประเมินผลงาน 

4) พัฒนาบุคลากร 

    วาสนา เต่าพาลี (2557, หน้า 23) ได้ศกึษา บทบาทของผูบ้ริหาร

สถานศกึษากับปัจจัยจูงใจในการท าผลงานทางวิชาการของครูสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษาประถมศกึษาปทุมธาน ีได้ก าหนดตัวบ่งชีบ้ทบาทผูบ้ริหาร ประกอบด้วย 
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1) บริหารงานวิชาการ 2) บริหารกิจการของสถานศกึษา 3) เป็นผู้แทนสถานศกึษา  

4)ประสานระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา 5) จัดท ารายงานประจ าปี 

    พงษ์อิสรา ประหยัดทรัพย์ (2557, หนา้ 57) ได้ศึกษา บทบาทของ

ผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สง่ผลต่อการพัฒนาคุณลักษณะผูเ้รียนสู่การเป็นมาตรฐานสากล 

ในสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 4 จังหวัดปทุมธาน ีประกอบด้วย  

1)บทบาทและภารกิจของผู้บริหาร 2) บทบาทความเป็นนักประสานงาน 3) บทบาทผูน้ า

ทางวิชาการ              

    Knezevich (1984, pp. 16-18) ได้ให้องค์ประกอบของบทบาท

ผูบ้ริหาร ประกอบด้วย 1) บทบาทผูก้ าหนดทิศทางการปฏิบัติงาน 2) บทบาทกระตุ้น 

ความเป็นผู้น า 3) บทบาทเป็นนักวางแผน 4) บทบาทเป็นผู้ตัดสนิใจ 5) บทบาทเป็นผู้จัด

องค์กร 6) บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง 7) บทบาทเป็นผู้ประสานงาน 8) บทบาทเป็น 

ผูส้ื่อสาร 9) บทบาทเป็นผู้แก้ความขัดแย้ง 10) บทบาทเป็นผู้แก้ปัญหา 11) บทบาทเป็น 

ผูจ้ัดระบบ 12) บทบาทเป็นผูบ้ริหารการสอน 13) บทบาทเป็นผู้บริหารบุคคล  

14) บทบาทเป็นผู้บริหารทรัพยากร 15) บทบาทเป็นผู้ประเมินผลการปฏิบัติงาน  

16) บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ์ 17) บทบาทเป็นประธานในพิธีการ  

ตาราง 10 การสังเคราะห์องค์ประกอบบทบาทผูบ้ริหาร 
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1. บทบาทนกัวางแผน           6 60  

2. การจัดแผนงาน           1 10  

3. การพัฒนาบุคลากร           5 50  

4. การวิจัย           1 10  

5. การสั่งการประสานงาน           3 30  

6. การจัดงบประมาณ           1 10  

7. ก าหนดเป้าหมายพัฒนาโรงเรียน           2 20  

8. ร่วมคิดร่วมท า           1 10  
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ตาราง 10 (ต่อ) 
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9. สรา้งบรรยากาศการเรียนรู้           2 20  

10. การประเมินผลการปฏิบัตงิาน           4 40  

11. บทบาทในการจูงใจ           2 20  

12. กระตุ้นผู้ใต้บังคับบัญชา           1 10  

13. ก าหนดทิศทางการปฏบิัติงาน           1 10  

14. เป็นองคก์รแหง่การเรียนรู้           3 30  

15. ดึงส่วนร่วมของผู้ปกครอง           1 10  

16. ผู้น าทางวชิาการ           4 40  

17. พัฒนาคุณภาพการศึกษา           2 20  

18. ผู้ให้ความช่วยเหลือ           1 10  

19. บทบาทในการตัดสินใจ           2 20  

20. มีวิสัยทัศน์           1 10  

21. จัดอบรมสารสนเทศ           1 10  

22. บรหิารกิจการของสถานศึกษา           1 10  

23. เป็นผู้แทนสถานศึกษา           1 10  

24. ระดมทรัพยากรเพื่อการศึกษา           2 20  

25. จัดท ารายงานประจ าป ี           1 10  

26. บทบาทเป็นผู้เปลี่ยนแปลง           1 10  

27.บทบาทผู้แก้ความขัดแย้ง           1 10  

28. บทบาทเปน็ผู้แก้ปญัหา           1 10  

29. บทบาทเป็นผู้จัดระบบ           1 10  

30. บทบาทเป็นนักประชาสัมพันธ ์           1 10  

31. บทบาทเป็นประธานในพิธ ี           1 10  

องค์ประกอบ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



83 

   จากตาราง 2 ผูว้ิจัยได้ใชเ้กณฑค์วามถี่รอ้ยละ 40 ขึน้ไป (ความถี่ตั้งแต่  

4 ขึน้ไป) เพื่อคัดเลือกองค์ประกอบย่อยของบทบาทผูบ้ริหาร ผลจากการสังเคราะห์

ดังกล่าวท าให้ได้องค์ประกอบย่อยของบทบาทผูบ้ริหาร 4 องค์ประกอบ ได้แก่  

1) บทบาทนักวางแผน 2) การพัฒนาบุคลากร 3) การประเมินผลการปฏิบัติงาน  

4) ผูน้ าทางวิชาการ 

   จากการสังเคราะหอ์งค์ประกอบบทบาทผูบ้ริหาร สามารถเขียนเป็น

รูปแบบการวัดองค์ประกอบด้านย่อยบทบาทผูบ้ริหารได้ ดังภาพประกอบ 7 
 

   

 

  

 

 

 
ภาพประกอบ 7 รูปแบบการวัดองค์ประกอบด้านบทบาทผูบ้ริหาร 

  5.4 ความหมายขององค์ประกอบย่อยบทบาทผู้บริหาร 

   5.4.1 บทบาทนักวางแผน 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของบทบาทเป็นนักวางแผน ไว้ดังนี้ 

    พงษ์ศักดิ์ อันทรินทร์ (2546, หน้า 11) กล่าวว่า บทบาทนักวางแผน 

หมายถึง นักวางแผนจะต้องตัดสินใจเลือกแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดไว้ในอนาคต เพื่อให้ 

การด าเนินงานบรรลุจุดมุ่งหมายที่วางไว้ ภายใต้ทรัพยากรที่จ ากัด และระยะเวลาที่ก าหนด 

ในเงื่อนไขความคิดว่า จะท าอะไร ท าที่ไหน ท าอย่างไร ใครเป็นคนท า และท าเมื่อไร 

    ทองค า วรสาร (2547, หน้า 15) กล่าวว่า บทบาทนักวางแผน 

หมายถึง การวางแผนเป็นกระบวนการของผู้บริหารหรือผูท้ี่มหีน้าที่เกี่ยวข้อง เตรยีมตัวจัด

กิจกรรม ที่จะด าเนนิการตอ่ไปในอนาคต เพื่อใหก้ารด าเนินการนัน้บรรลุวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายที่ก าหนดไว้ให้เกิดประสทิธิภาพสูงสุดเพื่อน าไปสู่เป้าหมายแหง่ความส าเร็จของ

หนว่ยงานหรอืองค์กรนัน้ๆ 

 

บทบาทนักวางแผน 

การพัฒนาบุคลากร 

บทบาทผู้บรหิาร 
การประเมินผลการปฏบัิตงิาน 

ผู้น าทางวชิาการ 
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    เชาวลิต อาแพงพันธ์ (2550, หนา้ 23) กล่าวว่า บทบาทนักวางแผน 

หมายถึง การวางแผนเป็นกระบวนการที่เป็นระบบมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ก าหนดไว้

อย่างชัดเจน เพื่อแก้ปัญหาหรือปฏิบัติงานในอนาคตให้บรรลุวัตถุประสงค์ดว้ยวิธีการที่ดี

ที่สุด ง่ายที่สุด และรวดเร็วที่สุด เพื่อประสิทธิภาพประสิทธิผลคุ้มค่าที่สุด 

    วีรวัชร์ สุนทรนัน (2551, หน้า 9) กล่าวว่า บทบาทนักวางแผน 

หมายถึง เป็นการออกแบบอนาคตที่พึง ปรารถนาตลอดจนก าหนดทิศทางที่มปีระสิทธิภาพ

และมีสว่นเกี่ยวข้องกับการตัดสินใจ การก าหนดทิศทางที่มปีระสิทธิภาพในอนาคตและมี

ส่วนรว่มในการตัดสินใจเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จ 

    เกษมณี ชัยสิทธิ์วาทิน (2553, หนา้ 15) กล่าวว่า บทบาทนักวางแผน 

หมายถึง นักวางแผนเป็นผูก้ าหนดทางเลือกหรอืแนวทางตัดสินใจไว้ล่วงหน้า เพื่อให้

สามารถปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ โดยใช้ทรัพยากรที่มอียู่อย่างจ ากัดให้ได้ผล

คุ้มค่ามากที่สุดโดยการด าเนินงานตามขั้นตอนอย่างเป็นระบบ เพื่อให้การปฏิบัติบรรลุ

วัตถุประสงค์ตามที่ต้องการอย่างมปีระสิทธิภาพและให้เกิดประโยชน์สูงสุด 

   สรุปได้ว่า บทบาทนักวางแผน หมายถึง ผูก้ าหนดทิศทางแนวทาง 

การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมีสว่นเกี่ยวข้องในการตัดสินใจทิศทางการท างานใน

อนาคต ซึ่งผูบ้ริหารเป็นเป็นนักวางแผนหรือผู้ตัดสินใจเลือกแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดอย่าง

เป็นระบบโดยมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร 

   5.4.2 การพัฒนาบุคลากร 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของการพัฒนาบุคลากร ไว้ดังนี ้

    ค าเพียร เมกจอน (2550, หน้า 12) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง กระบวนการที่จัดขึน้เพื่อวัตถุประสงค์มุ่งส่งเสริมความรู้ ความสามารถ ทักษะ 

ทัศนคตใินการปฏิบัติงานได้ดีและการเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของคนการเปลี่ยนแปลง

ความคิดดัง้เดิมสู่ความคิดใหม่ๆ  ในทางที่ตอ้งการ 

    หนูใจ ทมถา (2551, หนา้ 16) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร หมายถึง 

กระบวนการต่างๆ ที่ท าให้บุคลากรเพิ่มพูนความรู ้ทักษะ ความสามารถในการปฏิบัติงาน

ให้มปีระสิทธิภาพเพื่อพัฒนาองค์กร 

    ภญิญดา เกิดศิลป์ (2552, หนา้ 10) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง กระบวนการเพิ่มคุณภาพการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากรในสังกัด ทั้งด้านความรู้ 

ทักษะ และทัศนคติ ให้สามารถปฏิบัติงานที่รับผดิชอบได้ดมีีประวิทธิภาพมากยิ่งขึน้พร้อม
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ทั้งมีความสุขในการปฏิบัติงานนั้นๆ ซึ่งหนว่ยงานควรถือเป็นนโยบายหลัก ตอ้งก าหนดไว้

เป็นนโยบายของหนว่ยงาน มีแผนงานพัฒนาบุคลากรที่ชัดเจน โดยถือเป็นภารกิจที่ส าคัญ

ของหน่วยงาน โดยจัดกิจกรรมการพัฒนาอย่างตอ่เนื่อง ให้ทั่วทุกคน การจะจัดกิจกรรม

อย่างตอ่เนื่องได้ บุคลากรต้องเห็นประโยชน์ของการพัฒนา จงึจะได้รับความร่วมมอืเป็น

อย่างดี 

    ธนัย เนียมกุญชร (2553, หน้า 23) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง ความปรารถนาที่จะเพิ่มและเสาะแสวงหาความรู ้ความสามารถในการปฏิบัติงาน

