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 8 สังเคราะห์องคป์ระกอบย่อยวัฒนธรรมองค์การ 98 

 9 องค์ประกอบย่อยนิยามเชิงปฏิบัตกิารและพฤตกิรรมบ่งช้ีวัฒนธรรม

   องค์การ 

109 

 10 สังเคราะห์องคป์ระกอบย่อยลักษณะของงานที่ทำ 113 

 11 องค์ประกอบย่อยนิยามเชิงปฏิบัตกิารและพฤตกิรรมบ่งช้ีลักษณะ 

   ของงานที่ทำ 

120 

 12 สังเคราะห์องคป์ระกอบย่อยมนุษยสัมพนัธ์ในทีท่ำงาน 125 

 13 องค์ประกอบย่อยนิยามเชิงปฏิบัตกิารและพฤตกิรรมบ่งช้ีมนุษยสัมพันธ์ 

      ในที่ทำงาน 

133 

 14 จำนวนผู้เช่ียวชาญที่ใช้ในการวจิัยด้วยเทคนิคเดลฟาย 168 

 15 ตัวอักษรกรีกที่ใช้ในโปรแกรมลสิเรล 179 

 16 การคำนวณค่าสถติิไค-สแควรส์อดแทรกที่ใช้เปรียบเทียบโมเดล  

   2 โมเดล 

189 

 17 การแสดงจำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 210 

 18 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ ์ 213 

 19 สถิตทิี่ใช้ในการวัดความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ 215 



XII 

บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง หน้า 

 20 แผนการดำเนินการวจิัย 220 

 21 สรุปผลการศกึษาองค์ประกอบหลัก และองค์ประกอบยอ่ยของความสุข

   ในการทำงานของครูประถมศกึษาสงักดัสำนกังานคณะกรรมการ

   การศกึษาขัน้พื้นฐาน จากการวเิคราะห์เอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและ

   งานวจิัยที่เกี่ยวข้องและการสัมภาษณ์ผู้ทรงคณุวุฒิ จำนวน 7 คน 

231 

 22 ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงาน 

   ของครูสังกดั สำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานใน

   องค์ประกอบหลกัด้านความพงึพอใจในการทำงาน 

235 

 23 ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงาน 

   ของครูสังกดั สำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานใน 

   องค์ประกอบหลกัด้านความสำเร็จในการทำงาน 

238 

 24 ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงาน 

   ของครูสังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานใน 

   องค์ประกอบหลกัด้านความสำเร็จในการทำงาน 

239 

 25 ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงาน 

   ของครูสังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานใน 

   องค์ประกอบหลกัด้านวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน 

240 

 26 ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงาน 

   ของครูสังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานใน 

   องค์ประกอบหลกัด้านลักษณะงานที่ทำ 

242 

 27 ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงาน 

   ของครูสังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานใน 

   องค์ประกอบหลกัด้านมนุษยสัมพนัธ์ในที่ทำงาน 

243 

 28 ค่ามัธยฐาน และค่าพสิัยระหว่างควอไทล์ ของความคดิเห็นของ 

   ผู้เช่ียวชาญในองค์ประกอบหลักด้านความพงึพอใจในการทำงาน  

   รอบที ่2 และรอบที่ 3 

246 



XIII 

บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง หน้า 

 29 ค่ามัธยฐาน และค่าพสิัยระหว่างควอไทล์ ของความคดิเห็นของ 

   ผู้เช่ียวชาญในองค์ประกอบหลักด้านความสำเรจ็ในการทำงาน  

   รอบที ่2 และรอบที่ 3 

248 

 30 ค่ามัธยฐาน และค่าพสิัยระหว่างควอไทล์ ของความคดิเห็นของ 

   ผู้เช่ียวชาญในองค์ประกอบหลักด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

   รอบที ่2 และรอบที่ 3 

250 

 31 ค่ามัธยฐาน และค่าพสิัยระหว่างควอไทล์ ของความคดิเห็นของ 

   ผู้เช่ียวชาญในองค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองคก์ารที่ส่งเสริม 

   การทำงาน รอบที ่2 และรอบที่ 3 

251 

 32 ค่ามัธยฐาน และค่าพสิัยระหว่างควอไทล์ ของความคดิเห็นของ 

   ผู้เช่ียวชาญในองค์ประกอบหลักด้านลกัษณะงานที่ทำ รอบที ่2 และ

   รอบที ่3 

253 

 33 ค่ามัธยฐาน และค่าพสิัยระหว่างควอไทล์ ของความคดิเห็นของ 

   ผู้เช่ียวชาญในองค์ประกอบหลักด้านมนุษยสัมพันธ์ในทีท่ำงาน  

   รอบที ่2 และรอบที่ 3 

254 

 34  ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมในการเปน็ 

   ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สงักดัสำนกังาน

   คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   องค์ประกอบด้านความพงึพอใจในการทำงาน 

257 

 35 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมในการเปน็ 

   ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สงักดัสำนกังาน

   คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   องค์ประกอบด้านความสำเร็จในการทำงาน 

260 

 

 

 

 



XIV 

บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง หน้า 

 36 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมในการเปน็ 

   ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สงักดัสำนกังาน

   คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   องค์ประกอบด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

262 

 37 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมในการเปน็ 

   ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สงักดัสำนกังาน

   คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   องค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองคก์ารทีส่่งเสริมการทำงาน 

263 

 38 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมในการเปน็ 

   ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สงักดัสำนกังาน

   คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   องค์ประกอบด้านลกัษณะงานที่ทำ 

265 

 39 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมในการเปน็ 

   ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สงักดัสำนกังาน

   คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

   องค์ประกอบด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน 

267 

 40 แสดงสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สนัของตัวบง่ช้ีองค์ประกอบ 

   หลักด้านความพงึพอใจในการทำงาน 

276 

 41 แสดงสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สนัของตัวบง่ช้ีองค์ประกอบ 

   หลักด้านความสำเรจ็ในการทำงาน 

279 

 42 แสดงสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สนัของตัวบง่ช้ีองค์ประกอบ 

   หลักด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

281 

 43 แสดงสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สนัของตัวบง่ช้ีองค์ประกอบ 

   หลักด้านวัฒนธรรมองคก์ารทีส่่งเสริมการทำงาน 

283 

 44 แสดงสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สนัของตัวบง่ช้ีองค์ประกอบ 

   หลักด้านลักษณะงานที่ทำ 

285 



XV 

บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง หน้า 

 45 แสดงสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สนัของตัวบง่ช้ีองค์ประกอบ 

   หลักด้านลักษณะงานที่ทำ 

287 

 46 ค่าสถิต ิBartlett และค่าดัชนี KMO ของโมเดลการพัฒนาตัวบ่งช้ี 

   ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงาน 

   คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

288 

 47 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอนัดับทีห่นึง่ของโมเดล 

   ด้านความพงึพอใจในการทำงาน (CT) 

290 

 48 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์ของตัวแปร 5 ตัว ในองค์ประกอบด้านความ

   พงึพอใจในการทำงาน (CT) 

291 

 49 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอนัดับทีห่นึง่ของโมเดล

   ด้านความสำเร็จในการทำงาน (SC) 

294 

 50 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์ของตัวแปร 3 ตัว ในองค์ประกอบด้าน 

   ความสำเร็จในการทำงาน 

295 

 51 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอนัดับทีห่นึง่ของโมเดล

   ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน (QL) 

298 

 52 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์ของตัวแปร 3 ตัว ในองค์ประกอบด้าน 

   คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

299 

 53 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอนัดับทีห่นึง่ของโมเดล

   ด้านวัฒนธรรมองคก์ารที่สง่เสริมการทำงาน (OC) 

302 

 54 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์ของตัวแปร 3 ตัว ในองค์ประกอบด้าน 

   วัฒนธรรมองคก์ารทีส่่งเสริมการทำงาน (OC) 

303 

 55 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอนัดับทีห่นึง่ของโมเดล

   ด้านลกัษณะงานที่ทำ (JD) 

306 

 56 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์ของตัวแปร 3 ตัว ในองค์ประกอบด้าน 

   ลักษณะงานที่ทำ (JD) 

307 

 



XVI 

บัญชีตาราง (ต่อ) 

ตาราง หน้า 

 57 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอนัดับทีห่นึง่ของโมเดล

   ด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน (HR) 

310 

 58 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์ของตัวแปร 3 ตัว ในองค์ประกอบ 

   ด้านมนุษยสัมพันธ ์

311 

 59 แสดงค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธแ์บบเพยีร์สันขององค์ประกอบตัวบ่งช้ี

   ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงาน 

   คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

317 

 60 แสดงค่าสถติิ Bartlett ดัชน ีKMO ของโมเดลตัวบ่งช้ีความสุขในการ

   ทำงานของครูประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการ 

   การศกึษาขัน้พื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

319 

 61 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอนัดับสองเพื่อพัฒนา 

   ตัวบ่งช้ีแสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดับสอง 

   เพื่อ พัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา  

   สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

   ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

320 

 62 น้ำหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย และ 

   ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สงักดัสำนกังาน

   คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

324 

 63 ผลการวเิคราะหร์ะดับความเหมาะสมของการประเมินคณุภาพคู่มือ 

   การใช้ตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูระดับประถมศึกษา  

   สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 
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บทที่ 1 

บทนำ 

ภูมิหลัง 

 ทิศทางการพัฒนาของแผนพัฒนาเศรษฐกจิและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12  

มุ่งเตรียมความพร้อมและวางรากฐานในการยกระดบัประเทศไทยให้เป็นประเทศที่พัฒนา

แล้ว มีความม่ันคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน ด้วยการพัฒนาตามปรชัญาของเศรษฐกิจพอเพยีง โดยมี

กรอบวสิัยทัศน์และเป้าหมายอนาคตประเทศไทยในป ี2579 มุ่งตอบสนองวตัถปุระสงค์

และ เป้าหมายการพัฒนาที่กำหนดภายใตร้ะยะเวลา 5 ป ีซ่ึงต่อจากนีไ้ปจะพิจารณาจาก

การประเมินสภาพแวดล้อมการพัฒนาทั้งจากภายนอกและภายในประเทศที่บง่ช้ีถึงจุดแข็ง

และจุดอ่อนของประเทศและเพื่อวางรากฐานให้คนไทยเป็นคนทีส่มบูรณ์มคีณุธรรม

จริยธรรม มีระเบียบวนิัย มีค่านิยมทีด่ี มจีติสาธารณะและมีความสุข โดยมีสุขภาวะและ

สุขภาพที่ดี ครอบครัวอบอุ่น ตลอดจนเป็นคนเกง่ที่มีทักษะความรู้ความสามารถและพัฒนา

ตนเองได้ต่อเนื่องตลอดชีวิต (สำนกังานคณะกรรมการพฒันาเศรษฐกิจและสงัคมแหง่ชาติ, 

2549, หน้า 3)  

 สภาพสังคมในปจัจุบนัมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นโครงสร้าง

ประชากร เศรษฐกจิ สงัคม เทคโนโลยีการพัฒนาด้านนวัตกรรมต่าง ๆ ทำให้การดำเนนิ

ชีวิตของแตล่ะบุคคลเปลี่ยนแปลงไป ต้องมีการปรับตัวตลอดเวลาเพื่อความอยู่รอดของ

ชีวิต ส่งผลให้คนจำนวนมากเกดิความเครียดเพราะต้องเผชิญกับเหตกุารณแ์ละปัญหา 

ต่าง ๆ จนทำให้ความสุขในการดำรงชีวิตลดลง มีปัญหาสุขภาพจิตจนเกดิการเจ็บป่วยทาง

จิตได ้ดังนั้นความสุขของคนจงึมีความสำคัญอย่างยิ่งตอ่การปฏิบัติภารกิจในชีวิตประจำวนั 

ไม่ว่าจะเป็นเรื่องส่วนตัวหรือเรื่องของการทำงาน ความสุขเป็นสิง่สำคัญหรือเป็นรากฐาน

ของการดำรงชีวิต เป็นสิง่ที่ทกุคนต้องการในการดำเนินชีวิต การดำเนินชีวิตของมนุษยต์้อง

มีองค์ประกอบทีส่ำคัญ คอื ความสุขในตนเอง ความสุขในการอยูร่่วมกนักับผู้อ่ืน ความสุข

ในการเรียนและความสุขในการทำงาน 
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 ความสุข เป็นสิง่ที่มนุษยท์ุกคนต้องการไม่ว่าจะยากดีมีจนอย่างไรหรือไม่ว่า 

จะอยู่ในสถานะใดก็ตาม ความสุขมักจะถกูหยิบยกขึ้นมาในฐานะที่เปน็ยอดแห่งความ

ปรารถนาของมนุษย์ทกุคน และมักจะถกูตัง้คำถามอยู่เสมอ ๆ ว่าแล้วความสุขท่ีแทจ้ริง 

คอือะไร ศาสตร์แห่งความสุขจงึก่อกำเนิดขึน้และมีความพยายามอธิบายในหลายแง่มุมไม่

ว่าจะเป็นทางด้านปรัชญา ศาสนา หรือเศรษฐศาสตร ์ในมุมมองของนกัปรัชญา ความสุข

มักจะมีความเกี่ยวข้องกับทางจริยศาสตร์ ตลอดจนการแสวงหาคณุค่า ส่วนในมุมมองทาง

ศาสนามักมุ่งเน้นในกระบวนการพัฒนาจติ พัฒนาอารมณ์ให้เกิดความสุข เช่น พระพรหม

คุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต 2545, หน้า 529-556) ได้อธิบายถึง ความสุขในเชิงศาสนาพุทธ 

หมายถึง การดับอวชิชา การดบักิเลส หรือการดับทุกข ์ทั้ง 3 นัยนีเ้ป็นเป้าหมายอันสูงสุด 

คอื ความสุข หรือความสิน้ทกุข์ ความสุขมีความสำคัญมากในการปฏิบัติธรรมทางพุทธ

ศาสนา แบ่งเป็น 3 ระดับ ดังนี ้1) กามสุข คอื สุขเนื่องจากกาม 2) ฌานสุข คอื ความสุข

เนื่องจากฌาน 3) นิพพานสุข สุขเนื่องด้วยนิพพาน เป็นความสุขท่ีเกิดจากภาวะไร้ตณัหา 

ส่วนในมุมมองเชิงเศรษฐศาสตร์มักเช่ือว่า ความสุขในสังคมเหล่านั้น มีฐานคดิอยู่กับวตัถุ

และความพอใจในวตัถุ นักเศรษฐศาสตร์ Jeremy Bentham ได้นำแนวคิดเกีย่วกับความสุข

มาพัฒนาเป็นทฤษฎีว่าด้วยอรรถประโยชน ์(Utility) ความสุขในทางเศรษฐศาสตร์จงึเป็น

ความพอใจในการได้อรรถประโยชน์และใช้อรรถประโยชน์โดยการบรโิภค อุปโภค และการ

ได้ประโยชน์อืน่ ๆ จากวัตถุต่าง ๆ (กนกพร นิตยน์ิธพิฤทธิ์ และณรงค ์เพ็ชรประเสริฐ, 

2553, หนา้ 2-3)  

 การประกอบอาชีพนับเป็นกิจกรรมสำคัญของการดำเนนิชีวิตที่ใช้ระยะเวลา 

ยาวนานกว่าการทำกิจกรรมอื่น ๆ ความสุขในการทำงานจึงเปน็องค์ประกอบทีส่ำคัญของ

การมีชีวิตที่เปน็สุข ผู้ทีส่ามารถสร้างความสุขในการทำงานได้ ชีวิตส่วนใหญ่ของผู้นั้นจะมี

ความสุข ผู้ที่ไม่สามารถทำใหก้ารทำงานมีความสุข ชีวิตส่วนใหญ่จะมีความทุกข์ (เอมอร 

กฤษณะรังสรรค์, 2552, ออนไลน์) ความสุขในการทำงานเป็นปัจจัยหนึง่ทีมี่ความสำคัญ

กับบุคคลในสงัคมปัจจบุัน เพราะในช่วงวัยทำงานเราใช้ชีวิตในการทำงานไม่น้อยกว่า 1 ใน 

3 ของแต่ละวันและในช่วงเวลาของคนปกติทั่วไปเกินกวา่ค่อนชีวิต แตล่ะบุคคลต้องทำงาน

ไม่ต่ำกว่า 35 ป ีสถานทีท่ำงานจึงควรเป็นสวรรค์ของเราที่จะทำงานได้อย่างมีความสุข แต่

ในทางตรงกันขา้มคงเป็นเรื่องทีน่่าเศร้ามากที่เราจะต้องทนทำงานถึงวันละ 8-10 ช่ัวโมง 

หรืออาจมากกว่านั้น และรอคอยแต่วันหยุดในแต่ละสัปดาห์ ดงันั้น การสร้างเสริมความสุข

ในการทำงานจึงเป็นเรื่องทีส่ำคัญมาก เพราะความสุขในการทำงานจะส่งผลต่อสภาพ
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ร่างกายและจิตใจทั้งทางตรงและทางอ้อมอันจะส่งผลตอ่การทำงานให้มีประสิทธภิาพมาก

ยิง่ขึ้น (ชนกิา ตู้จนิดา, 2552, ออนไลน์) สำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน  

ดเ้ล็งเห็นความสำคัญของครูผู้สอน จึงได้เสนอให้มีการจดัทำโครงการพัฒนาครทูั้งระบบ 

ทั้งนีเ้พือ่ยกระดับคณุภาพการศกึษาและการเรียนรทูั้งระบบให้ทันสมัย โดยมีวัตถุประสงค์

ที่สำคัญต่อครู คอื จดัหรือสร้างให้มีระบบการบรหิารทรพัยากรบุคคลที่ธำรงไวซ่ึงครูมือ

อาชีพ รักและศรัทธาในวชิาชีพครู ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข มีผลงานด้านคุณภาพและ

คุณลักษณะที่พึงประสงค์เป็นทีป่ระจักษ ์สงัคมให้เกียรตแิละยอมรับในศักดิ์ศรีของความ

เป็นครู ทัง้นี้ผลทีค่าดวา่จะไดร้ับ คอื ครูมีคุณภาพชีวิตและมีความสุขในการปฏิบัติงานสอน 

(สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน, 2552) กลไกหนึ่งที่เปน็แรงผลกัดันที่

สำคัญในการพัฒนาผู้เรียนให้บรรลุวตัถุประสงค ์ดังกล่าว คอื คร ู

 คร ูมีหน้าทีแ่นะแนวทางในการเรยีนรู้ให้แก่ผู้เรียนและมีความสำคัญในการดูแล 

เด็กและเยาวชนให้เติบโตอย่างมีคุณภาพ ทั้งด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ ์สังคมและ

สติปัญญา ครูเป็นบุคคลที่สงัคมคาดหวังและยกย่องให้เป็นแม่พมิพ์ของชาติ สถานภาพ 

ของครูมีเกียรติ เป็นที่เคารพเช่ือถือและศรัทธาของชุมชน เพราะครูมีบทบาทสำคัญใน 

การก่อให้เกดิการเปลี่ยนแปลงในตัวของผู้เรยีนและชุมชน ครูจงึต้องมีความรู้ความเขา้ใจ

พัฒนาการของนกัเรยีน ชุมชนและสิ่งแวดล้อมดีพอ ครตู้องสามารถพัฒนานกัเรียนและ

ชุมชนให้เจริญก้าวหน้าสอดคล้องกนัไปสู่เป้าหมายที่พงึประสงค์ (พนิจดา วรีะชาติ, 2542, 

หน้า 64) การจัดกิจกรรมการเรียนรู้ของครูผู้สอนจะบรรลุผลได้ดีเพยีงใดขึน้อยู่กับปจัจัย

หลายประการ เช่น ความรักและความศรัทธาในวชิาชีพครู การแสวงหาความรู้ การใช้หลัก

จิตวทิยา การใช้สื่อการเรียนรู้ การออกแบบการเรียนรู ้การใช้กระบวนการวจิัยเพื่อพัฒนา

คุณภาพผู้เรียนและทีส่ำคัญยิ่งคอืการสร้างบรรยากาศการเรียนรูใ้ห้เปน็ไปด้วยความเปน็

กลัยาณมติร (กระทรวงศกึษาธิการ, 2553, หน้า 108 – 109) ครูมบีทบาทและความสำคัญ

อย่างยิ่ง ในฐานะผู้ใหก้ารศกึษาของชาติ คร ูคอื ผู้ทีก่ำหนดอนาคตของชาติ ชาติใดก็ตามที่

ได้ครูเปน็คนมคีวามรู้ เปน็คนเก่ง เป็นคนเสียสละ ตั้งใจทำงานเพื่อประโยชน์ของนักเรียน 