เพื่อให้งานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพท าให้ผู้ปฏิบัติงานและผูเ้กี่ยวข้อง

พึงพอใจ หรือเป็นการสร้างสรรค์เปลี่ยนแปลงตนเองให้มีความเจรญิก้าวหน้า เกิด

ประโยชน์ตอ่ตนเองและผู้อื่น ใหบ้รรลุจุดมุ่งหมายแหง่ชีวติ 

    ปิยนันท์ รุ่งรุจไิพศาล (2553, หนา้ 13) กล่าวว่า การพัฒนาบุคลากร 

หมายถึง กระบวนการด าเนินกิจกรรมทั้งมวล ทั้งดา้นวิธีการอบรม การศกึษา และ 

การพัฒนา เพื่อจูงใจให้เกิดการปรับปรุงแก้ไข และเปิดโอกาสใหน้ าความรู้ ความเข้าใจ 

ทักษะ และทัศนคติที่ได้รับมา เพื่อปรับปรุงประสทิธิภาพในการท างานให้สอดคล้องกับ

หนา้ที่รับผดิชอบของตน ของกลุ่มและขององค์กร ตลอดจนเพื่อความเจรญิก้าวหน้าในด้าน

วิชาชีพการงาน 

   สรุปได้วา่ การพัฒนาบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จัดขึน้เพื่อเพิ่ม

คุณภาพการปฏิบัติงานให้แก่บุคลากร ให้ท างานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยการจะจัดกิจกรรมอย่างตอ่เนื่องใหเ้ปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเปลี่ยนแปลง

ความคิดเพื่อใหเ้กิดสิ่งใหม่แก่องค์กร บุคลากรต้องเห็นประโยชน์ของการพัฒนาตนเอง   

จงึจะได้รับความรว่มมอืเป็นอย่างดเีพื่อความเจรญิก้าวหนา้ในการงาน 

   5.4.3 การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของการประเมินผลการปฏิบัติงาน ไว้ดังนี้ 

    สุลักษณ์ มีชูทรัพย์ (2539, หนา้ 12) กล่าวว่า ประเมินผล 

การปฏิบัติงาน หมายถึง วิธีการที่ผูบ้ังคับบัญชาได้บันทึกและลงความเห็นเกี่ยวกับ 

การปฏิบัติงานในช่วงเวลาหนึ่งๆของผูใ้ต้บังคับบัญชาว่ามีความสามารถปฏิบัติงานได้

เพียงใดโดยพิจารณาจากปริมาณและคุณภาพของงานที่ผู้บังคับบัญชาบันทึกไว้ หรอืจาก

การสังเกตและวินจิฉัยโดยเปรียบเทียบกบัมาตรฐานที่ตั้งใจ 
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    นงลักษณ์ เพิ่มชาติ (2548, หนา้ 10) กล่าวว่า ประเมินผล 

การปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินค่าของบุคคลผู้ปฏิบัติงานในด้านต่างๆ  

ทั้งผลงานและคุณลักษณะอื่นๆ ที่มคีุณค่าต่อการปฏิบัติงานภายในเวลาที่ก าหนดไว้อย่าง

แนน่อน ภายใต้การสังเกต จดบันทึกและประเมินโดยหัวหน้างาน โดยอยู่บนพืน้ฐานของ

ความเป็นระบบและมาตรฐานแบบเดียวกัน มีเกณฑ์การประเมินผลที่มปีระสิทธิภาพในทาง

ปฏิบัติให้ความเป็นธรรมโดยทั่วกัน 

    ธกรศักดิ์ พรหมสาขา ณ สกลนคร (2556, หนา้ 16) กล่าวว่า 

ประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการที่ใช้ในการวัดผลการปฏิบัติงานของบุคคล

ในด้านต่างๆ ตามเกณฑม์าตรฐานและวัตถุประสงค์ตามที่องค์กรก าหนดไว้ เพื่อให้เกิด

ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน 

   สรุปได้วา่ ประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมนิของ

บุคลากรเป็นวิธีการที่ผู้บังคับบัญชาบันทึกและแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของ

บุคคลด้านต่างๆ โดยมีเกณฑก์ารประเมินผลที่มปีระสิทธิภาพในทางปฏิบัติอย่างเป็นธรรม 

   5.4.4 ผูน้ าทางวิชาการ 

   มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของผูน้ าทางวิชาการ ไว้ดังนี้ 

    สุภัคกาญจน์ ฤทธิ์ละคร (2548, หน้า 22) กล่าวว่า ผู้น าทางวิชาการ

ของผู้บริหารสถานศกึษาต้องเป็นผู้สนับสนุนและต้องมคีวามรู้ ความสามารถด้านการสอน 

และการบริหารองค์กรและยังต้องเป็นนักประชาธิปไตยเข้าใจงาน 

    ถาวร เส้งเอียด (2550, หน้า 150) กล่าวว่า ความสามารถของ

ผูบ้ริหารในการน าความรู ้แนวคิด วิธีการ ตลอดจนเทคโนโลยีที่มปีระสิทธิภาพมาใช้ 

ในการบริหารจัดการ ให้เกิดประโยชน์กับคณะครูและนักเรียน 

    สิรร์านี วสุภัทร (2551, หน้า 29) กล่าวว่า ผู้น าทางวิชาการ หมายถึง 

การแสดงบทบาทหน้าที่อย่างสร้างสรรค์ของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่สามารถโน้มน้าวจูงใจ 

หรอืชีน้ าให้บุคลากรในสถานศกึษา และผูเ้กี่ยวข้องเข้าใจและตระหนักในจุดมุ่งหมายของ

การจัดการศกึษา รวมพลัง และประสารสัมพันธ์กันเพื่อให้งานวิชาการซึ่งเกี่ยวข้องโดยตรง

กับคุณภาพของการจัดการเรียนการสอนและคุณภาพของผู้เรยีน อันเป็นภารกิจหลักของ

สถานศกึษาบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 
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    สุพชาติ ชุ่มชื่น (2554, หนา้ 25) กล่าวว่า ผูน้ าทางวิชาการ หมายถึง 

ผูน้ าทางวิชาการเป็นความสามารถของผูบ้ริหารในการน ากลุ่มใหก้ระท ากิจกรรมทาง

วิชาการให้บังเกิดผลดีต่อการสอนของครูและผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนของนักเรียน 

    นภาดาว เกตุสุวรรณ (2555, หนา้ 11) กล่าวว่า ผู้น าทางวิชาการ 

หมายถึง กระบวนการตา่งๆ ที่ผู้บริหารสถานศกึษาใช้รูปแบบของอทิธิพลระหวา่งผู้บริหาร

และสมาชิก หรอืใช้อิทธิพลของต าแหน่งกระตุ้น ครูให้ปฏิบัติ เพื่อน าไปสู่ 

การบรรลุเป้าหมายของกลุ่มตามที่ได้ก าหนดไว้ 

   สรุปได้วา่ ผู้น าทางวิชาการ หมายถึง ความสามารถของผูบ้ริหารกับ

คุณภาพของการจัดการเรยีนการสอนและคุณภาพของผูเ้รียนอย่างสรา้งสรรค์ เพื่อให้งาน

วิชาการเป็นภารกิจหลักของสถานศึกษา เกิดผลดตี่อการสอนของครูและผลสัมฤทธิ์

ทางการเรยีนของนักเรียนบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

   เพื่อให้การก าหนดตัวแปรสังเกตได้และการก าหนดข้อค าถามใน

เครื่องมอืที่ใชเ้พื่อการวิจัยมีความครอบคลุมมากขึ้น ผู้วิจัยได้ให้นยิามเชิงปฏิบัติการ

องค์ประกอบย่อยบทบาทผู้บริหาร ไว้ดังนี้ 

    1. บทบาทนักวางแผน หมายถึง ผูก้ าหนดทิศทางแนวทาง 

การปฏิบัติงานอย่างเป็นระบบและมีสว่นเกี่ยวข้องในการตัดสินใจทิศทางการท างานใน

อนาคต ซึ่งผูบ้ริหารเป็นเป็นนักวางแผนหรือผู้ตัดสินใจเลือกแนวทางปฏิบัติที่ดีที่สุดอย่าง

เป็นระบบโดยมีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ชัดเจนเพื่อน าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร 

    2. การบุคลากร หมายถึง กระบวนการที่จัดขึน้เพื่อเพิ่มคุณภาพ 

การปฏิบัติงานใหแ้ก่บุคลากร ใหท้ างานส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายอย่างมปีระสิทธิภาพ โดย

การจะจัดกิจกรรมอย่างต่อเนื่องให้เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมเปลี่ยนแปลงความคิดเพื่อให้เกิด

สิ่งใหม่แก่องค์กร บุคลากรต้องเห็นประโยชน์ของการพัฒนาตนเอง จึงจะได้รับความ

ร่วมมือเป็นอย่างดีเพื่อความเจรญิก้าวหน้าในการงาน   

    3. การประเมินผลการปฏิบัติงาน หมายถึง กระบวนการประเมินของ

บุคลากรเป็นวิธีการที่ผู้บังคับบัญชาบันทึกและแสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติงานของ

บุคคลด้านต่างๆ โดยมีเกณฑก์ารประเมินผลที่มีประสิทธิภาพในทางปฏิบัติอย่างเป็นธรรม 
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    4. ผูน้ าทางวิชาการ หมายถึง ความสามารถของผู้บริหารกับคุณภาพ

ของการจัดการเรียนการสอนและคุณภาพของผู้เรียนอย่างสร้างสรรค์ เพื่อให้งานวิชาการ

เป็นภารกิจหลักของสถานศึกษา เกิดผลดีตอ่การสอนของครูและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน

ของนักเรียนบรรลุตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ 

ตาราง 11 องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม และตัวบ่งชีข้องบทบาทผูบ้ริหาร 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม พฤติกรรมบ่งชี ้

บทบาทผู้บริหาร 

 

บทบาทนัก 

วางแผน  

ผู้ก าหนดทิศทางแนวทางการ

ปฏิบัติการปฏบิัติงานอย่างเป็น

ระบบและมีส่วนเกี่ยวข้องในการ

ตัดสินใจทิศทางการท างานใน

อนาคต ซึง่ผู้บริหารเป็นนัก

วางแผนหรือผู้ตัดสินใจเลือก

แนวทางปฏิบัติทีด่ีที่สุดอย่างเป็น

ระบบโดยมีเป้าหมายและ

วัตถุประสงค์ที่ชัดเจนเพื่อ

น าไปสู่ความส าเร็จขององค์กร 

1. ก าหนดทิศทางการท างาน

อย่างเป็นระบบ 

2. ตัดสินใจทิศทางการท างาน

ในอนาคต 

3. เป็นนักวางแผนและ 

ผู้ตัดสินใจ 

4. แนวทางการปฏิบัติอย่างเป็น

ระบบ 

5.มีเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่

ชัดเจน 

6.มุ่งความส าเร็จขององค์กร 

 การพัฒนาบุคลากร 

กระบวนการที่จัดขึน้เพื่อเพิม่

คุณภาพการปฏิบัตงิานใหแ้ก่

บุคลากร ให้ท างานส าเร็จลุล่วง

ตามเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ โดยการจะจัด

กิจกรรมอยา่งต่อเนื่องให้

เปลี่ยนแปลงพฤติกรรม

เปลี่ยนแปลงความคิดเพื่อให้เกิด

สิ่งใหมแ่ก่องค์กร บคุลากรต้อง

เห็นประโยชน์ของการพัฒนา

ตนเอง จึงจะได้รับความร่วมมือ

เป็นอย่างดีเพื่อความ

เจริญก้าวหน้าในการงาน 

1. เพิ่มคุณภาพการปฏิบัตงิาน

แก่บคุลากร 

2. ส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมาย 

3. จัดกิจกรรมส่งเสรมิบุคลากร 

4.เปลี่ยนแปลงพฤติกรรมและ

ความคดิ 

5. พัฒนาตนเองเพื่อความ

เจริญก้าวหน้า 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย นิยาม พฤติกรรมบ่งชี ้