ชาตินั้นได้พลเมืองที่เก่งและฉลาด มีศักยภาพและมีความสามารถที่จะแขง่ขันกบัทุก

ประเทศในโลกได ้(รุ่ง แก้วแดง, 2543, หน้า 130) บทบาทที่ดีของครปูระกอบด้วย  

1) บทบาทการเปน็ผู้นำ 2) บทบาทการเป็นที่ปรึกษา 3) บทบาทการเปน็ผู้เช่ียวชาญในการ

สอน 4) บทบาทความเปน็มิตร 5) บทบาทในการวางจดุมุ่งหมาย 6) บทบาทในการวดัผล 
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7) บทบาทในการกระตุ้นให้เดก็รู้จกัปรบัตัวใหเ้ขา้กับสงัคม Johnson (1964, pp. 282-289 

อ้างถึงในรัตนวด ีโชติกพนิช, 2550, หน้า 25-27) 

 ปัญหาของครูในสังคมยุคโลกาภิวัตน์ คอื ประชาชนขาดความเช่ือถือและ 

ศรัทธาในตัวครูอันเนื่องมาจากปัจจัยหลายประการทีรุ่มเร้าทั้งปัญหาส่วนตัวและปัญหาใน

การทำงาน ปัญหาของครูที่ควรไดร้ับการแก้ไขเรง่ด่วน คอื การพัฒนาความรู้หรือการ

พัฒนาตนเอง สวัสดกิารและเงินเดือน ปัญหาหนีส้ิน ปญัหาขวัญและกำลงัใจ ค่าตอบแทน 

เงินประจำตำแหนง่ การขาดแคลนครู พฤตกิรรมที่ไม่เหมาะสม ความรับผิดชอบต่อหน้าที ่

ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน (จีรพิศ สวรรณวงศ,์ 2551, หน้า 1)  ครูเปน็อาชีพที่

เสี่ยงต่อการมีความเครียดในการทำงาน เนื่องจากครูมภีาระงานมากและต้องมีความ

รับผิดชอบเกี่ยวกับตัวนักเรียน ในขณะเดียวกันครตู้องประสานงานกับผู้ปกครองของ

นักเรยีนตลอดเวลา นอกจากนี้ครูยงัต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบการทำงานของตัวเองให้เข้ากับ

การเปลี่ยนหลักสูตรใหม่เพื่อให้ผ่านการตรวจมาตรฐานของสถานศึกษาจากหน่วยงาน

ภายนอก (โรจนรนิทร ์โกมลหิรัญ, 2551, หน้า 1) ครจูะต้องใช้จ่ายอย่างประหยดั มีความ

มัธยัสถ์ เพราะหากครูใช้เงินฟุ่มเฟอืยเกินตัวก็อาจก่อให้เกิดภาวะหนีส้ินและอาจทำให้เกิด

ความเครียด (ธีรศักดิ์ อัครบวร, 2542, ออนไลน์)  

 จากความสำคัญของความสุขในการทำงานดังกล่าวขา้งต้น ผู้วิจัยจึงสนใจทีจ่ะ 

พัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกดัสำนักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผลการวจิัยจะเปน็ขอ้มูลในการพัฒนา

เครื่องมือหรือเกณฑ์บ่งช้ีความสุขในการทำงานของครแูละวธิีการเพื่อเสริมสร้างความสุข

ในการทำงานให้แก่ครูอนัจะสง่ผลให้ครูมีคุณภาพชีวิตทีด่ีข้ึนและสามารถทำงานให้มี

ประสิทธภิาพและประสิทธผิลมากยิ่งขึ้น 

 

คำถามการวิจัย 

 การวจิัยครั้งนีผู้้วิจัยไดก้ำหนดคำถามของการวจิัย ดังนี ้

  1. ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงาน 

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีอะไรบ้าง 

  2. โมเดลโครงสร้างตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครปูระถมศกึษา 

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ที่พัฒนาขึ้นมคีวามสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์หรือไม่ 
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  3. คู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกดั 

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีลกัษณะ

อย่างไร 

 

ความมุ่งหมายของการวิจัย 

 การวจิัยครั้งนี ้ผู้วิจัยไดก้ำหนดความมุ่งหมายของการวจิัย ดงันี ้

  1. เพื่อพัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา  

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  2. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตวับ่งช้ีความสุข 

ในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่พัฒนาขึ้นกบัข้อมูลเชิงประจักษ ์

  3. เพื่อจดัทำคู่มือการใช้ตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา  

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

สมมติฐานการวิจัย 

 การวจิัยครั้งนีผู้้วิจัยได้ตัง้สมมตฐิานการวจิัย ดังนี ้โมเดลโครงสร้างการพัฒนา 

ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่พัฒนาขึ้นมคีวามสอดคล้องกับข้อมูล

เชิงประจักษ ์

 

ความสำคัญของการวิจัย 

 ผลการวจิัย เรื่องการพัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา  

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จะเป็น 

ประโยชน์ในด้านวชิาการ และการประยกุต์ใช้ ดังนี ้
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 1. ด้านวชิาการ 

  1.1 ทำให้ได้องค์ความรู้เกี่ยวกับตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของคร ู

ประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

  1.2 สามารถนำตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกดั 

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ไปใช้สร้างแบบ

วัดความสุขในการทำงานของครูเพื่อนำไปสู่การวางแผนพัฒนาบุคลากรวชิาชีพครู 

 2. ด้านการนำไปประยกุต์ใช้ 

  2.1 หน่วยงานทีร่ับผิดชอบการพัฒนาครู สามารถนำผลการวจิัยไปใช้เป็น 

แนวทางในการจัดกระบวนการทำงานของบุคลากรในสาขาวชิาชีพครู ตามความเหมาะสม 

  2.2 ครูสามารถนำตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครปูระถมศกึษา  

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ที่พัฒนาขึ้นไปใช้พัฒนาตนเอง 

 

ขอบเขตของการวิจัย 

 การวจิัยเรื่องการพัฒนาตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา  

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ครั้งนี้ 

ผู้วิจัยได้กำหนดขอบเขตการวจิัยไว้ ดังนี ้ 

 1. ขอบเขตด้านเนือ้หา  

  ผู้วิจัยศึกษาความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกดัสำนกังาน 

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยนำแนวคิด ทฤษฎี 

เอกสารงานวจิัยที่เกี่ยวข้องมาสงัเคราะห์องค์ประกอบของความสุขในการทำงานของครู 

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้

องค์ประกอบหลกั 6 องค์ประกอบ ดงันี ้

  1.1 ความพงึพอใจในการทำงาน  

  1.2 ความสำเร็จในการทำงาน 

  1.3 คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

  1.4 วัฒนธรรมองค์การทีส่่งเสริมการทำงาน 

  1.5 ลกัษณะของงานที่ทำ 
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  1.6 มนุษยสัมพนัธ์ในที่ทำงาน 

 2. ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

  การวจิัยครั้งนี ้ผู้วิจัยไดก้ำหนดประชากรและกลุ่มตัวอยา่งตามระยะใน 

การวจิัย ดังนี ้

  ระยะที่ 1 การพัฒนาตัวบ่งช้ี  

  1. การสัมภาษณ ์กลุ่มผู้ทรงคณุวุฒิ จำนวน 7 คน โดยเลือกแบบ 

เจาะจง (Purposive Sampling) ตามคุณสมบัตทิี่กำหนดไว ้ดังนี ้

   1.1 นักวชิาการ มีตำแหน่งทางวชิาการไม่ต่ำกว่าผู้ช่วยศาสตราจารย์  

วุฒิการศกึษาระดับปริญญาเอก สาขาการศกึษา จำนวน 2 คน 

   1.2 ผู้บริหารสถานศกึษา เปน็ผู้มีความรู้ และประสบการณ์ในการบริหาร

ไม่น้อยกว่า 10 ป ีมีวุฒิการศกึษาไม่ต่ำกว่าปริญญาโท สาขาการศกึษา จำนวน 2 คน 

   1.3 ครู เป็นครูผู้สอนระดับประถมศกึษาทีป่ระสบผลสำเร็จในการทำงาน 

ได้รับรางวัลครูดีเด่น เปน็ผู้มีความรู้ และประสบการณใ์นการเปน็ครูไมน่้อยกว่า 10 ป ี 

มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ำกว่าปริญญาโท สาขาการศึกษา จำนวน 3 คน 

  2. กลุ่มเป้าหมายผู้เช่ียวชาญที่ใช้ในการพัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงาน

ของครูประถมศึกษา สังกัดสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุ จำนวน 21 คน ได้มาโดยวธิีเลือก

แบบเจาะจง ตามคุณสมบตัิทีก่ำหนดไว ้ดงันี ้

   2.1 นักวชิาการระดับอุดมศึกษา เป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาที่มี

ตำแหนง่ทางวชิาการไม่ต่ำกว่าผู้ช่วยศาสตราจารย์ วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขา

การศกึษา จำนวน 3 คน 

   2.2 ผู้บริหารการศกึษา เปน็ผู้อำนวยการสำนกังานเขตพื้นที่การศึกษา 

หรือผู้อำนวยการสำนกั สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานเปน็ผู้มีความรู้ 

และประสบการณ์ในการบรหิารจดัการ มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ำกว่าปริญญาโท  

สาขาการศกึษา จำนวน 5 คน 

   2.3 ผู้บริหารสถานศึกษา เป็นผู้อำนวยการสถานศกึษาที่มีประสบการณ์

ด้านการบริหารจัดการ มีวุฒิการศกึษาไม่ต่ำกว่าปริญญาโท สาขาการศกึษา จำนวน 6 คน 
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   2.4 ครู เป็นครูผู้สอนทีป่ระสบผลสำเร็จในการทำงาน ได้รับรางวลัครดูี

ในดวงใจ หรือรางวลัครูขวัญศษิย์ เปน็ผู้มีประสบการณ์ในการเปน็ครูไมน่้อยกว่า 10 ป ี 

มีวทิยฐานะไม่ต่ำกว่าชำนาญการพเิศษ จำนวน 7 คน 

  ระยะที่ 2 การตรวจสอบโมเดลโครงสร้างตัวบง่ช้ีที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูล 

เชิงประจักษ์ โดยเก็บข้อมูลจากผู้บริหารสถานศึกษา ครแูละบุคลากรทางการศกึษาสาย

ผู้สอน สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  1. ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน สังกดัสำนกังาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ปกีารศกึษา 2562 

จำนวน 1,172 โรงเรียน เป็นผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 1,172 คน ครูผู้สอน จำนวน 