บทบาทผู้บริหาร 

 

การประเมินผลการ

ปฏิบัติงาน 

กระบวนการประเมินของ

บุคลากรเป็นวธิีการที่

ผู้บังคับบญัชาบันทกึและแสดง

ความคดิเห็นในการปฏิบัติงาน

ของบุคคลด้านต่างๆ โดยมี

เกณฑ์การประเมินผลที่มี

ประสิทธิภาพในทางปฏิบัติอย่าง

เป็นธรรม 

1.ผู้บังคับบัญชาเป็นผู้ประเมิน 

2. บันทึกและแสดงความคดิเห็น

ในการปฏิบัติงาน 

3. มีเกณฑ์การประเมินที่มี

ประสิทธิภาพ 

4.มีความเป็นธรรม 

ในการประเมิน 

 

ผู้น าทางวิชาการ 

การแสดงบทบาทหน้าที่

คุณลักษณะหรือพฤติกรรมที่

แสดงออกของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการร่วมมือกับ

คณะครูและผูท้ี่เกี่ยวข้องในการ

จัดการเรียนการสอนส่งผลให้

ผู้เรียนบรรลุผลส าเร็จในการ

เรียนรู้ 

1. พฤติกรรมแสดงถึงความ

สนใจทางวิชากร 

2. ผู้บริหารร่วมมือกับคณะครู

ด้านวิชาการ 

3. จัดการเรียนการสอนมุ่ง

วิชาการ 

4.ผู้เรียนบรรลุผลส าเร็จในการ

เรียนรู้ 

 

   จากแนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องซึ่งได้ 5 องค์ประกอบหลัก 20 

องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 1) ด้านค่าตอบแทน ประกอบด้วย การได้รับเงินเดอืน ประโยชน์

เกือ้กูล โบนัส และการเลื่อนเงินเดือน 2) ด้านความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ประกอบด้วย ลักษณะงานที่ปฏิบัติ ความก้าวหนา้ในการท างาน การได้รับการยอมรับนับ

ถือ และความส าเร็จของงาน 3) ด้านสภาพแวดล้อมการท างาน ประกอบด้วย  

ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชาความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน อิสระในการท างาน และ

ความกดดันในการท างาน 4) ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ ประกอบด้วย ความก้าวหนา้ 

ในต าแหน่ง ความก้าวหนา้ในเงินเดือน และความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง   

5) ด้านบทบาทผูบ้ริหาร ประกอบด้วย บทบาทนักวางแผน การพัฒนาบุคลากร  

การประเมนิผลการปฏิบัติงาน และผูน้ าทางวิชาการ สามารถสร้างโมเดล ได้ดังนี้ 
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ภาพประกอบ 8 โมเดลขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน  

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 

จากการสังเคราะห์ได้องค์ประกอบหลัก 5 องค์ประกอบ และองค์ประกอบย่อย  20 

องค์ประกอบ 83 ตัวบ่งช้ี  ดังภาพประกอบ 1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

          

 

 

 

ขวัญก ลังใจ

ของครูในการ

ปฏิบัติงาน

ด้าน

ค่าตอบแทน

  ด้านสถาพ

แวดล้อมการ

ท างาน 

ด้าน

ความก้าวหน้า

ในอาชีพ 

ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

ด้านความพึง

พอใจในการ

ปฏิบัติงาน ด้านบทบาท

ผู้บริหาร 

การได้รับเงินเดือน 

การได้ประโยชน์เก้ือกูล 

การได้โบนัส 

การเลื่อนต าแหน่ง 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 

ความก้าวหน้าในการท างาน 

การได้รับการยอมรับนับถือ 

ความส าเร็จของงาน 

ความรับผิดชอบ 

ความสัมพันธ์กับผู้บังคับบัญชา 

ความสัมพันธ์กับเพ่ือนร่วมงาน 

ความเป็นอสิระในการท างาน 

ความกดดันในการท างาน 

ความก้าวหน้าในต าแหน่ง 

ความก้าวหน้าในเงินเดือน 

ความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง 

บทบาทนักวางแผน 

การพัฒนาบุคลากร 

การประเมินผลการปฏิบัติงาน 

ผู้น าทางวิชาการ 

บทบาท 

ค่าตอบแทน 

ความพึง

พอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

สภาพแวด 

ล้อมการ

ท างาน 

ความก้าว 

หน้าในอาชีพ 
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 1.5 งานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน  

  สมจติร ไข่มุก (2554, หน้า 94) ท าการวิจัยเรื่อง ความคิดเห็นของครูที่มีต่อ

ขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงาน โรงเรียนสังกัดเทศบาลเมืองสระบุรี จังหวัดสระบุรี

ผลการวิจัย พบว่า ความคิดเห็นของครูที่มตี่อขวัญและก าลังใจในการปฏิบัติงานโรงเรียน

สังกัดเทศบาลเมอืงสระบุรี พบว่าอยู่ระดับมากที่สุดโดยเรียงล าดับได้ดังนี ้ได้แก่ ด้าน

ความสัมพันธ์กับผูบ้ังคับบัญชา ด้านความมั่นคงและโอกาส ดา้นความสัมพันธ์กับเพื่อน

ร่วมงาน ดา้นรายได้และสวัสดิการ ด้านสภาพการปฏิบัติงาน ดา้นสุขภาพทั้งกายและจิตใจ

ของผู้ปฏิบัติงาน 

  พิชชาภัสส์ ธนัชญ์จุฑานนท์ (2556, หนา้ 108) ท าการวิจัยเรื่อง การสร้าง

แบบวัดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัย 

ศรนีครินทรวิโรฒ ผลการวิจัย พบว่า 1) แบบวัดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร

สายสนับสนุนวิชาการมหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ มีค่าอ านาจจ าแนกอยู่ระหว่าง (r) 

.20 - .76 ค่าความเที่ยงตรงของแบบวัดด้วยวิธีวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยัน พบว่า 

แบบวัดขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน มีความเที่ยงตรงเชงิโครงสร้างทั้ง 10 องค์ประกอบ 

ได้แก่ ด้านนโยบายขององค์กร มีค่าน้ าหนักองค์ประกอบมากที่สุด เท่ากับ 0.93 รองลงมา

ได้แก่ด้านบริหารงาน ด้านความก้าวหน้า ด้านลักษณะของงานด้านค่าตอบแทน  

ความมั่นคง ด้านสภาพการท างาน ดา้นการยกย่อง ด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล  

ด้านความส าเร็จ และด้านความรับผิดชอบมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบ 0.91, 0.86, 0.84, 

0.81, 0.79, 0.76, 0.70 และ 0.40 ตามล าดับ คุณภาพด้านความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง 

พิจารณาจากค่าน้ าหนักองค์ประกอบ มคี่าอยู่ระหว่าง 0.40 – 0.93 อย่างมนีัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 และค่าความเชื่อมั่นของแบบวัดด้วยวิธีการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา

ของครอนบัค มีคา่ 0.88 2) บุคลากรสายสนับสนุนวิชาการที่มีกลุ่มงานต่างกันมีขวัญ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพจิารณา

เป็นรายด้านพบว่าด้านความส าเร็จ ดา้นการยกย่อง ด้านสถานการณ์ท างาน  

ด้านการบริหารงาน และด้านความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยส าคัญทาง

สถิตทิี่ระดับ .05 ส่วนด้านความรับผิดชอบ ด้านลักษณะของงาน ดา้นความก้าวหน้า  

ด้านค่าตอบแทน ความมั่นคง และด้านนโยบายขององค์กร ไม่แตกต่างกัน 
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  สมโชค ประยูรยวง (2558, หนา้ 55) ท าการวิจัยเรื่อง ขวัญก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว ผลการวิจัย พบว่า 

1) ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้ว       ผล

การศกึษาพบว่าระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากร องค์การบริหารส่วน

จังหวัดสระแก้ว ในภาพรวมอยู่ในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาตามรายด้าน พบว่าด้านที่มี

ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ดา้นความรับผดิชอบในงาน รองลงมา คือ ด้านสภาวะการท างาน  

ด้านความส าเร็จในการท างานด้านการปกครองและการควบคุมบังคับบัญชา ด้านนโยบาย

และการบริหารที่ดดี้านการได้รับการยอมรับนับถือ ด้านโอกาสความก้าวหน้า  

ด้านความสัมพันธ์ในหนว่ยงาน ด้านลักษณะงาน และด้านเงินเดือน ตามล าดับ  

2) ผลการเปรียบเทียบปัจจัยที่มผีลตอ่ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของบุคลากรองค์การ

บริหารส่วนจังหวัดสระแก้วจ าแนกตามปัจจัยส่วนบุคคล พบว่า บุคลากรองค์การบริหาร

ส่วนจังหวัดสระแก้ว ที่ม ีอายุ ระดับการศกึษา รายได้เฉลี่ยต่อเดอืน ระยะเวลา 

การปฏิบัติงาน และต าแหน่ง แตกต่างกัน มีระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงาน แตกต่าง

กัน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ส่วนบุคลากร

องค์การบริหารส่วนจังหวัดสระแก้วที่ม ีเพศสถานภาพการสมรส แตกต่างกัน มีระดับขวัญ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานไม่แตกต่างกัน ที่ระดับนัยส าคัญทางสถิติที่ .05 

  อรรคพร จอมสิงห ์(2559, หนา้ 70) ท าการวิจัยเรื่อง ขวัญก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนท่าใหม่ “พูลสวัสดิ์ราษฎรน์ุกูล” สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 จังหวัดนนทบุรี ผลการวิจัย พบว่า 1) ขวัญก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนท่าใหม่ “พูลสวัสดิ์ราษฎรน์ุกูล” สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่

การศกึษามัธยมศกึษา เขต 17 จังหวัดนนทบุรี โดยรวมและรานด้านอยู่ในระดับมาก 

2) การเปรียบเทียบขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนท่าใหม่  

“พูลสวัสดิ์ราษฎรน์ุกูล” จ าแนกตามเพศ แตกต่างอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ  

3) การเปรียบเทียบขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนท่าใหม่  

“พูลสวัสดิ์ราษฎรน์ุกูล” จ าแนกตามอายุ แตกต่างอย่างไม่มนีัยส าคัญทางสถิติ  

4) การเปรียบเทียบขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนท่าใหม่  

“พูลสวัสดิ์ราษฎรน์ุกูล” จ าแนกตามประสบการณใ์นการท างาน แตกต่างอย่างไม่มี

นัยส าคัญทางสถิติ 
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  พเยาว์ หมอเล็ก (2560, หน้า 94) ท าการวิจัยเรื่อง ขวัญก าลังใจ 

ในการปฏิบัติงานของครูสังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเมอืง จังหวัด 

ผลการวิจัย พบว่า 1) ระดับขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดองค์การปกครอง