11,413 คน รวมทั้งหมด 12,585 คน (สำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน, 

2562) 

  2. กลุ่มตัวอย่าง เป็นผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ปกีารศกึษา 2562 

จำนวน 234 โรงเรียน โรงเรียนละ 3 คน รวม 702 คน โดยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง  

ตามเกณฑ์ของ Hair, Blak, Barbin, Anderson & Tathem (2010, pp.168-170) ที่กำหนดให้

มีกลุ่มตัวอย่าง 10-20 คนต่อหนึ่งพารามิเตอร์  ใช้วธิีการสุ่มแบบหลายข้ันตอน (multi-

stage random sampling) 

  ระยะที่ 3 การจดัทำคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูระดบั

ประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ตรวจสอบโดยผู้ทรงคณุวุฒิ จำนวน 5 คน เป็นนกัวชิาการ

ระดับอุดมศกึษา จำนวน 2 คน และครูผู้สอน จำนวน 3 คน 

  

กรอบแนวคิดของการวิจัย 

 การพัฒนาตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยได้ศกึษาเอกสาร 

ตำรา แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกี่ยวข้องกบัความสขุในการทำงานของครูเพื่อกำหนด

กรอบแนวคิดการวจิัย ดงัต่อไปนี ้ 
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  1. องค์ประกอบหลกัความสุขในการทำงานของคร ูศกึษาจาก สมิต สัชฌกุร  

(2550), รวมศิริ  เมนะโพธิ (2550), อภิชาต  ภู่พานิช (2551) ชุติมณฑน์  ฟา้ภิญโญ 

(2552), คมกริช  สรุเวช (2554), Federick Herzberg (1959), Manion (2003), Diener 

(2003), Iopener ( 2003 ), Warr (2007) ได้ 6 องค์ประกอบหลกั คอื 1) ความพงึพอใจใน

การทำงาน 2) ความสำเรจ็ในการทำงาน 3) คณุภาพชีวิตในการทำงาน 4) วัฒนธรรม

องค์กร 5) ลักษณะงานที่ทำ และ6) มนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน 

  2. องค์ประกอบย่อยของความพงึพอใจในการทำงาน ศกึษาจาก จีระพงษ ์ 

ขุนพลิึก (2551), สรุเชษฐ ผการัตนสกุล (2552), ธีราพร ขยันการ (2556), Ghiselli & 

Brown (1965), Blum and Nayler (1968), Kotler (1994) ได้ 5 องคป์ระกอบ คอื  

1) ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 2) บรรยากาศองค์การ 3) ความก้าวหน้าในอาชีพ  

4) การปกครองบงัคับบัญชา และ5) องคก์ารและการจดัการ 

  3. องค์ประกอบย่อยของความสำเร็จในการทำงาน ศกึษาจาก ศันสนีย์  

เหรียญแก้ว (2548), อัญชลี เซ่งตระกลู (2549), ชลิดา บุญรังษี (2550), อรรถสิทธิ์  

นุชเปลี่ยน (2550), มนัสวรรณ จิตรเกษมสุข (2553), ฐติิมา พูลเพชร (2556), Gattiker 

and Larwood (1988), Judge, et al. (1995), Cascio. (1998), Hopkins and Bilimoria 

(2007) ได้ 3 องค์ประกอบ คอื 1) ประสิทธผิลของงาน 2) การยอมรับนับถือ และ 

3) การรู้คุณค่าและรักในงานทีท่ำ 

  4. องค์ประกอบย่อยของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ศกึษาจาก วชิาญ  

สุวรรณรตัน์ (2543), กนกวรรณ ครุฑปกัษี (2552), ปิยะวัฒน์ เคแสง (2559), ยุพา  

อรุณสวสัดิ ์(2559), Walton. (1974), Umstot (1984), Huse and Cummings. (1985), 

Bernardin and Russel (1985) ได้ 3 องค์ประกอบ คอื 1) สิ่งแวดล้อมทีด่ีและปลอดภัย  

2) ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน และ3) การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อ

สังคม 

  5. องค์ประกอบย่อยของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน ศกึษาจาก  

ชาติชาย จันทรศรี (2546), สุนทร โคตรบรรเทา (2551), เขมทัศน ศรีจติพพิัฒนกุล 

(2553), กลุบัณฑติ บัวเทศ (2553), สมชาย โภคสวัสดิ ์(2553), เนตรชนก คัมภ์ทวี 

(2555), สนธยา เกรียงไกร ณ พัทลุง (2557), Daft (1986), Rousseau (1990), Hofstede 

(1991) ได้ 3 องค์ประกอบ คอื 1) ความเช่ือและค่านิยมรว่ม 2) บรรทัดฐานในการทำงาน 
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 และ 3) สัมพันธภาพระหว่างบุคคล  

  6. องค์ประกอบย่อยของลกัษณะงานที่ทำ ศกึษาจาก โสภา ทรัพย์มากอุดม  

(2533), อาจารี นาคศุภรังส ี(2540), ปรียาพร วงศอนุตรโรจน์ (2542), Thomas Willard 

Harrell (1972), Steer (1977), Hackman & Oldham (1985), Greenberg and Baron (2000) 

ได้ 3 องค์ประกอบ คอื 1) การมีอิสระในการทำงาน 2) ความท้าทายของงาน และ3) ผล

การปฏิบัตงิาน 

  7. องค์ประกอบย่อยของมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน ศึกษาจาก ริเรืองรอง  

รัตนวไิลสกุล (2538), วจิิตร อาวะกลุ (2542), สมพร สทุัศนีย์ (2542), บุญม่ัน 

ธนาศุภวัฒน์ (2542), วภิาพร มาพบสุข (2543), ชีวิน บญุถม (2546) ได้ 4 องค์ประกอบ 

คอื 1) การรูจ้ักตนเอง 2) การเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน 3) การยอมรับความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล และ4) การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

 

  ซ่ึงสามารถสรุปเป็นร่างกรอบแนวคิดการวจิัย ดงัภาพประกอบ 1 
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ภาพประกอบ 1 ร่างกรอบแนวคดิการวจิัย 

วัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน 

 

ความสุข 

ในการ

ทำงาน 

ความพึงพอใจในการ

ทำงาน 

ความสำเร็จในการทำงาน 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

มนุษยสัมพันธ์ในที่

ทำงาน 

วัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริม

การทำงาน 

ลักษณะงานที่ทำ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

บรรยากาศองค์การ 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 

การปกครองบังคับบัญชา 

องค์การและการจัดการ 

ประสิทธิผลของงาน 

การยอมรับนับถือ 

การรู้คุณค่าและรักในงานท่ีทำ 

ส่ิงแวดล้อมท่ีดีและปลอดภัย 

ความสมดุลระหว่างชีวิต

ส่วนตัวกับการทำงาน 

 
การทำงานท่ีเป็นประโยชน์ 

ต่อสังคม 

ความเชื่อและค่านิยมร่วม 

บรรทัดฐานในการทำงาน 

สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

การมีอสิระในการทำงาน 

ความท้าทายของงาน 

ผลการปฏิบัติงาน 

การรู้จักตนเอง 

การเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น 

การยอมรับความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 

การเข้าใจสภาพแวดล้อมใน

การทำงาน 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ในการวจิัยเพื่อพัฒนาตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา  

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ครั้งนี้ 

ผู้วิจัยได้กำหนดนิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวจิัย เพื่อใหเ้กิดความเขา้ใจตรงกัน ดังนี ้ 

  1. ความสุขในการทำงานของครู หมายถึง ความรูส้ึกพอใจ ดีใจ สนกุสนาน 

ของครูที่มีต่องานและสภาพแวดล้อมในการทำงาน เช่น รู้สึกสนกุกับงานที่ทำ มีความพงึ

พอใจในงานที่ทำ รูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่า เป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน มีความตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติงานให้สำเรจ็ตามเป้าหมาย การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือเกือ้กลูกนัระหว่าง

ผู้ร่วมงาน มีความผูกพนัในงานที่ทำ ทำให้เกดิแรงผลกัดนัในทางบวกใหก้ับตนเองและ

องค์กร ทั้งยงัสามารถเผชิญปัญหาและอุปสรรคในการทำงานได้อย่างเหมาะสม 

ประกอบด้วย 6 องคป์ระกอบ ดงันี ้ 

   1.1 ความพงึพอใจในการทำงาน หมายถงึ สภาวะของอารมณ์ ความรูส้ึก  

และเจตคติทางบวกของครูที่มีต่องานที่ปฏิบตัิ โดยแสดงออกมาเป็นความสนใจ ความ

กระตือรือร้น ความเต็มใจและสนกุ ร่าเริง เป็นต้น เม่ือผู้ปฏิบัติงานเกิดความพงึพอใจใน

งานที่ทำ เขากจ็ะมีความพยายาม อุตสาหะ มีความสุขในการทำงาน และความมุ่งม่ันจน

งานนั้นสำเร็จตามวัตถุประสงค ์ประกอบด้วย 

    1.1.1 ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร หมายถึง การที่ครูได้รบัค่าตอบแทน 

จากการปฏิบัติงานที่เพียงพอต่อการดำรงชีวิต ไดร้ับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ นอกเหนือจาก

เงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับมาตรฐานการครองชีพ 

    1.1.2 บรรยากาศองค์การ หมายถงึ ความรู้สกึที่เกิดจากการรับรู้ของ 

ครูต่อสภาพแวดล้อมในสถานศกึษาที่ตนปฏิบัติงานรวมถึงปฏิสัมพันธ์ทั้งทางตรงและ

ทางอ้อมระหว่างบุคคลต่าง ๆ ในสถานศกึษานั้น ประกอบด้วย 1) การเปิดโอกาส 2) ความ

เอาใจใส่ 3) การให้ความสนับสนนุ และ 4) การจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบัติงาน 

    1.1.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงบทบาทใน

การทำงานทีด่ีข้ึน หรือการเปลีย่นตำแหนง่หน้าทีก่ารงานให้สงูขึ้น ประกอบด้วย  

1) การเลื่อนขัน้ 2) การเลื่อนตำแหน่ง 3) การเลื่อนเงินเดือน 4) การไดร้ับอำนาจ และ  

5) การได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองโดยการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การศกึษาต่อ 
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    1.1.4 การปกครองบงัคับบัญชา หมายถงึ การที่ครไูด้รบัรู้

ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการกำหนดบทบาท อำนาจหน้าทีใ่นการปฏิบตัิงานของ

ผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนชักจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติหนา้ทีอ่ย่างเต็มใจ เพื่อให้การ

ทำงานของสถานศกึษามีประสิทธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค ์

    1.1.5 องคก์ารและการจดัการ หมายถึง การจดัระบบความสัมพันธ ์

ระหว่างส่วนงานต่าง ๆ และครูในสถานศึกษา โดยกำหนดภารกิจ อำนาจหน้าที่และความ

รับผิดชอบอย่างชัดเจน เพื่อใหก้ารดำเนินงานตามภารกจิของสถานศกึษาบรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

   1.2 ความสำเร็จในการทำงาน หมายถงึ การที่ครูปฏิบตังิานในหน้าที ่

ความรับผิดชอบตามคำสั่งของผู้บรหิารสถานศกึษาหรือหัวหน้างาน ได้บรรลุผลตาม

เปา้หมายที่กำหนดทั้งด้านปริมาณ เวลา สถานที่ วธิกีาร และ การใช้อุปกรณ์เครือ่งมือ 

ประกอบด้วย 

    1.2.1 ประสิทธผิลของงาน หมายถึง การที่ครูปฏิบัตหิน้าที่ที่สามารถ 

สร้างผลงานทีส่อดรับกับเป้าหมายและบรรลุวัตถปุระสงค์ตามทีก่ำหนดไว ้ทัง้ด้านปริมาณ

และคุณภาพสามารถตรวจสอบและวัดผลสิ่งที่เกิดขึน้จรงิ 

    1.2.2 การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูไดร้ับความเช่ือถือหรือ 

ยอมรับ ยกย่อง และไวว้างใจจากผู้บรหิาร เพื่อนร่วมงาน และบุคคลภายนอก ใน

ความสามารถและคุณงามความดีหรือความสำเรจ็ของผลการปฏิบตัิงาน ประกอบด้วย 

การยกย่องชมเชยในผลงาน การแสดงความยนิดี การให้กำลังใจ  

    1.2.3 การรู้คุณค่าและรักงานที่ทำ หมายถึง การที่ครูรูส้กึรกัและ 

ผูกพันกับงานทีต่นเองได้ทำ รบัรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ กระตือรือรน้ในการทำงาน เกดิ

ความรู้สึกในทางบวกที่ได้ทำงาน สนกุสนาน รูส้ึกภูมิใจในงานที่ได้ทำ 

   1.3 คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถงึ สภาพความเป็นอยู่ของครูที ่

ได้รับการตอบสนองความต้องการและความคาดหวงัทั้งด้านกายภาพและด้านจิตใจทำให้

เกิดความรูส้ึกพงึพอใจ ม่ันคง มีความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว และ

ส่งผลไปยงัประสทิธิผลของงานตามเป้าหมาย ประกอบด้วย 

    1.3.1 สภาพแวดล้อมที่ดแีละปลอดภัย หมายถึง การที่ครูได้ทำงานใน 

สถานทีแ่ละสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ปลอดภัย มีสิง่อำนวยความสะดวกที่เหมาะสมกับ

ลักษณะงาน 
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    1.3.2 ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน หมายถึง การที่ 

ครูจัดความสมดุลให้เกดิขึ้นกับชีวิตระหว่างช่วงเวลาในการทำงานกับช่วงเวลาที่เป็นอสิระ

จากงาน การมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองกับเวลาว่างของ

ครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าและการไดร้ับความดีความชอบ 

    1.3.3 การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสงัคม หมายถึง การที่ครูมี 

ความรู้สึกว่างานทีท่ำนั้นเปน็ประโยชนต์่อสงัคม ไดแ้สดงความรับผิดชอบในกจิกรรม

ร่วมกับสงัคมและสถานศึกษาของตน ได้ทำประโยชน์ใหส้ังคม เปน็การเพิ่มคณุค่าในวชิาชีพ

และเกดิความภาคภูมิใจในสถานศกึษาของตนเอง 

   1.4 วัฒนธรรมองค์การทีส่่งเสริมการทำงาน หมายถึง ความเช่ือ ค่านิยม  

บรรทดัฐานทีส่มาชิกในองค์การยดึถือร่วมกนัและใช้เป็นแนวปฏิบัติในบทบาทและหน้าที่

ของตนเองในสถานศกึษา ซ่ึงประกอบด้วย ระดับความคดิริเริ่มสร้างสรรค ์ความร่วมมือ 

การควบคุม ลักษณะการจัดการความขัดแยง้ รูปแบบการสื่อสาร และการสง่เสริมการ

ทำงานเป็นทีม ประกอบด้วย 

    1.4.1 ความเช่ือและค่านิยมร่วม หมายถงึ สภาพที่ครูใหค้วามม่ันใจ  

การยอมรับ ศรัทธา เห็นคล้อยตามและพร้อมที่จะปฏิบตัิตามสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่คนในองคก์ร

นั้นยึดถือร่วมกันรวมถึงการนำไปถ่ายทอดให้บุคคลอื่นได้ทราบ  

    1.4.2 บรรทัดฐานในการทำงาน หมายถึง แบบแผน กฎเกณฑห์รือ 

มาตรฐานในการทำงานของครู ที่ยึดถือเปน็แนวทางในการปฏิบัติร่วมกัน 

    1.4.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง การที่ครรูู้สกึว่าตนมี 

คุณค่า ไดร้ับการยอมรับ และไดร้ับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน รู้สกึว่า

ตนเองเปน็ส่วนหนึง่ของกลุ่ม ปราศจากการมีอคตติ่อกนัและการแบ่งพรรคแบง่พวก 

   1.5 ลกัษณะงานที่ทำ หมายถึง การรบัรู้ภาระหน้าที ่ปรมิาณงานที่ไดร้ับ

มอบหมายให้ปฏิบัติจนประสบผลสำเร็จ โดยที่ครไูด้ใช้ความสามารถของตนในงาน ตัง้แต่

การวางแผน การดำเนินงานจนงานสำเร็จ มีอิสระในการตัดสินใจในการทำงาน และมี

ความรู้สึกว่าเป็นงานที่มีคุณค่า ทำให้เกดิความภาคภูมิใจในงานทีป่ฏิบัติ ประกอบด้วย 

    1.5.1 การมีอิสระในการทำงาน หมายถงึ ลักษณะของงานที่เปดิ 

โอกาสให้ครูได้มีอิสระในการตดัสนิใจเกี่ยวกับการทำงาน เริ่มตัง้แต่การวางแผนการทำงาน 

การจดัตารางการทำงาน และการกำหนดวธิีการทำงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตน

อย่างเต็มที่เพ่ือให้งานสำเรจ็ 
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    1.5.2 ความท้าทายของงาน หมายถงึ การรับรู้ของครูทีมี่ต่องานที ่

ตนเองรับผิดชอบซ่ึงต้องใช้ความรู้ความสามารถมากกวา่งานอื่น ๆ เป็นงานที่ยากและ 

ไม่จำเจ เป็นงานที่มีความหมายส่งผลให้เกดิความภูมิใจ ความรู้สึกม่ันใจในตนเองในการคดิ

และแกป้ัญหางานที่ทำได้ด้วยตนเองจนสำเร็จ 

    1.5.3 ผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง หมายถงึ ลักษณะของงานที่ทำให ้

ครูได้รบัทราบผลที่เกิดจากการทำงาน และขอ้มูลเกี่ยวกบัประสิทธภิาพของการทำงาน 

   1.6 มนุษยสัมพนัธ์ในที่ทำงาน หมายถึง การที่ครูสร้างความสัมพันธ์  

และเจตคติที่ดตี่อสถานศกึษา มีความเช่ือม่ัน ยอมรับ ศรัทธาในค่านิยม เป้าหมายและ

กระบวนการบริหาร ทำให้เกดิความเขา้ใจอันดีต่อกนั เกดิการร่วมมือร่วมใจกันทำงานให้

องค์กรบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมีประสิทธภิาพ ประกอบด้วย 

    1.6.1 การรูจ้ักตนเอง หมายถงึ การรับรู้ตนเองตามความเป็นจรงิของ 

ครูเกี่ยวกับความคดิ ความรูส้ึกและความปรารถนา จุดเด่น จุดด้อย มีความม่ันใจในคุณค่า

และความรู้ความสามารถของตน 

    1.6.2 การเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน หมายถงึ การที่ครแูสดงออกถงึ 

ความเขา้ใจในความรู้สึก และความต้องการของบุคคลอืน่ และสามารถแสดงอารมณ์หรือ

พฤตกิรรมของตนเองเพื่อตอบสนองความรูส้ึกของผู้อ่ืนได้อย่างเหมาะสม 

    1.6.3 การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล หมายถงึ 

กระบวนการทางจิตใจที่ครูมีต่อบุคคลอื่นเกี่ยวกับคุณลกัษณะเฉพาะตัวทั้งภายในและ

ภายนอกที่แตกต่างกนัของแตล่ะบุคคล เพื่อการสร้างปฏิสัมพันธ์ ความประทับใจ และ

ความศรัทธาให้เกิดกับผู้พบเห็นตลอดจนการปฏิบตัิสิง่ทีด่ี ๆ ต่อกัน 

    1.6.4 การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง การเขา้ใจและ 

ยอมรับของครูเกี่ยวกบัสิ่งต่าง ๆ รอบตัวทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวติ ซ่ึงเป็นสิง่ที่เอือ้อำนวยต่อ

การทำงานและส่งเสริมประสิทธภิาพในการทำงาน 

  2. ครูประถมศกึษา หมายถึง ครูและบุคลากรทางการศกึษาที่ปฏิบัตหิน้าที ่

ในสถานศกึษาระดับประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในปกีารศึกษา 2562  
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  3. ผู้บริหารสถานศกึษา หมายถึง ผู้อำนวยการสถานศกึษา รองผู้อำนวย 

การสถานศกึษา หรือผู้รกัษาราชการแทนผู้อำนวยการสถานศกึษาที่ปฏิบัตหิน้าที่ใน 

สถานศึกษาระดับประถมศึกษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ปีการศกึษา 2562 

  4. ตัวบ่งช้ี หมายถึง สิ่งทีน่ำมาวัดหรือช้ีใหเ้ห็นสภาพการณ์ของสิ่งที่กำลงั 

ศึกษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึง่ เปน็ค่าที่สังเกตได้ทัง้เชิงปริมาณหรืคุณภาพ สามารถบอก

ความหมายหรือสภาพสิ่งทีต่้องการศกึษา โดยมีเงื่อนไขเวลาและสถานทีก่ำกับ สามารถ

นำมาใช้ประโยชน์ในการกำหนดนโยบาย การวางแผน การติดตามผลการดำเนินงานและ

จัดลำดบัการพัฒนาได ้

  5. เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง หมายถงึ วธิกีารรวบรวมคำตอบหรือ 

ความคดิเห็นที่เปน็อันหนึ่งอันเดียวกันจากกลุ่มผู้เช่ียวชาญในเรื่องความสุขในการทำงาน

ของครูประถมศึกษา ที่ต้องคาดการณ์สิง่ที่จะเกดิขึ้น โดยใช้การตอบแบบสอบถาม 

ความคดิเห็นปลายเปดิในรอบแรก จากนั้นดำเนินการรวบรวมขอ้มูลในรอบที่ 2 และ 3  

ที่ได้รับการเสนอแนะเพิ่มเติมในรอบแรกจนได้มาซ่ึงฉันทามติ 

  6. การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั หมายถึง การตรวจสอบแนวคิดหรือ 

ขอ้คน้พบที่เกี่ยวกับความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา โดยวเิคราะห์ความสัมพนัธ์

ของตัวแปรที่ศกึษาและองค์ประกอบอืน่ โดยพิจารณาองค์ประกอบหรือตัวบ่งช้ีจากค่า

น้ำหนักองค์ประกอบ (Factor Loading)  

  7. ความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ หมายถึง การกำหนดองค์ประกอบ 

ย่อยแต่ละตัวของตัวบง่ช้ีโดยใช้ทฤษฎีและเอกสารทางวชิาการหรือรายงานวจิัยเปน็พื้นฐาน 

นำขอ้มูลที่ได้มาวเิคราะห์แล้วจดักลุ่มความสัมพันธ์ของตัวแปรและกำหนดน้ำหนกั

ความสำคัญของตัวแปร โดยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันดว้ยโปรแกรมสำเร็จรูป 

พบค่าไค-สแควร์ ต่ำหรือไม่มีนัยสำคัญทางสถิติ มีความน่าจะเป็น (p-value) เขา้ใกล ้0 

ดัชนีความกลมกลนื (Goodness of Fit Index: GFI) และคา่ดัชนีวัดระดบัความกลมกลนืที่

ปรับแก้แล้ว (Adjusted Goodness of Fit Index: AGFI) เทา่กับหรือเขา้ใกล้ 1 
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  8. คู่มือการใช้ตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครู หมายถึง รายละเอียด 

เกี่ยวกับองค์ประกอบและพฤตกิรรมบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา 

ประกอบด้วย 3 ส่วน คอื ส่วนที ่1 คำนำ สารบัญ วตัถุประสงค์ของคูมื่อ ส่วนที ่2 

รายละเอียดตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครู วตัถุประสงคก์ารประเมิน เกณฑก์าร

ประเมิน และส่วนที่ 3 ภาคผนวก ประกอบด้วย เครื่องมือ และเกณฑก์ารประเมิน 

 

 



บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 จากการศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับการพฒันาตัวบ่งช้ีความสุขใน

การทำงานของครูประถมศึกษา ผู้วิจัยขอนำเสนอ ดงันี ้

 ตอนที่ 1 แนวคิด เกี่ยวกบัความสุขในการทำงาน 

1.1 ความหมายของความสุข 

1.2 ความหมายของการทำงาน 

1.3 ความหมายของความสุขในการทำงาน 

ตอนที่ 2 องค์ประกอบของความสุขในการทำงานของครู 

2.1 องค์ประกอบหลกัความสุขในการทำงานของครู 

2.2 องค์ประกอบย่อยและพฤตกิรรมบ่งช้ีความสุขในการทำงานของคร ู

ตอนที่ 3 แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับการพัฒนาตัวบ่งช้ี 

3.1 ความหมายของตัวบ่งช้ี 

3.2 ลักษณะตัวบง่ช้ี 

3.3 ประเภทตัวบ่งช้ี 

3.4 ประโยชน์ของตัวบ่งช้ี 

3.5 เกณฑ์การคดัเลือกตัวบง่ช้ี 

3.6 กระบวนการสร้างและพัฒนาตัวบ่งช้ี 

3.7 งานวจิัยที่เกี่ยวข้องการพัฒนาตัวบ่งช้ี 

 ตอนที่ 4 แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที่เกี่ยวข้องกับเทคนิคเดลฟายแบบ 

ปรับปรงุ 

4.1 ความหมายของเทคนิคเดลฟาย  

4.2 รูปแบบของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุ  

4.3 ลกัษณะของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุ 

4.4 กระบวนการวจิัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุ 

4.5 ขอ้ดีและขอ้จำกดัของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

4.6 งานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับเทคนิคเดลฟายแบบปรบัปรงุ 
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4.7 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน 

ตอนที่ 5 การสร้างคู่มือ 

5.1 ความหมายของคู่มือ 

5.2 ขัน้ตอนการพัฒนาคู่มือ 

5.3 องคป์ระกอบของคู่มือ 

5.4 ลกัษณะของคู่มือทีด่ ี

 

ตอนที่ 1 แนวคิด เกี่ยวกับความสุขในการทำงาน 

 1.1 ความหมายของความสุข 

  ประเวศ วะส ี(2544, หน้า 41) ให้ความหมายของความสุข ไว้ว่า ความสุข 

คอื การสิน้ไปของความทกุข์ ซ่ึงความทุกข์เกิดจากการบบีคั้นทางกาย สังคม จิตใจและ

ปัญญา โดยการบีบค้ันทางกาย เช่น การขาดปัจจัย 4 สิง่แวดล้อมไม่ดี การเปน็โรค การบบี

คัน้ทางสังคม เช่น ความขัดแยง้ในครอบครัว ชุมชน สงัคม เศรษฐกจิ การเมือง การขาด

ความยุติธรรม การบีบค้ันทางจติ เช่น หงดุหงดิ รำคาญ โทสะ โลภะ พยาบาท ฟุง้ซ่าน 

สงสัยระแวง เห็นแกต่ัว ขาดสติ ขาดสมาธิ การบีบค้ันทางปัญญา เช่น เขา้ใจอะไรไม่ 

แจ่มแจง้ โง ่คดิและทำอะไรไม่ถกูต้อง 

  เกวรุต ไชยเดช (2550, หน้า 16) ได้กล่าวถงึ แนวความคดิ ที่เกีย่วข้อง 

กับความสุขอีกประการหนึ่งคอื ความอยูด่ีมีสุข คอื การมีสุขภาพอนามัยที่ดีทัง้ร่างกาย 

และจิตใจ มีงานทำ มีรายได้พอเพยีงต่อการดำรงชีพ มีครอบครัวที่อบอุ่นม่ันคง อยูใ่น

สภาพแวดล้อมทีด่ี และอยู่ภายใต้ระบบการบรหิารจดัการที่ดีของรฐั  

  สุชาติ ศรรีักษา (2550, หน้า 12) ได้ให้ความหมายของความสุข หมายถึง  

ความรู้สึกพงึพอใจต่อสิ่งรอบตัวต่าง ๆ รวมถึงความพงึพอใจที่ไดร้ับจากการปฏิบตัิของคน

อื่นต่อตนเอง                 

  อารีย์ บุญผ่อง (2550, หน้า 32) กล่าวว่า ความสุข หมายถึง ความรูส้ึก 

พงึพอใจในชีวิตโดยรวมของบุคคลที่ครอบคลุมมิตทิั้งด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ และ

สังคม ต่อสิ่งรอบตัวต่าง ๆ รวมถึงความพงึพอใจที่ไดร้ับจากการปฏิบัติของคนอื่นต่อตนเอง 

  พนิดา คะชา (2551, หน้า 22) กล่าวว่า ความสุข หมายถึง การรบัรู ้

ความรู้สึกหรือสภาวะทางอารมณ์ในช่วงเวลาใดเวลาหนึง่ เป็นการประเมินถงึความพงึ 

พอใจของบุคคลนั้น ๆ มีความพงึพอใจกับเป้าหมายหลกัของชีวิต รวมถึงประสบการณ์ที่ 
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ได้รับรู้ กระทำในสิ่งที่นำมาซ่ึงสิง่ดีงาม มีอารมณ์ทางบวกสูงและอารมณ์ทางลบต่ำ 

  กรมการพัฒนาชุมชน (2554, หน้า 2) และกิ่งทอง กจิจานนท์ (2557,  

หน้า 11) กล่าวว่า ความสุข หมายถึง สภาวะที่คนมคีุณภาพชีวิตที่ดี ดำรงชีวิตอยา่งมี 

ดุลยภาพทั้งจติ กาย ปัญญา ที่เช่ือมโยงกับเศรษฐกจิ สงัคม และสิ่งแวดล้อมอย่างเปน็องค์

รวมและสัมพนัธ์กนัไดถ้กูต้องดีงาม นำไปสู่การอยู่ร่วมกนัอยา่งสันติระหว่างคนกับคนและ

ระหว่างคนกับธรรมชาติและสิง่แวดล้อม 

  อภิชัย มงคล (2554, หน้า 1) ได้ให้ความหมายของความสุข หมายถงึ  

สภาพชีวิตที่เป็นสุขอันเป็นผลมาจากความสามารถในการขจัดปัญหาในการดำเนนิชีวิตที่มี

ศักยภาพ ที่จะพัฒนาตนเองเพื่อคณุภาพชีวิตที่ดี โดยครอบคลุมถึงความดงีามภายในจิตใจ 

ภายใต้สภาพสังคมและสิ่งแวดล้อมทีเ่ปลี่ยนแปลงไป ความสุขจึงสามารถคน้หาได้จากตัว

ของเราเอง 

  เมธาพร ผังลกัษณ ์(2559, หน้า 15) กล่าวว่า ความสุข หมายถึงการรับรู ้

ความรู้สึกหรือภาวะอารมณ์ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ความสุข มีคำใช้สื่อความหมายได้

หลายคำ เช่น ความสุข ความพงึพอใจและความสนกุสนาน ซ่ึงในแต่ละคำทีใ่ช้เรียกมี

ความหมายใกล้เคียงกัน ความสุขจะเป็นลักษณะทางอารมณ์ ความรูส้ึกที่แสดงออกทาง

พฤตกิรรมค่อนขา้งคงทน ยาวนาน ซ่ึงความพอใจจะเป็นความรู้สกึหรืออารมณ์ที่เกดิขึ้นใน

ลักษณะท่ีต้องมีสิ่งทีม่ากระทำหรือมีผลกระทบต่อสิ่งใดสิ่งหนึ่งในอารมณ์ของบุคคล เปน็