ส่วนท้องถิ่น อ าเภอเมอืง จังหวัดยะลา โดยภาพรวมและรายด้านอยู่ในระดับมาก ยกเว้น

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล สภาพแวดล้อมการท างาน ความมั่นคงและความปลอดภัย 

และการยกย่องในความส าเร็จอยู่ในระดับปานกลาง 2) ผลการเปรียบเทียบระดับขวัญ

ก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัดองค์การปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเมอืง จังหวัด

ยะลา จ าแนกตามตัวแปรเพศและวุฒิการศกึษา พบว่า ภาพรวมและรายด้านไม่แตกต่างกัน 

ยกเว้นตัวแปรประสบการณ์การท างาน แตกต่างอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 3) 

การประมวลปัญหาและข้อเสนอแนะเพื่อสร้างขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูสังกัด

องคก์ารปกครองส่วนท้องถิ่น อ าเภอเมือง จังหวัดยะลา ปัญหาที่ส าคัญ ได้แก่ ครูยังไม่

พอใจในการท างานบางอย่าง สถานศกึษาไม่ร่มรื่น ปัญหาจากสถานการณ์ความไม่สงบ 

ขาดการท างานเป็นทีม และการยกย่องความส าเร็จยังไม่เสมอภาค  

ตอนที่ 2 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ 

 แนวคิดทฤษฎีเกี่ยวกับตัวบ่งชี ้ผู้วิจัยได้น าเสนอเป็น 5 ส่วน ประกอบด้วย 

  2.1 ความหมายของตัวบ่งชี้ 

  มีนักวิชาการได้ใหค้วามหมายของตัวบ่งชี้ ไว้ดังนี ้ 

   ขวัญใจ ศรทีาพักตร์ (2548, หนา้ 39-40) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี้  

หมายถึง สิ่งที่น ามาใชว้ัด หรอืชีส้ภาพของระบบการศกึษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง และ

ระบบที่ตอ้งการวัดเข้าด้วยกัน โดยที่ตัวแปรทุกตัวไม่จ าเป็นต้องเป็นตัวบ่งชี ้ตัวบ่งชีจ้ะบ่ง

บอกถึงสภาพรวมของระบบใด ระบบหนึ่งเหมอืนกันเป็นการให้แนวคิดกว้างๆ มากกว่าจะ

เป็นภาพที่เฉพาะเจาะจง หรือภาพที่เป็นชิน้ส่วนของสิ่งที่เราสนใจ 

   สุดสวาท ประไพเพชร (2551, หนา้ 14) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้คือ  

สิ่งที่น ามาวัดหรอืชีใ้ห้เห็นสภาพการณ์ของสิ่งที่ก าลังศึกษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง เป็นค่าที่

สังเกตได้ทั้งเชิงปริมาณหรือคุณภาพที่บอกความหมายหรือสภาพที่ตอ้งการศกึษาเป็นองค์

รวมอย่างกว้างๆ โดยอาจมเีงื่อนไขของเวลาหรอืสถานที่ก ากับ และสามารถน าไปใช้

ประโยชน์ในการก าหนด นโยบาย การวางแผนการบริหารงาน การตดิตามผลการ

ด าเนนิงานและการจัดล าดับการพัฒนา 
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   กมล ตราชู (2553, หน้า 34) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้คือ ตัวแปร

ขององค์ประกอบที่มคี่าแสดงถึงลักษณะหรือปริมาณของสภาพที่ตอ้งการศกึษาในช่วงเวลา

ใดเวลาหนึ่ง เป็นค่าที่สังเกตได้ทั้งเชิงปริมาณหรอืคุณภาพที่บอกความหมายหรอืสภาพที่

ต้องการศกึษาเป็นองค์รวมอย่างกว้างๆ โดยอาจมีเงื่อนไขของเวลาหรือสถานที่ก ากับ และ

สามารถน าไปใช้ประโยชน์ในการก าหนดนโยบาย การวางแผนการบริหารงาน การติดตาม

ผลการด าเนินงานและการจัดล าดับการพัฒนาของหน่วยงานได้ 

   เชวงศักดิ์ พฤกษเทเวศ (2553, หนา้ 12) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งช้ี 

หมายถึง สิ่งที่น ามาวัดหรอืชีใ้ห้เห็นสภาพการณ์ของสิ่งที่ก าลังศกึษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง 

เป็นค่าที่สังเกตได้ทั้งเชงิปริมาณหรอืคุณภาพที่บอกความหมายหรือสภาพที่ตอ้งการศกึษา

เป็นองค์รวมอย่างกว้างๆ โดยอาจมีเงื่อนไขของเวลาหรือสถานที่ก ากับ และสามารถ

น าไปใช้ประโยชน์ในการก าหนด นโยบาย การวางแผนการบริหารงาน การตดิตามผล 

การด าเนินงานและการจัดล าดับการพัฒนา 

   วันเพ็ญ นันทะศรี (2555, หน้า 150) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้

หมายถึง ตัวแปรประกอบหรอืองค์ประกอบที่มคี่าแสดงถึงลักษณะหรอืปริมาณของสภาพ

ที่ตอ้งการศึกษาเฉพาะจุดหรอืช่วงเวลาหนึ่งค่าของตัวบ่งช้ีระบุ/บ่งบอกถึงสภาพที่ต้องการ

ศกึษาเป็นองค์รวมอย่างกว้างๆ แต่มีความชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกับ

เกณฑท์ี่ก าหนดไว้เพื่อประเมินสภาพที่ต้องการศกึษาได้และใช้ในการเปรียบเทียบระหว่าง

จุดหรอืช่วงเวลาที่ต่างกันเพื่อให้ทราบถึงความเปลี่ยนแปลงของสภาพที่ตอ้งการศกึษาได้ 

   วิวัลย์ดา สิริชีวานันท์ (2556, หนา้ 42) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้

หมายถึง ตัวประกอบ ตัวแปร หรอืค่าที่สังเกตได้ที่ชีใ้ห้เห็นคุณลักษณะหรอืน ามาวัด

สภาพการณ์ของสิ่งที่สนใจศกึษา ตรวจสอบซึ่งประกอบด้วยตัวบ่งชีห้ลักและตัวบ่งชีย้่อยที่

อยู่ภายในแตล่ะตัวบ่งชีห้ลัก 

   ไสว พลพุทธา (2557, หน้า 19-20) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้

หมายถึง สิ่งที่บอกถึงขอ้มูลที่น ามาใช้เพื่อช้ีให้เห็นอะไรบางอย่างหรอืองค์ประกอบที่มคี่า

แสดงถึงลักษณะหรอืปริมาณของสภาพที่ตอ้งการศกึษาเฉพาะจุดหรือช่วงเวลาหนึ่งค่าของ

ตัวบ่งชีร้ะบุ/บ่งบอกถึงสภาพที่ตอ้งการศึกษาเป็นองค์รวมอย่างกว้างๆ แต่มีความชัดเจน

เพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกบัเกณฑท์ี่ก าหนดไว้เพื่อประเมนิสภาพที่ตอ้งการศึกษา

ได้ และใช้ในการเปรียบเทียบระหว่างจุดหรอืช่วงเวลาที่ต่างกัน 
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   วัชราภรณ ์ทีสุกะ (2557, หน้า 114) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้คือ  

สิ่งที่น ามาวัดหรอืชีใ้ห้เห็นลักษณะของสิ่งที่ต้องการวัด หรอืเป็นองค์ประกอบที่แสดงถึง

ลักษณะของระบบการด าเนินงาน เป็นสารสนเทศที่บ่งบอกสภาวะหรอืสภาพการณ์ใน

ลักษณะใดลักษณะหนึ่ง 

   มังกรแก้ว ดรุณศลิป์ (2557, หนา้ 26) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้

หมายถึง ตัวแปรประกอบที่น ามาใช้เพื่อบ่งบอกสถานภาพหรอืสะท้อนลักษณะ 

การด าเนินงานหรอืผลการด าเนนิงาน ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่งซึ่งสารสนเทศดังกล่าวเป็น

การน าข้อมูลตัวแปร ขอ้เท็จจรงิมาสัมพันธ์กับค่าของตัวบ่งชี ้สามารถแสดงหรอืบ่งบอก

สภาพที่ตอ้งการศกึษาใช้ในการเปรียบกับเกณฑท์ี่ก าหนดไว้เพื่อประเมนิระดับผล 

การปฏิบัติงาน 

   วราพงษ์ ภูเมฆ (2558, หน้า 39) ได้ให้ความหมายว่า ตัวบ่งชี ้หมายถึง  

สารสนเทศที่แสดงถึงลักษณะหรอืปริมาณของสภาพที่ต้องการศกึษา ณ ช่วงเวลาใดเวลา

หนึ่ง ซึ่งสารสนเทศดังกล่าวอาจอยู่ในรูปข้อความ ตัวประกอบ ตัวแปรหรอืค่าที่สังเกตได้

เป็นตัวเลขโดยลักษณะดังกล่าวเป็นการน าข้อมูลตัวแปร ขอ้เท็จจริงมาสัมพันธ์กัน ค่าของ

ตัวบ่งชีส้ามารถแสดง/ระบุหรอืบ่งบอกถึงสภาพที่ตอ้งการศึกษาศกึษาเป็นองค์รวม 

อย่างกว้างๆ แต่มีความชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่ก าหนดไว้เพื่อ

ประเมินสภาพที่ตอ้งการศกึษาได้ 

  สรุปได้วา่ ตัวบ่งชี ้หมายถึง ตัวแปรหรอืองค์ประกอบที่สามารถวัดและ 

แปรค่าได้ เป็นสิ่งที่ใชเ้พื่อบ่งบอกถึงสถานภาพ คุณภาพ หรอืสะท้อนลักษณะ 

การด าเนินงานหรอืผลการด าเนนิงานรวมทั้งอุปสรรคต่างๆ โดยรวม ในชว่งเวลาใดเวลา

หนึ่ง ซึ่งมีความชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกับเกณฑท์ี่ก าหนดไว้เพื่อประเมนิ

สภาพที่ตอ้งการศกึษา   

  2.2 ลักษณะของตัวบ่งชี้  

  มีนักวิชาการได้ใหอ้ธิบายลักษณะของตัวบ่งชี้ ไว้ดังนี้ 

   อารักษ์ อินทร์พยุง (2554, หนา้ 86) กล่าวว่า ตัวบ่งชีท้ี่ดจีะต้องมี

องค์ประกอบหลักที่ส าคัญ คือ มีความเป็นกลางเชื่อถือได้เที่ยงตรงตามเนื้อหาประเด็นที่

ต้องการวัด มคีวามชัดเจนเข้าใจง่าย มีลักษณะเป็นเครื่องมอืที่สามารถตัดสินหรอืบรรยาย 

ค่าของตัวบ่งชีจ้ากสภาวะที่เป็นอยู่หรือเป็นรูปธรรม ได้ชัดเจน และมีความสอดคล้องกับ

พันธกิจขององค์การ 
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   วัชราภรณ์ ทีสุกะ (2557, หน้า 121) กล่าวว่า คุณลักษณะส าคัญของ 

ตัวบ่งชีท้ี่ดตี้องสามารถวัดผลได้โดยตรง ไม่ยุ่งยาก เข้าใจง่าย สะท้อนใหเ้ห็นถึง 

การเปลี่ยนแปลงของนโยบายอย่างชัดเจน มีความคุ้มทุนในการจัดท า และสามารถใช้ใน

การอธิบายสถานการณ์ที่สามารถวัดและเปรียบเทียบได้ ซึ่งในทางปฏิบัติจะไม่สามารถ

ก าหนดตัวบ่งชีท้ี่เป็นมาตรฐานได้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับวัตถุประสงค์ในการใช้เป็นหลัก 

   ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 19-20) กล่าวว่า ตัวบ่งช้ีที่ดจีะต้องมี

องค์ประกอบหลัก ที่ส าคัญคือ มีความตรงตามเนื้อหาประเด็นที่ตอ้งการวัด บ่งชีต้าม

คุณลักษณะที่ตอ้งการวัดได้อย่างถูกต้อง มีความเที่ยง บ่งชีไ้ด้คงที่เมื่อท าการวัดซ้ าใน

ช่วงเวลาเดียวกัน มคีวามเป็นกลาง ไม่ล าเอียง มีความไว และสะดวกต่อการน าตัวบ่งชีไ้ปใช้

และตัวบ่งชีท้ี่ดคีวรมีการพัฒนาอยู่เสมอ และพิสูจนไ์ด้ในเชิงทฤษฎีสอดคล้องกับ 

เชงิประจักษ์ตามที่ปรากฏ 

  สรุปได้วา่ ลักษณะของตัวบ่งช้ี มีความเป็นกลางเชื่อถือได้เที่ยงตรง  

ต้องสามารถวัดผลได้โดยตรง ไม่ยุ่งยาก มคีวามชัดเจนเข้าใจง่าย มีความตรงตามเนื้อหา

ประเด็นที่ตอ้งการวัด มีความเที่ยง สามารถตัดสินหรอืบรรยาย คา่ของตัวบ่งชีจ้ากสภาวะที่

เป็นอยู่หรอืเป็นรูปธรรม ได้ชัดเจน 

  2.3 ประเภทของตัวบ่งชี้ 

   มีนักวิชาการได้ใหก้ล่าวถึงประเภทของตัวบ่งชี้ ไว้ดังนี้ 

   นงลักษณ์ วิรัชชัย, ศจมีาศ ณ วิเชียร และพิสมัย อรทัย (2551, หนา้  

20-21) ได้สรุปจัดแยกประเภทตัวบ่งชี ้ได้ดังนี้ คือ 

    1. ประเภทที่จัดตามทฤษฎีระบบ ได้แก่ ตัวบ่งชี้ด้านปัจจัย  

(Input indicators) ตัวบ่งช้ีด้านกระบวนการ (Process indicators) และตัวบ่งช้ีด้านผลผลติ 

(Output indicators) ซึ่งรวมตัวบ่งชีท้ี่แสดงผลลัพธ์ ผลกระทบที่เกิดขึน้ในระบบด้วย 

    2. ประเภทที่จัดตามลักษณะนิยามของตัวบ่งชี ้การสร้างพัฒนา 

ตัวบ่งชี ้จะต้องมกีารให้นยิามตัวบ่งช้ีด้วยลักษณะของการให้นยิามที่แตกต่างกัน จงึท าให้

นักวิชาการแบ่งประเภทของตัวบ่งชีอ้อกเป็น 2 ประเภท ได้แก่ ตัวบ่งช้ีแบบอัตนัย 

(Subjective indicators) และตัวบ่งช้ีแบบปรนัย (Objective indicators) 

    3. ประเภทที่จัดตามวิธีการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี ้ได้แก่ ตัวบ่งชี้

แทน (Representative indicators) ตัวบ่งช้ีแยกย่อย (Disaggregate indicators) และตัวบ่งช้ี

รวม หรอืตัวบ่งชีป้ระกอบ (Composite indicators) 
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    4. ประเภทที่จัดตามลักษณะตัวบ่งชีย้่อย ที่ใชส้ร้างตัวบ่งช้ีรวม แบ่งได้

หลายวิธี เช่น 

     4.1 จัดตามระบบการวัด ได้แก่ ตัวบ่งชีน้ามบัญญัติ (Nominal 

indicators) ตัวบ่งช้ีเรียงล าดับ (Ordinal indicators) ตัวบง่ช้ีอันตรภาค (Interval indicators) 

ตัวบ่งชีอ้ัตราส่วน (Ratio indicators) ตัวบ่งชีท้ี่สรา้งจากตัวบ่งชีย้่อยระดับใด จะมีการวัดตาม

ระดับตัวแปรนั้นด้วย 

     4.2 จัดตามประเภทของตัวแปร ได้แก่ ตัวบ่งชีส้ต๊อก (Stocks 

indicators) เป็นตัวบ่งชีท้ี่แสดงถึงสภาวะหรอืปริมาณของระบบการผลติ ณ จุดเวลาใดเวลา

หนึ่ง และตัวบ่งชีเ้ลื่อนไหล (Flows indicators) เป็นตัวบ่งชีท้ี่แสดงถึงสภาวะที่เป็นพลวัตใน

ระบบการผลิต ณ จุดเวลาใดชว่งหนึ่ง 

     4.3 จัดตามคุณสมบัติทางสถิติของตัวบ่งชี้ ได้แก่ ตัวบ่งชีเ้กี่ยวกับ 

การแจกแจง (Distributive indicators) สรา้งจากตัวบ่งชี้ที่เป็นค่าสถิตบิอกลักษณะ 

การกระจายของข้อมูล เช่น สัมประสิทธิ์การกระจายและตัวบ่งชีไ้ม่เกี่ยวกับการแจกแจง 

(Non - distributive indicators) สรา้งจากตัวบ่งช้ีเชิงปริมาณ หรอืค่าสถิตบิอกลักษณะ 

ค่ากลาง เช่น ค่าเฉลี่ยหรอืค่าสถิตปิระเภทร้อยละ อัตราส่วน 

    5. ประเภทที่จัดตามลักษณะค่าของตัวบ่งชี ้ได้แก่ ตัวบ่งช้ีสมบูรณ์ 

(Absolute indicators) ค่าของตัวบ่งช้ีจะบอกปริมาณที่แท้จริงและมีความหมายในตัวเอง  

ตัวบ่งชีส้ัมพัทธ์หรอืตัวบ่งชี้อัตราส่วน (Relative or Ratio indicators) ค่าของตัวบ่งช้ีเป็น

ปริมาณที่ตอ้งแปลความหมายเทียบเคียงกับค่าอื่น ตัวบ่งช้ีสัมบูรณ์ใช้เปรียบเทียบได้เฉพาะ

ระบบที่มขีนาดหรอืศักยภาพเท่าเทียบกัน ถ้ามีขนาดหรือศักยภาพไม่เท่าเทียมกันควรใช้ 

ตัวบ่งชีส้ัมพัทธ์ในการเปรียบเทียบ 

    6. ประเภทที่จัดตามมาตรฐานการเปรียบเทียบในการแปล

ความหมาย ได้แก่ ตัวบ่งชีอ้ิงกลุ่ม (Norm-reference indicators) เป็นตัวบ่งชีท้ี่มกีารแปล

ความหมายเทียบกับกลุ่ม ตัวบ่งชีอ้ิงเกณฑ์ (Criterion reference indicators) เป็นตัวบ่งชีท้ี่มี

การแปลความหมายเทียบกับเกณฑท์ี่ก าหนดไว้ ตัวบ่งชี้อิงตนเอง (Self-reference 

indicators) เป็นตัวบ่งชีท้ี่มกีารแปลความหมายเทียบกับสภาพเดิม ณ จุด หรือช่วงเวลาที่

ต่างกันเป็นตัวบ่งชีท้ี่บอกถึงความเปลี่ยนแปลงหรอืระดับการพัฒนา 
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   อารักษ์ อินทร์พยุง (2554, หนา้ 86) กล่าวว่า ในการจัดแยกประเภทของ

ตัวบ่งชี ้สามารถ จัดแยกตามวิธีและเกณฑ์ ได้ 7 ประเภท คอื แยกตามทฤษฏีระบบ 

จัดแยกตามลักษณะนิยามของตัวบ่งช้ี จัดแยกตามวิธีการสร้าง จัดแยกตามลักษณะตัวแปร

ที่ใชส้ร้าง จัดแยกตามลักษณะค่าของตัวบ่งชี ้จัดแยกตามมาตรฐานการเปรียบเทียบ 

ในการแปลความหมาย และจัดแยกตามลักษณะการใช้ตัวบ่งชี้ 

   วันเพ็ญ นันทะศรี (2555, หน้า 151) กล่าวว่า การจ าแนกประเภทของ 

ตัวบ่งชี ้จ าแนกตามการน าไปใช้งานตามวัตถุประสงค์ของผู้ใช้ จะเห็นได้ว่า ไม่วา่จะจ าแนก

ประเภทของตัวบ่งชีเ้ป็นแบบใดก็มีหัวข้อหรอืประเด็นที่ซ้ ากันหรือคลา้ยกันหรอืเชื่อมโยงถึง

กันแล้วแตผู่้จ าแนกจะให้ความส าคัญหรอืมองเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นหลัก 

  สรุปได้วา่ ตัวบ่งชีม้ีหลายประเภทและหลายชนิด ในการจัดแยกประเภทของ

ตัวบ่งชีต้่างๆ สามารถจัดแยกได้หลากหลายขึ้นอยู่กับวิธีและเกณฑท์ี่ใช้ หรอืจ าแนก

ประเภทของตัวบ่งชีใ้นระบบการศกึษา และการใชป้ระโยชน์ของตัวบ่งชี ้จงึจะจัดแยก

ประเภทได้อย่างถูกต้อง 

  2.4 ประโยชน์ของตัวบ่งชี้  

  มีนักวิชาการได้ใหก้ล่าวถึงประโยชน์ของตัวบ่งชี้ ไว้ดังนี้ 

   ประยูร เจรญิสุข (2552, หนา้ 22) กล่าวว่า ตัวบ่งชีจ้ะใหส้ารสนเทศเป็น

องค์รวมอย่างกว้างๆ แต่มคีวามชัดเจนเพียงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบเกณฑ ์หรอืใช้ใน

การประเมนิ ตัวบ่งชีม้ักจะถูกพัฒนาขึน้โดยมี จุดมุ่งหมาย คือ เพื่อก าหนดนโยบายและ

วัตถุประสงค์เพื่อการก ากับหรอืประเมินระบบการศกึษาในปัจจุบันนักการศกึษามักจะน า

ตัวบ่งชีม้าใช้ในสรสนเทศเพื่อพัฒนาการศกึษา 

   กมล ตราชู (2553, หน้า 42) กล่าวว่า ตัวบ่งช้ีทางการศึกษามีประโยชน์

มากต่อการบริหารและการวิจัย ซึ่งในด้านการบริหารตัวบ่งชีก้ารศกึษาใช้ใน 

การก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ในการวางแผนการศกึษา ใชใ้นการก ากับติดตาม

ตรวจสอบการด าเนินงานและการประเมินผลการด าเนินงานทั้งในเรื่องของการแสดงความ

รับผิดชอบต่อภาระหน้าที่ การประกันคุณภาพ และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้

ตลอดจนการจัดล าดับและจัดประเภทระบบการศกึษาเพื่อประโยชนใ์นการด าเนนิงาน

พัฒนาในด้านการวิจัยตัวบ่งชีก้ารศกึษา ช่วยให้ผลการวิจัยมีความตรงสูงกว่าการใช้ตัวแปร

เพียงตัวเดียว 
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   ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หน้า 173) กล่าวว่า ตัวบ่งชีท้างการศกึษามี

ประโยชน์มากต่อการก าหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ของการจัดการศกึษา ใชใ้นการวาง

แผนการด าเนินงานทางการศกึษา เพื่อให้บรรลุผลตามที่ตอ้งการ ใช้ในการก ากับติดตาม

ตรวจสอบ การด าเนินงานและการประเมินผลการด าเนินงาน ทั้งในเรื่องการประกัน

คุณภาพ การแสดงความรับผดิชอบต่อภาระหน้าที่และการก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ 

นอกจากนั้นยังใช้ประโยชน์ในด้านการวิจัยเพื่อพัฒนาระบบการศกึษาอีกด้วย 

   ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 21) กล่าวว่า ประโยชน์ของตัวบ่งชีท้าง

การศกึษา คอื ช่วยใหเ้ราได้สารสนเทศ ที่สามารถน ามาใช้ในการก าหนดเป้าหมาย นโยบาย

และวัตถุประสงค์ของการจัดการศกึษา และใช้ในการวางแผนการด าเนนิงานทางการศกึษา

เพื่อให้บรรลุผลตามตอ้งการ อกีทั้งยังใช้เพื่อก ากับดูแลและประเมินระบบการศกึษาและ

การประกันคุณภาพการศกึษาอีกด้วย 

  สรุปได้วา่ ตัวบ่งชีท้างการศึกษามีประโยชน์ทางการศกึษาและการวิจัย

โดยเฉพาะในด้านทางการบริหาร ตัวบ่งชีก้ารศกึษาเป็นประโยชน์ในด้านการก าหนด

นโยบายและวัตถุประสงค์ทางการศกึษา การแสดงความรับผดิชอบต่อหน้าที่และการ

ก าหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ รวมทั้งการจัดล าดับจ าแนกประเภทของระบบการศกึษา 

นอกจากนั้นยังใช้ประโยชน์ในด้านการวิจัยอีกด้วย  

  2.5 กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี้  

  มีนักวิชาการได้ใหก้ล่าวถึงกระบวนการพัฒนาตัวบ่งช้ี ไว้ดังนี้ 

   นงลักษณ์ วิรัชชัย, ศจมีาศ ณ วิเชียร และพิสมัย อรทัย (2551, หนา้  

27-31) ได้สรุปขั้นตอนส าคัญในการพัฒนาตัวบ่งชีว้่า มี 6 ขั้นตอน ดังนี้  

    ขั้นตอนที่ 1 การก าหนดวัตถุประสงค์ เป็นการก าหนดล่วงหน้าว่าจะ

น าตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึ้นไปใช้ประโยชน์อะไร และอย่างไร เนื่องจากวัตถุประสงค์ส าคัญใน     

การพัฒนาตัวบ่งชี้ คอื เพื่อพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึน้ใหไ้ด้     

ตัวบ่งชีท้ี่จะน าไปใช้ประโยชน์ที่ส าคัญ 3 ประการ คอื บรรยายสภาพของระบบ การแสดง

แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของระบบและการเปรียบเทียบระบบกับเกณฑ ์รวมทั้ง 

การเปรียบเทียบระหว่างระบบ การก าหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตัวบ่งชีใ้ห้ชัดเจนจะ

ส่งผลใหไ้ด้ตัวบ่งชีท้ี่มคีุณภาพสูง และเป็นประโยชน์ตามวัตถุประสงค์ที่ตอ้งการ 
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    ขั้นตอนที่ 2 การนิยามตัวบ่งชี ้นยิามของตัวบ่งชีท้ี่ก าหนดขึน้จะเป็น 

ตัวชี้น าวิธีการที่จะต้องใช้ในขั้นตอนต่อไปของกระบวนการพัฒนาตัวบ่งชี ้วธิีการนยิามตัว

บ่งชีท้ าได้ 3 วิธี ดังนี้ 

     1. การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยใช้นิยามเชิงปฏิบัติการ (Pragmatic 

definition) ใชใ้นกรณีที่มกีารรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรย่อยที่เกี่ยวข้องกับตัวบ่งชีไ้ว้

พร้อมแล้วมฐีานข้อมูล หรือมีการสร้างตัวแปรประกอบจากตัวแปรย่อยๆ หลายตัวไว้แลว้ 

นักวิจัยเพียงแตใ่ห้วิจารณญาณคัดเลือกตัวแปรจากฐานข้อมูล แล้วน ามาพัฒนาตัวบ่งชี ้

โดยก าหนดวิธีการรวมตัวแปรย่อย และก าหนดน้ าหนักความส าคัญของตัวแปรย่อย วิธีการ

ก าหนดนยิามเชิงปฏิบัติการที่อาศัยการตัดสินใจและประสบการณข์องนักวิจัยเท่านั้น 

จงึอาจได้นิยามที่ล าเอียง เพราะไม่มีการอ้างอิงทฤษฎี หรอืการตรวจสอบความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปร นยิามเชงิปฏิบัติการ ไม่คอ่ยมีผูน้ ามาใช้ เนื่องจากมีมจีุดอ่อนมากกว่าวิธีอื่น 

แตถ่้าหากมีความจ าเป็นต้องใชน้ักวิจัยควรพยายามปรับปรุงจุดอ่อน โดยการตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรหรอืการใช้กรอบทฤษฎีประกอบกับวิจารณญาณในการเลือก

ตัวแปรและก าหนดนิยาม 

     2. การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยใช้นยิามเชิงทฤษฎี (Theoretical 

definition) ท าได้ 2 แบบ แบบแรกใช้ทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยเป็นพืน้ฐานสนับสนุน

ทั้งหมด ตั้งแต่การก าหนดตัวแปรย่อย การก าหนดวิธีการรวมตัวแปรย่อย และการก าหนด

น้ าหนักตัวแปรย่อย แบบที่สอง ใชท้ฤษฎีและเอกสารงานวิจัยเป็นพืน้ฐานสนับสนุน 

การคัดเลือกตัวแปร และก าหนดวิธีการรวมตัวแปรย่อยเท่านั้น ส่วนในขั้นตอนการก าหนด

น้ าหนักตัวแปรย่อยแตล่ะตัวจะใช้ความเห็นของผูท้รงคุณวุฒิ หรอื ผู้เช่ียวชาญประกอบ 

การตัดสินใจ 

     3. การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยใช้นิยามเชิงประจักษ์ (Empirical 

definition) นยิามเชิงประจักษ์ มีลักษณะที่ใกล้เคียงกับนิยามเชงิทฤษฎี เพราะเป็นการนยิาม

ที่นักวิจัยก าหนดวา่ตัวบ่งชีป้ระกอบด้วย ตัวแปรย่อยอะไร และก าหนดรูปแบบวิธีการ

รวมตัวแปรใหไ้ด้ตัวบ่งชี ้โดยมีทฤษฎี เอกสารทางวิชาการ หรอืงานวิจัยเป็นพืน้ฐาน  

แตก่ารก าหนดน้ าหนักตัวแปรแตล่ะตัว ที่จะน ามารวมกันในการพัฒนา ตัวบ่งชีน้ั้นไม่ได้

อาศัยแนวคิดทฤษฎีโดยตรง แต่อาศัยการวิเคราะหข์้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งนิยามแบบนีม้ี

ความเหมาะสมและเป็นที่นิยมใชก้ันมาจนถึงทุกวันนี้ 
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    ขั้นตอนที่ 3 การรวบรวมข้อมูล เป็นการด าเนินการวัดตัวแปรย่อย 

ประกอบด้วย การสร้างเครื่องมอืส าหรับวัด การทดลองใช ้การปรับปรุงเครื่องมอื       

การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอื การก าหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การออก

ภาคสนามเพื่อใชเ้ป็นเครื่องมอืเก็บข้อมูลและการตรวจสอบคุณภาพของขอ้มูลที่เป็นตัวแปร

ย่อย ซึ่งจะน ามารวมเป็นตัวบ่งชี้ 

    ขั้นตอนที่ 4 การสร้างตัวบ่งชี ้เป็นการสร้างสเกล (Scaling) ตัวบ่งชี ้

โดยน าตัวแปรที่ได้จากการรวบรวมข้อมูลมาวิเคราะหร์วมให้ได้เป็นตัวบ่งชี ้โดยการใช้

วิธีการก าหนดน้ าหนักตัวแปรย่อย และรวมตัวแปรตามนิยามตัวบ่งชี้ 

    ขั้นตอนที่ 5 การตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชี ้เป็นการวิเคราะห์

ข้อมูลเพื่อการตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งชีท้ี่พัฒนาขึ้น โดยจะตรวจสอบความเที่ยง 

(Reliability) ความตรง (Validity) ความเป็นไปได้ (Feasibility) ความเป็นประโยชน์ (Utility) 

ความเหมาะสม (Appropriateness) ความเช่ือถอืได้ (Credibility) ตัวบ่งชีท้ี่มคีุณภาพนั้น  

ควรมีลักษณะ ดังตอ่ไปนี้ 

     1. มีความทันสมัย ทันเหตุการณ์ เหมาะสมกับเวลาและสถานที่ 

สารสนเทศที่ได้จากตัวบ่งช้ี ต้องสามารถบอกถึงสภาวะและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงหรือ

สภาพปัญหาที่จะเกิดขึ้นในอนาคตได้ทันเวลา สามารถแก้ปัญหาได้อย่างทันท่วงที 

     2. ควรตรงกับความต้องการหรอืจุดมุ่งหมายของการใช้งาน  

ตัวบ่งชีท้ี่สรา้งขึ้นเพื่อใช้ในการก าหนดนโยบายไม่ควรจะมีลักษณะเป็นแบบเดียวกันกับตัว

บ่งชีท้ี่สรา้งขึน้ เพื่อใช้ในการบรรยายสภาพของระบบ แต่อาจมีตัวบ่งชีย้่อยบางตัว

เหมอืนกันได้ 

     3. ควรมีคุณสมบัติตามคุณสมบัติของการวัด คอื มีความเที่ยง 

ความตรง ความเป็นปรนัย และใช้ปฏิบัติได้จริง ซึ่งคุณสมบัติข้อนี้มคีวามส าคัญมาก 

     4. ควรมีเกณฑ์การวัด (Measurement) ที่มคีวามเป็นกลาง  

มีความเป็นทั่วไปและให้สารสนเทศเชงิปริมาณที่ใชเ้ปรียบเทียบกันได้ ไม่ว่าจะเป็น 

การเปรียบเทียบระหว่างจังหวัด เปรียบเทียบระหว่างเขตในประเทศใดประเทศหน่ึงหรอื

เปรียบเทียบระหว่างประเทศ 

    ขั้นตอนที่ 6 การจัดเข้าบริบท และน าเสนอรายงาน เป็นขั้นตอนที่

ส าคัญมาก เพราะเป็นการสื่อสารระหว่างผู้พัฒนาตัวบ่งชีก้ับผูใ้ช้ตัวบ่งชี ้หลังจากที่ได้สร้าง

และตรวจสอบตัวบ่งชี้แล้ว นักวิจัยต้องวเิคราะห์ข้อมูลใหไ้ด้ค่าของตัวบ่งช้ีที่เหมาะสมกับ
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บริบท (Context) แล้วจึงรายงานค่าของตัวบ่งชีใ้ห้ผูเ้กี่ยวข้องหรอืผูส้นใจทราบและใช้

ประโยชน์จากตัวบ่งชีไ้ด้อย่างกว้างขวาง 

   ไสว พลพุทธา (2557, หน้า 39) กล่าวว่า การสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ 

มีวธิีการและจุดมุ่งหมายแตกต่างกันขึ้นอยู่กับการน าตัวบ่งชีไ้ปใช้ประโยชน์ การจะเลือกใช้