ส่วนหนึง่ของความรูส้ึกที่มีความสุข ส่วนความสนกุสนานส่วนมากจะเป็นลักษณะของ

อารมณ์ที่เกดิขึ้นในขณะที่ดำเนนิกจิกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งมีลกัษณะคงทีไ่ม่เปลีย่นแปลง

ได้ง่าย 

  Glatzer (2000, Online) กล่าวว่า คนเราส่วนใหญ่มักจะคิดถึงเรื่องความสุข  

และดูเหมอืนว่าทุก ๆ คนทำทุกอยา่งในชีวิตเพื่อทีจ่ะไดส้ร้างความสุขใหก้ับตนเอง เพราะ

ความสุขเป็นสิ่งทีมี่ความแปลกในตัวของมันเอง มุมมองของ “ความสุข” จึงอธิบายใน

ศาสตรห์ลายแขนง ซ่ึงคำอธิบายมีความแตกต่างกันไปตามศาสตร์นัน้ ๆ ดังนี ้ 

   1. นักจิตวทิยามองว่าความสุขเป็นคุณลกัษณะทางบุคลกิภาพ 

   2. นักชีววทิยามองว่าความสุขเป็นผลมาจากการทำงานของสารเคมี 

ในร่างกาย 

   3. นกัปรัชญามองว่า ความสุขเป็นเรื่องเกี่ยวกับศลีธรรม  
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   4. นักสังคมศาสตร์มองความสุขว่าเปน็เรื่องเกีย่วกับสภาวะทางสังคม  

ความสุขเป็นเรื่องของบุคคลแต่ละคนหรือจะเรียกอีกอยา่งหนึ่งว่าเปน็ปรากฏการณท์าง

จิตใจของแตล่ะคนกไ็ด้ ซ่ึงนักสังคมศาสตร์มองว่าความสุขของแตล่ะบุคคลเปน็รากฐาน

ของสังคม 

  Anna (2005, p. 301) ได้ศกึษาถงึความสุขในทางจิตวทิยา สรุปว่าเปน็ 

ความรู้สึกทางอารมณ์ที่แต่ละบุคคลตัดสินว่ามีความสุขมากหรือน้อย ซ่ึงขึ้นอยูก่ับวถิีชีวิต 

ทีก่ำลังดำเนินอยู ่ประสบการณ์ที่ผ่านมาในอดตี และทัศนคติที่ดตี่อการดำเนนิชีวิต 

หลักการ วธิีคิด ประสบการณ์ชีวิตอาจมทีั้งทีก่่อให้เกิดความสุข และความทุกข ์และระดับ

ของความสุขและความทุกข์ข้ึนอยูก่บัเราจะจดจำประสบการณ์ชีวิตนั้นได้มากหรือน้อย 

  Layard, R. (2005, pp.202-203) กล่าวว่า ความสุข หมายถึง ความรูส้ึก 

ที่ดีที่สดุ การมีชีวิตที่มีความสุขสนุกสนานและเป็นความปรารถนาของบุคคลที่อยากจะคง

ความรู้สึกดังกล่าวไวใ้ห้ยาวนาน ซ่ึงตรงขา้มกับความรู้สกึที่ไม่มีความสุข 

  สรุปได้ว่า ความสุข (Happiness) หมายถึง การรับรู้ของบุคคลต่อเหตุการณ์

หรือสถานการณ์แล้วเกิดความรูส้ึกทางบวก เช่น สนุกสนาน มีความยนิด ีเบิกบานใจ 

ซาบซ้ึงใจ พงึพอใจ โดยปราศจากความรูส้กึทางลบ เช่น ความวติกกังวล และความ

ซึมเศร้า เป็นตน้ 

 1.2 ความหมายของการทำงาน 

  พรรณิภา สืบสุข (2546, หน้า 6) กล่าวว่า การทำงาน หมายถึง การทำ 

กิจกรรมในความรับผิดชอบใหบ้รรลุผลสำเร็จขององค์การทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพ

เกี่ยวกับประสิทธิผลและประสิทธภิาพโดยอาศัยความสามารถทักษะซ่ึงเปน็ลกัษณะเฉพาะ

ของบุคคล ความพยายาม การจูงใจ การรับรู้บทบาทหนา้ที่ความรับผิดชอบ ตลอดจนการ

ได้รับการสนับสนุนจากองคก์าร  

  กุลธิภา ถิติวงษ์ประทีป (2550, หน้า 33) กล่าวว่า การทำงาน หมายถงึ  

การทำกจิกรรมที่ตนเองรับผิดชอบให้ประสบผลสำเร็จตามที่องค์การต้องการโดยอาศัย

ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์ของตนเอง 

  อรรถพร คงเขยีว (2554, หน้า 7) กล่าวว่า การทำงาน หมายถึง พฤตกิรรม

การปฏิบัตงิานในหน้าที่ที่มุ่งกระทำใหส้ำเร็จและเกิดผลของงาน 

  ทศพร จิรกิจวิบูลย์  (2556, หน้า 14) กล่าวว่า การทำงาน หมายถึง ภารกจิ

หน้าที่ที่ถกูกำหนดขึ้นมาควบคู่กับตำแหน่งทางสังคมในสถาบันหรือองคก์ร ซ่ึงบุคคลหรือ
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กลุ่มบุคคลที่ดำรงตำแหน่งใดกต็ามต้องปฏิบตัิงานให้เปน็ไปตามภาระหน้าทีต่ามทีไ่ด้

กำหนดไวแ้ละบุคคลที่ได้รับแต่งตั้งใหด้ำรงตำแหน่งนัน้ ๆ ต้องนำความรู้ ความสามารถ 

ทักษะ ประสบการณ์หรือมโนทศัน์ของตนเองที่มีอยู่มาประยุกต์ใช้ในการทำงานให้

เหมาะสมตามสถานการณแ์ละสิง่แวดล้อมอย่างมีศาสตร์และศลิป์ในบทบาทหน้าที ่

  Kreither and Kinicki (2001, p. 143) กล่าวว่า การทำงานเกดิจากการ 

รวมกันระหว่างความพยายาม ความสามารถและทักษะในการปฏิบตัิงานของบุคคล 

  Matteson (2002, p.153) กล่าวว่า การทำงาน หมายถึง สิ่งทีส่่งผลต่อ 

ความพงึพอใจในงานและเปน็สิ่งที่ผู้บริหารให้ความสำคญัยิ่งในศตวรรษที่ 21  

  สรุปได้ว่า การทำงาน หมายถึง การปฏิบตัิกจิกรรมใหป้ระสบผลสำเร็จ ตาม 

บทบาทหน้าที่ทีก่ำหนดขึ้นเฉพาะของบุคคล เฉพาะตำแหน่ง ภายในองค์กร ซ่ึงต้องใช้ทกัษะ 

ความรู้ ความสามารถ ประสบการณ์มาประยกุต์ใช้ในการทำงาน 

 1.3 ความหมายของความสุขในการทำงาน 

  กัลยารตัน์ อ๋องคณา (2549, หน้า 25) ไดก้ล่าวว่า ความสุขในการทำงาน 

หมายถึง การที่บุคคลไดก้ระทำในสิ่งที่ตัวเองรัก รู้สกึสนกุสนานและศรัทธาในงานที่ทำ  

มีความพงึพอใจในการปฏิบัติงานประสบการณ์ที่ไดร้ับเกิดการสร้างสรรค์ในทางบวก 

  จิรา เติมจติรอารีย์ (2550, หน้า 23) กล่าวว่า การมีความสุขในการทำงาน 

หมายถึง การเลือกทำงานที่ชอบหรือการสร้างความพงึพอใจในงานที่ทำ หาวิธทีำงานให้มี

ความสุข พร้อมทั้งกำหนดเป้าหมายอย่างภายในขอบเขตที่สังคมยอมรับตามความสามารถ

ของตนเองและมองเหน็หนทางไปสู่ความสำเร็จได้ แล้วลงมือปฏิบัติอย่างตัง้ใจก็ย่อมเกดิ

ความสุข เกดิความปิติจากความสำเร็จในงานตามมา 

  ทัณฑิกา เทพสรุิวงศ ์(2550, หน้า 20) ได้กล่าวว่า ความสุขในการทำงาน

หมายถึง บุคคลมีความพงึพอใจในงานที่ทำ มีอารมณ์ ความคดิ การกระทำในทางบวก

มากกว่าทางลบ มีความคดิสร้างสรรค์ผลงาน มีความรว่มมือร่วมใจในการทำงาน องค์กร 

มีผลผลิตที่ดแีละตอบแทนคณุภาพชีวิตที่ดีในการทำงานให้แก่พนักงาน มีการให้ซ่ึงกันและ

กันบนพื้นฐานของความถกูต้องและดงีาม 

  วรรณพร พรายสวาท (2552, หน้า 27) ได้กล่าวว่า ความสุขในการทำงาน 

หมายถึง ความสุขจากการดำรงชีวิตที่เหมาะสม มีผลงาน มีความม่ันคงที่ดใีนอาชีพ ไดร้ับ

ค่าตอบแทนและสวสัดกิารที่ด ีเกดิความรู้สกึว่าตัวเองเปน็คนที่มีคุณค่าต่อองค์กร  

มีความสัมพันธ์ระหว่างพนกังานและผู้บรหิารที่ดีข้ึน มีแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้น  
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มีความรู้ในการพัฒนาคณุภาพชีวิต นำไปเผยแพร่ต่อครอบครัว ชุมชน และแรงงานที่มี 

ทั้งนี้ สิ่งที่องคก์รจะไดร้ับจากการมีความสุขในการทำงาน ก็คอื คุณภาพของสนิคา้และ

บริการทีด่ีข้ึน ผลผลิตสูงขึน้ การขาดงานน้อยลง มีพนกังานที่เข้มแข็งในองคก์ร 

สภาพแวดล้อมในการทำงานดีข้ึน ลดอัตราการเลิกจ้าง ประหยัดค่าใช้จ่ายในการสรรหา

พนักงานใหม่ ตลอดจนทำให้ภาพลักษณ์ขององคก์รดี และลดความไม่พอใจของผู้ใช้

แรงงานนอกจากนั้นยังทำให้ความสัมพันธร์ะหว่างฝ่ายบริหารกบัพนกังานเปน็ไปอย่าง

ราบรื่น ทำให้พนกังานรักองค์กรมากขึ้น ส่งผลดีต่อองคก์รโดยรวมมากขึน้ 

  เนตรสวรรค์ จนิตนาวลี (2553,หน้า 15) ไดก้ล่าวว่า ความสุขในการ 

ทำงาน หมายถงึ การรับรู้ความรู้สกึในการทำงานทางบวก แสดงออกถึงการอยาก

ช่วยเหลือ อยากทำงานร่วมกับผู้อ่ืน เปน็ที่ยอมรับ มีความเต็มใจทำงาน นำไปสู่เป้าหมาย