วิธีการใดนั้นมสีิ่งที่จะต้องพิจารณาหลายประการ เช่น การสรา้งตัวบ่งชีค้วามก้าวหนา้   

การสรา้งตัวบ่งชีแ้บบอิงเกณฑ ์การสร้างตัวบ่งชีโ้ดยใช้อิงปทัส และการพัฒนาตัวบ่งชี้

การศกึษาโดยการนยิามเชิงปฏิบัติการ การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยการนยิามตามทฤษฎี      

การพัฒนาตัวบ่งชีก้ารศกึษาโดยการนยิามตามข้อมูลเชิงประจักษ์ 

   ภัคพล อนุรักษ์เลขา (2558, หนา้ 26) กล่าวว่า กระบวนการพัฒนา 

ตัวบ่งชี ้มีขั้นตอนที่ส าคัญคือ การก าหนดวัตถุประสงค์ การนยิามตัวบ่งชี้ การรวบรวม

ข้อมูลการสร้างตัวบ่งชี ้การตรวจสอบคุณภาพตัวบ่งชี ้และการจัดเข้าบริบทและ 

การน าเสนอรายงาน ตลอดจนการน าตัวบ่งชีท้ี่สรา้งขึ้นไปใช้ 

  สรุปได้วา่ กระบวนการพัฒนาตัวบ่งชีม้ีขัน้ตอนที่ส าคัญคือ การก าหนด

วัตถุประสงค์ การนยิามตัวบ่งชี ้การรวบรวมข้อมูล การสร้างตัวบ่งชี ้การตรวจสอบ

คุณภาพตัวบ่งชี ้และการจัดเข้าบริบทและการน าเสนอรายงาน ซึ่งมวีิธีการและจุดมุ่งหมาย

แตกต่างกันขึน้อยู่กับการน าตัวบ่งชีไ้ปใช้ประโยชน์ 

งานวจิัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาตัวบ่งชี ้

 อารักษ์ อินทร์พยุง (2554, บทคัดย่อ) ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ 

การจัดการศกึษานอกระบบเพื่อส่งเสริมการเรยีนรูต้ลอดชวีิตจามหลักสูตรการศกึษานอก

ระบบระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ผลวิจัยพบว่า 1) ตัวบ่งชีก้ารจัด

การศกึษานอกระบบเพื่อส่งเสริมการเรยีนรู้ตลอดชวีิตตามหลักสูตรการศกึษา นอกระบบ

ระดับการศกึษาขั้นพื้นฐาน พุทธศักราช 2551 ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก 17 

องค์ประกอบย่อย 92 ตัวบ่งชี ้ดังนี้ 1) องค์ปรักอบหลัก ปรัชญาและหลักการจัดการศกึษา

มี 2 องค์ประกอบย่อย 17 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ ความสอดคล้องกับปรัชญาการจัดการศกึษา  

11 ตัวบ่งชี ้และหลักการจัดการศกึษานอกระบบเพื่อ ส่งเสริมการเรียนรู้ตลอดชีวติ  

6 ตัวบ่งชี ้2) องค์ประกอบหลัก ผลที่ตอ้งการให้เกิดแก่ผู้เรียนม ี6 องค์ประกอบย่อย  

23 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ ทักษะในการแสวงหาความรู้และการพัฒนาตนเอง 5 ตัวบ่งชี้ เจตคติที่ดี

ต่อการเรียนรู้ 4 ตัวบ่งชี ้ความรูพ้ื้นฐานและความสามรถที่เอื้อตอ่การเรียนรู ้4 ตัวบ่งชี้ 
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การประกอบอาชีพบนพืน้ฐานความรูแ้ละประสบการณ์ 4 ตัวบ่งชี ้ความรูพ้ืน้ฐานและ

ความสามารถที่เอื้อตอ่การเรียนรู ้4 ตัวบ่งชี้ การประกอบอาชีพบนพืน้ฐานความรูแ้ละ

ประสบการณ ์4 ตัวบ่งชี ้การใชท้ักษะชีวติจัดการปัญหาและสิ่งท้าทาย 3 ตัวบ่งชี้ และ 

การพัฒนาสังคมและชุมชน 3 ตัวบ่งชี้ 3) องค์ประกอบหลัก กระบวนการน าหลักสูตรไปใช้

มี 3 องค์ประกอบย่อย 33 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ การวางแผนหลักสูตร 9 ตัวบ่งชีก้ารน าหลักสูตร

ไปใช้ 22 ตัวบ่งชี ้และการประเมินหลักสูตร 2 ตัวบ่งชี ้4) องค์ประกอบหลัก ปัจจัยเกือ้หนุน

จัดการศึกษา ม ี6 องค์ประกอบย่อย 19 ตัวบ่งชี ้ได้แก่ ภาคีเครือข่าย 3 ตัวบ่งชี้ สื่อและ

แหลง่เรียนรู้ 6 ตัวบ่งชี ้เทคโนโลยีและสารสนเทศ 2 ตัวบ่งชี ้การมีสว่นร่วมของชุมชน  

3 ตัวบ่งชี้ การประกันคุณภาพการศกึษา 2 ตัวบ่งชี ้และการะดมทรัพยากรเพื่อจัด

การศกึษา 3 ตัวบ่งชี้ 

 ปารวี เจริญยศ (2555, บทคัดย่อ) ท าการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ 

ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรูข้องโรงเรียนในกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอื

ตอนบน 2 ผลการวิจัย พบว่า ตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบหลัก ที่มีอทิธิพลต่อความเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ ของกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 2 ประกอบด้วย 

องค์ประกอบหลัก 5 องค์ประกอบ โดยองค์ประกอบที่มีคา่น้ าหนักองค์ประกอบเรียงล าดับ

จากมากไปหาน้อย คอื องค์ประกอบด้านการเรียนรู้ (.88) องค์ประกอบด้านการจัด 

การความรู้ (.75) องค์ประกอบด้านภาวะผูน้ า (.74) องค์ประกอบด้านเทคโนโลยี

สารสนเทศ (.71) และองค์ประกอบด้านองค์การ (.68) ซึ่งทั้ง 5 องค์ประกอบหลัก จะต้อง

ปฏิบัติผ่านตัวแปรที่เป็นองค์ประกอบย่อย 17 องค์ประกอบ และตัวบ่งชีค้วามเป็นองค์การ

แหง่การเรียนรู้ 87 ตัวบ่งชี ้ผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้

ความเป็นองค์การแห่งการเรียนรูข้องโรงเรียนในกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอื

ตอนบน 2 กับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยใช้ค่าสถิตไิค - สแควร์ (Chi - Square) ค่าดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืน (GFI) และ ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว (AGFI)   

ทดสอบสมมตฐิานการวิจัย ผลการทดสอบ พบว่า โมเดลโครงสรา้งตัวบ่งชีค้วามเป็น

องค์การแหง่การเรียนรู้ของโรงเรียนในกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนอืตอนบน 2  

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ Chi – Square = 18.20, 

p = .99, GFI = 1.00, AGFI = .99 
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 วันเพ็ญ นันทะศรี (2555, บทคัดย่อ) ท าการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ 

ภาวะผูน้ าทางวิชาการส าหรับครูปฐมวัย สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื ผลการวิจัย พบว่า 1) ตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าทางวิชาการส าหรับครู

ปฐมวัย สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก 11 องค์ประกอบย่อย 68 ตัวบ่งชีจ้ าแนกเป็น  

การบริหารจัดการหลักสูตร และการจัดการเรียนรู้ปฐมวัย จ านวน 14 ตัวบ่งชี้ การพัฒนา

ครูปฐมวัย จ านวน 26 ตัวบ่งช้ี และการพัฒนาเด็กปฐมวัย จ านวน 28 ตัวบ่งชี ้ซึ่งเป็นไป

ตามหลักการแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 2) โมเดลโครงสรา้งภาวะผูน้ าทางวิชาการส าหรับ

ครูปฐมวัย สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนอื มี

ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมี ค่าไค - สแควร์ (Chi - Square)เท่ากับ 1.25 

ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 4 ค่านัยส าคัญทางสถิติ (p - value) เท่ากับ 0.869 ค่าดัชนวีัด

ระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับ 

แก้แลว้ (AGFI) เท่ากับ 0.99 และค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 

(RMSEA) เท่ากับ 0.000 (Chi - Square = 1.25 df = 4 ค่า p = 0.869 ค่า GFI = 1.00  

ค่า AGFI = 0.99 ค่า RMSEA = 0.000) ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ 

 สุเทพ ปาลสาร (2555, บทคัดย่อ) ท าการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชีภ้าวะ

ผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้น

พืน้ฐาน ผลการวิจัย ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบหลัก 16 องค์ประกอบย่อย และ 69  

ตัวบ่งชี ้พบว่า 1) ตัวบ่งชีภ้าวะผู้น าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษา มคี่าเฉลี่ยและคา่

สัมประสิทธิ์การกระจาย เพื่อคัดสรรไว้ในโมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างตัวบ่งชี้ภาวะ

ผูน้ าเชิงจริยธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาที่เหมาะสมตามเกณฑท์ี่ก าหนดไว้ คือ มีค่าเฉลี่ย

เท่ากับหรอืสูงกว่า 3.00 และค่าสัมประสิทธิ์การกระจายเท่ากับหรอืต่ ากว่า 20%  

2) โมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชิงจรยิธรรมของผูบ้ริหาร

สถานศกึษาที่พัฒนาขึน้มคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมี ค่าไค - สแควร์ 

เท่ากับ 16.79 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 33 ค่านัยส าคัญทางสถิติ (p - value) เท่ากับ 

0.99 และค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.00  

3) องค์ประกอบหลักมีค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงกว่าเกณฑ์ 0.70 ทุกองค์ประกอบ 

องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชีม้ีคา่น้ าหนักองค์ประกอบสูงกว่าเกณฑ์ 0.30  

ทุกองค์ประกอบและทุกตัวบ่งชี้ 

มห
าว
ทิย
าล
ัยร
าช
ภัฏ
สก
ลน
คร



105 

 วิวัลย์ดา สิริชีวานันท์ (2556, บทคัดย่อ) ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ 

สมรรถนะหลักของวิทยากรกระบวนการในงานสาธารณสุขการวิเคราะหค์วามตรง 

เชงิประจักษ์และความไว 1) ตัวบ่งชีส้มรรถนะหลักของวิทยากรกระบวนการในงาน

สาธารณสุขมี 52 ตัวบ่งชีย้่อยใน 5 ตัวบ่งชี้หลัก ดังนี ้ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มี 7  

ตัวบ่งชีย้่อย การเป็นแบบอย่างที่ดี มี 9 ตัวบ่งชีย้่อย การพัฒนาตนเองมี 11 ตัวบ่งชี้ย่อย 

การท างานเป็นทีม มี 11 ตัวบ่งชีย้่อย การสร้างและสนับสนุนการมสี่วนของสมาชิกกลุ่มมี 

14 ตัวบ่งชีย้่อย 2)ผลการทดสอบความสอดคล้องของแบบจ าลองโครงสรา้งเชิงเส้นตัวบ่งชี้

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า มคีวามสอดคล้องกันโดยมีค่าสถิตบิ่งชี้ คอื x2 = 2060.10,  

df = 1145, p=0.076, GFI = 0.97, AGFI = 0.95 และ RMSEA = 0.03 3) ผลการวิเคราะห์

ความตรงเชิงประจักษ์และความไวของตัวบ่งชี ้เมื่อน าตัวบ่งชีส้มรรถนะหลักวิทยากร

กระบวนการในงานสาธารณสุขไปทดลองใช้กับกลุ่มที่รูชั้ดว่า มสีมรรถนะสูง จ านวน 20 

คน และกลุ่มที่มีสมรรถนะต่ า จ านวน 20 คน โดยการตัดสินของผู้ประเมินจ านวน 3 คน 

 จารุภัทร บุญส่ง (2556, บทคัดย่อ) ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ 

ภาวะผูน้ าทางการสอนของหัวหนา้กลุ่มสาระการเรียนรู้ภาษาไทย ในโรงเรยีนมัธยมศกึษา 

สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวิจัย 

พบว่า 1) ผลการพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผูน้ าทางการสอนของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู้

ภาษาไทย ในโรงเรยีนมัธยมศกึษา ม ี4 องค์ประกอบหลักและม ี12 องค์ประกอบย่อย 50 

ตัวบ่งชี ้ได้แก่ การก าหนดวิสัยทัศนแ์ละเป้าหมายการเรียนรู้ มี 3 องค์ประกอบย่อย  

13 ตัวบ่งชี้ การพัฒนานักเรียน ม ี3 องค์ประกอบย่อย 12 ตัวบ่งชี ้2) ผลการทดสอบ 

ความสอดคล้องของโมเดลการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยืนยันของตัวบ่งช้ีภาวะผู้น าทาง 

การสอน พบว่า มคีวามสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยพิจารณาจาก

ค่าสถิต ิดังนี ้
2

x  = 7.24 df = 17 p – value = 0.98 GFI = 1.00 AGFI = 0.99 RMSEA = 

0.00 

 นฤชล ไหลงาม (2556, บทคัดย่อ) ท าการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้ 

ภาวะผูน้ าเชงิวัฒนธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐาน ผลการวิจัย พบว่า  

1) ตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชงิวัฒนธรรมของผูบ้ริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานมีคา่เฉลี่ยและ 

ค่าสัมประสิทธิ์การกระจายเพื่อคัดสรรไว้ในโมเดลความสัมพันธ์เชงิโครงสรา้งตัวบ่งช้ีภาวะ

ผูน้ าเชิงวัฒนธรรมของผู้บริหารสถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่เหมาะสมตามเกณฑท์ี่ก าหนดไว้ 

คือมคี่าเฉลี่ยเท่ากับหรอืสูงกว่า 3.00 และค่าสัมประสิทธิ์การกระจายเท่ากับหรอืต่ ากว่า 
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20% 2) โมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างตัวบ่งชีภ้าวะผูน้ าเชิงวัฒนธรรมของผู้บริหาร

สถานศกึษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึน้มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์โดยมี  

ค่าไค - สแควร์ (
2

x ) เท่ากับ 48.39 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 41 ค่านัยส าคัญทางสถิติ 

(p - value) เท่ากับ 0.20 ค่าดัชนวีัดระดับความสอดคล้อง (GFI) เท่ากับ 0.99 และค่า

ความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.016 3) 

องค์ประกอบหลักมีค่าความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างหรือค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงกว่า

เกณฑ ์0.70 ทุกองค์ประกอบ องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งชีม้ีคา่ความเที่ยงตรงเชิง

โครงสรา้งหรอืค่าน้ าหนักองค์ประกอบสูงกว่าเกณฑ์ 0.30 ทุกองค์ประกอบทุกตัวบ่งช้ี 

 ยุพิน อินธิแสง (2558, บทคัดย่อ) ท าการวิจัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งชี้

ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 

พบว่า 1) ตัวบ่งชีป้ระสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศกึษา

หนองคาย เขต 2 ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบหลัก 17 องค์ประกอบย่อย และ 70   

ตัวบ่งชี ้จ าแนกเป็น ความพึงพอใจในการท างาน จ านวน 19 ตัวบ่งชี ้ความสามารถ 

ในการพัฒนานักเรียน จ านวน 11 ตัวบ่งชี ้บรรยากาศของโรงเรียน จ านวน 22 ตัวบ่งชี ้และ

การเป็นองค์การแหง่การเรียนรู้ จ านวน 18 ตัวบ่งชี ้2) โมเดลโครงสรา้งประสิทธิผลของ

โรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 70.81  

ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 71 ค่านัยส าคัญทางสถิติ (p-value) เท่ากับ 0.484 ค่าดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .98 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แล้ว 

(AGFI) เท่ากับ .96 และค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) 

เท่ากับ 0.000 ค่าดัชนีที่แสดงขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่ยอมรับ (CN) เท่ากับ 596.69  

(Chi-square = 70.81, df = 71, P = 0.484, GFI = .98, AGFI = .96, RMSEA = 0.000, 

CN = 596.69) และค่าน้ าหนักองค์ประกอบ ทั้ง 70 ตัวบ่งชี ้มคี่าตั้งแต ่0.53 – 0.83 3) 

การสรา้งคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ประสิทธิผลของโรงเรียน สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สุด 

 ศักดินนท์ ภาคี (2558, บทคัดย่อ) ท าการวจิัยเรื่องการพัฒนาตัวบ่งชี้ 

การปฏิบัติงานด้านการจัดการเรียนรู้ของครูในโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษา สกลนคร เขต 3 ผลการวิจัย พบว่า 1) ตัวบ่งชีก้ารปฏิบัติงานด้านการจัด 

การเรียนรูข้องครู ในโรงเรยีนสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร  
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เขต 3 ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก 9 องค์ประกอบย่อย และ 62 ตัวบ่งชี้ จ าแนกเป็น 

ด้านก่อนการจัดการเรียนรู ้จ านวน 24 ตัวบ่งชี ้ด้านระหว่าง การจัดการเรียนรู้ จ านวน 24 

ตัวบ่งชี ้และด้านหลังการจัดการเรียนรู้ จ านวน 14 ตัวบ่งชี้ 2) โมเดลโครงสร้าง 

การปฏิบัติงานด้านการจัดการเรียนรู้ของครู ในโรงเรียนสังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษา

ประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 มคีวามสอดคล้องกับข้อมูล เชงิประจักษ์ โดยมี 

ค่าไค - สแควร์ (Chi - square) เท่ากับ 14.53 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 17 ค่านัยส าคัญ

ทางสถิติ (p - value) เท่ากับ .62 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .99  

ค่าดัชนวีัดระดับความสอดคล้องที่ปรับแก้แลว้ (AGFI) เท่ากับ .98 และค่าความ

คลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ .00 (Chi - square = 

14.53, df = 17, ค่า P = .62, ค่า GFI = .99, ค่า AGFI = .98, ค่า RMSEA = .00)  

ซึ่งเป็นไปตามสมมตฐิานที่ตั้งไว้ 

 Ashworth & Harvey (1994, pp. 7-14) ท าการวิจัย เรื่อง ตัวบ่งชีป้ระสิทธิภาพ

การจัดการศกึษาตามหลักสูตรพยาบาลศาสตร์มหาบัณฑติ พบว่า มีองค์ประกอบ              

ด้านปัจจัยตัวป้อน ด้านการจัดกระบวนการเรียนการสอนที่มีคุณภาพและด้านผลผลติรวม  

7 องค์ประกอบ ซึ่งแต่ละองค์ประกอบมีตัวบ่งชีคุ้ณภาพการศกึษา ดังนี้ 1) ด้านอาจารย์  

มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพ จ านวน 9 ดัชน ี2) ด้านสิ่งอ านวยความสะดวกการจัดการศกึษาหลักสูตร

พยาบาลศาสตร์มหาบัณฑิต มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพ จ านวน 10 ดัชนี 3) ด้านวัสดุอุปกรณ์ 

มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพ จ านวน 6 ดัชน ี4) ด้านการสอน และการเรียนรู้ มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพ 

จ านวน 12 ดัชนี 5) มาตรฐานผลสัมฤทธิ์ มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพ จ านวน 3 ดัชนี  

6) ด้านการจัดการและการควบคุมคุณภาพ มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพจ านวน 11 ดัชนี และ  

7) ด้านนิสิต/นักศึกษามีตัวบ่งช้ีคุณภาพจ านวน 3 ดัชนี 

 Joseph & Juseph (1997, pp. 15-21) ท าการวิจัย เรื่ององค์ประกอบที่เป็น 

ตัวบ่งชีคุ้ณภาพการจัดการศกึษา พบว่า มีองค์ประกอบ 7 องค์ประกอบ เรียงล าดับ

ความส าคัญจากมากที่สุด ได้ดังนี้ 1) ด้านวิชาการ มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพ จ านวน 3 ดัชนี  

2) ด้าน โอกาสของอาชีพ มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพ จ านวน 2 ดัชน ี3) ด้านโปรแกรมการศกึษา  

มตีัวบ่งชีคุ้ณภาพ จ านวน 4 ดัชน ี4) ด้านค่าใช้จา่ยและเวลา มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพจ านวน  

3 ดัชนี 5) ด้านลักษณะทางกายภาพ มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพ จ านวน 3 ดัชนี 6) ด้านที่ตั้งของ

สถาบัน มีตัวบ่งชีคุ้ณภาพ จ านวน 2 ดัชนี และ 7) ด้านอื่น ได้แก่ อิทธิพลของครอบครัว 

และกลุ่มเพื่อน อิทธิพลค าพูดที่มาจากคนทั่วไป 
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 Hughes & Holbrook (1998, pp. 17-20) ท าการวิจัย เรื่องการวัด และการจัด

ความรู ้: ตัวบ่งชีน้วัตกรรมขององค์การ จากกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 500 คน ในบริษัท

โคลัมเบีย พบว่า ตัวบ่งช้ีการจัดการความรูใ้นองค์การ มี 7 องค์ประกอบคือภาวะผู้น า  

การวัดผลการปฏิบัติงาน การพัฒนาบุคลากร กลยุทธ์ การด าเนินการตามกลยุทธ์  

ความรว่มมอืในการท างานและการพยากรณ์แนวโน้มซึ่งการคน้พบนีอ้งค์การสามารถ

น าไปใช้ประโยชน์ในการประเมินการจัดการความรูใ้นองค์การได้เป็นอย่างดี 

 กล่าวโดยสรุป การสร้างและพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยทั่วไปใช้วิธีการหลักๆ 2 วิธี

ด้วยกัน คือ 1) การสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี้ขวัญก าลังใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 

สังกัดส านักงานเขตพืน้ที่การศกึษามัธยมศกึษา เขต 23 วิธีที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยใช้

เทคนิคการวิเคราะหอ์งค์ประกอบเชงิยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) นอกจากนี้ยัง

แสดงให้เห็นว่า ตัวบ่งชีจ้ะเป็นมาตรวัดที่ใชว้ัดอัตราหรอืระดับของผลการปฏิบัติงานของ

สถานศกึษา หรอืตัวบุคคลว่าอยู่ในระดับใด และสามารถแสดงระดับของประสทิธิภาพ

ปฏิบัติงานของหน่วยงานหรือตัวบุคคลได้ รวมทั้ง ยังใช้เพื่อการตรวจสอบ และประมวลผล

ย้อนกลับประสิทธิภาพในการบริหาร และการจัดการศึกษาได้เป็นอย่างดอีีกด้วย ส าหรับใน

การวิจัยครั้งนี้ ผูว้ิจัยได้เลือกวิธีการสร้างและพัฒนาตัวบ่งชี ้โดยใช้เทคนิคการวเิคราะห์

องค์ประกอบเชงิยืนยัน และท าการทดสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล

ความสัมพันธ์โครงสร้างเชงิเส้นด้วยโปรแกรม LISREL 
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