อย่างมีประสิทธภิาพ มาจากปจัจัยส่วนบุคคล สภาพแวดล้อมที่เหมาะสมในการทำงานและ 

ลักษณะของงาน 

  สรุปได้ว่า ความสุขในการทำงาน หมายถงึ ความรู้สกึพอใจ ดีใจ สนกุสนาน 

ของครูที่มีต่องานและสภาพแวดล้อมในการทำงาน เช่น รู้สึกสนกุกับงานที่ทำ มีความพงึ

พอใจในงานที่ทำ รูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่า เป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน มีความตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติงานให้สำเรจ็ตามเป้าหมาย การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือเกือ้กลูกนัระหว่าง

ผู้ร่วมงาน มีความผูกพันในงานที่ทำ ทำให้เกดิแรงผลกัดนัในทางบวกใหก้ับตนเองและ

องค์กร ทั้งยงัสามารถเผชิญปัญหาและอุปสรรคในการทำงานได้อย่างเหมาะสม 
 

ตอนที่ 2 องคป์ระกอบของความสุขในการทำงานของครู 

 2.1 องค์ประกอบหลักของความสุขในการทำงาน 

  สมิต สัชฌุกร (2550, หน้า 13) กล่าวว่า การสร้างความสุขในการทำงาน  

สามารถทำไดต้ามสภาวการณแ์ละต้องเกี่ยวโยงกับเงื่อนไขดังต่อไปนี้ 

   1. ลักษณะงาน ถ้าไดง้านที่เรารัก เราจะมีความสุข แต่ถา้หากเราไม่ 

สามารถเลือกงานได้ เราต้องรู้จกัปรับตัวให้เข้ากบังานทีเ่ราทำอยู่ แสวงหาวธิีที่จะทำให้เรา

พอใจกับงานที่ไดร้ับมอบหมาย 
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   2. การไดร้ับงานทีท่้าทายความสามารถ ทำให้คนมีความสุขหรือ 

ได้รับการยอมรับ โดยเฉพาะงานที่ยาก ต้องใช้ความคดิรเิริ่มสร้างสรรค์และทำงานที่เป็น

นวัตกรรมใหม่ ๆ ยิ่งทำงานนั้นสำเร็จลงได้กจ็ะเกดิความภูมิใจ ทำให้มีความเช่ือม่ันและมี

ความสุขท่ีได้รับเกียรติ  

   3. การได้ทำงานที่แตล่ะคนมใีจรักและอยากทำ ถือว่าเปน็งานที่

สนุกสนาน สร้างความพงึพอใจสูงสดุ เพราะได้ตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงาน 

นั้น ๆ จะมีผลทำให้เกดิความชอบ มีความพยายาม มีใจฝักใฝ่ หมั่นไตรต่รอง จนเกิดความ

ทุ่มเทให้กับงานอย่างจริงจงั 

  รวมศิริ เมนะโพธ ิ(2550, หน้า 9) กล่าวว่า การทำงานอย่างมีความสุข  

(Happiness at the Workplace) ประกอบด้วยปัจจัย 5 ประการด้วยกันคอื ผู้นำ 

(Leadership) ความสัมพันธก์ับเพื่อนร่วมงาน (Friendship) ความรักในงาน (Job Inspiration) 

ค่านิยมร่วมขององค์กร (Organization’s Share Value) และคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

(Quality of Work Life) 

  อภิชาต ภู่พานิช (2551, หน้า 26-27) กล่าวว่า องค์ประกอบต่าง ๆ ของ 

ความสุขในการทำงานนั้นเป็นส่วนหนึ่งในองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงานและ

ความพงึพอใจในการทำงาน ซ่ึงสามารถจำแนกออกมาได้ 7 องค์ประกอบ ดังนี ้

   1. นโยบายและการบริหารองคก์ร ไดแ้ก ่การมีส่วนร่วมในการกำหนด 

นโยบายและการบรหิาร การปกครอง การบังคับบัญชา การนิเทศงาน นโยบายขององค์กร

และธรรมนูญองคก์ร 

   2. การจัดสวัสดกิารและการเดนิทาง ที่อยู่อาศัยที่หน่วยงานจัดให ้

บุคลากร 

   3. เงนิเดือนค่าจ้าง ค่าตอบแทนที่เพียงพอและเหมาะสมกับงานที่ทำ 

   4. ความสัมพันธ์ทางสงัคมภายในหน่วยงานทั้งกับผู้บังคบับัญชาและ 

กับเพื่อนร่วมงาน ได้แก่ ความรูส้ึกรักใคร่ ปรองดอง ความรู้สึกต่อชุมชนองคก์ร 

ความสัมพันธ์ที่สนิมสนม ไม่แบ่งช้ันวรรณะในหน่วยงาน เป็นต้น 

   5. ลกัษณะสภาพแวดล้อมหรือสภาพการทำงาน ได้แก่ สถานที ่

ทำงาน สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ขนาดองคก์ร ช่ือเสยีง ความรับผิดชอบต่อสังคมของ

องค์กร บทบาทและหน้าที่ในการทำงานในองค์กร 
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   6. โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน ความสำเรจ็ในการทำงาน และการ 

เลื่อนตำแหน่งที่สูงขึน้ 

   7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิตด้านอื่น ๆ ได้แก ่การ 

สร้างกุศลทางชีวิตทั้งทางด้านการทำงานและครอบครัว หรือความเป็นส่วนตัวของบุคคล

และการแบ่งเวลาในการทำงาน 

  ชุติมณฑน ์ฟา้ภิญโญ (2552, หน้า 3) กล่าวว่า ความสุขในการทำงาน  

ประกอบด้วยองค์ประกอบ 5 ด้านด้วยกันคอื ด้านผู้นำ (Leadership) ด้านความสัมพันธ ์

ในที่ทำงาน (Relationship at Workplace) ด้านลกัษณะงาน (Job Characteristics)  

ด้านค่านิยมร่วมขององคก์ร (Organization’s Share Value) และด้านคุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน (Quality of Work Life) 

  คมกริช สรุเวช (2554, หน้า 4) กล่าวว่า ความสุขในการทำงาน

ประกอบด้วย ความรื่นรมย์ในงาน (Arousal) ความพงึพอใจในงาน (Pleasure) และความ

กระตือรือร้นในการทำงาน (Self-Validation) 

  Federick Herzberg (1959, pp.179-180) กล่าวว่า ปัจจยัจูงใจหรือปัจจัย 

ที่เป็นตัวกระตุน้ในการทำงาน (Motivation Factors or Motivators) เป็นปัจจัยภายในหรือ

ความต้องการภายในของบุคลากรที่มีอิทธพิลในการสร้างความพงึพอใจในการทำงาน เป็น

ปัจจัยที่เกี่ยวข้องกับงานโดยตรง และเปน็ปัจจัยที่จะนำไปสู่ทัศนคติทางบวกและการจงูใจที่

แท้จรงิ ประกอบด้วยปัจจัย 5 ด้าน ได้แก ่

   1. ความสำเร็จในการทำงาน (Achievement) คอื การที่สามารถทำงานได้

สำเร็จ ทนัตามเป้าหมาย การมีส่วนร่วมในการทำงานของหน่วยงานใหส้ำเร็จลุล่วงไปได้ 

ความสามารถในการแก้ไขปัญหาต่าง ๆ การรู้จกัป้องกันปัญหาท่ีจะเกดิขึ้น และเม่ืองาน

สำเร็จก็เกดิความรู้สกึพอใจในความสำเร็จนั้น ไดแ้ก ่การได้ใช้ความรู้ทางวชิาการใน 

การปฏิบัตติามเป้าหมายที่คาดไว้ การเปดิโอกาสให้ตดัสนิใจในการทำงานของตนเองได้ 

สำเร็จตามเป้าหมายที่วางไว ้ 

   2. การไดร้ับการยอมรับ (Recognition) คอื การไดร้ับความยอมรับนับถือ

จากบุคคลรอบข้าง หรือไดร้ับการยกย่องชมเชยในความสามารถ รวมทั้งการใหก้ำลังใจ 

หรือการแสดงออกอื่นใดที่แสดงให้เหน็ถึงการยอมรบัในความสามารถ ไดแ้ก ่การยกย่อง

ชมเชยภายในองค์การ ความภาคภูมิใจในอาชีพ การได้รบัการยอมรับจากองคก์าร  

การไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน และการมีเกียรติมีศักดิ์ศรใีนอาชีพ เป็นต้น  
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   3. ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน (Advancement) หรือโอกาสใน 

การเจริญเติบโต (Possibility of Growth) คอื การมีโอกาสไดก้้าวข้ึนสูต่ำแหนง่ที่สงูขึ้น  

การไดร้ับการเลื่อนขัน้เม่ือปฏิบัตงิานสำเรจ็ การมีโอกาสได้ศกึษาหาความรู้เพ่ิมเติมหรือ

การไดร้ับการฝึกอบรม เป็นต้น  

   4. ลักษณะงานที่ทำ (Work Itself) คอื ความน่าสนใจของงาน งานที ่

ต้องอาศัยความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ มีความสำคัญ มีคุณค่า เป็นงานที่ใช้ความคดิ มีความ 

ท้าทายความสามารถในการทำงาน ความมีอิสระในการทำงาน เป็นงานที่ตรงกับความ

ถนัดและความรู้ที่ได้ศกึษามา เป็นต้น  

   5. ความรับผิดชอบ (Responsibility) คอื การได้มีโอกาสได้รับมอบหมาย

งานหรือมีส่วนร่วมในงานที่ได้รบัมอบหมาย ไม่ควบคุมมากเกินไปจนขาดอิสระใน 

การทำงาน ได้แก่ ความเหมาะสมของปริมาณงาน การได้รับความเช่ือถือและไวว้างใจใน

งานที่รับผิดชอบ และได้รับมอบหมายงานสำคัญ เปน็ตน้ 

  Diener, E. (2000, pp.63-74) ได้กล่าวว่า ปัจจัยหรือองค์ประกอบของ 

ความสุข เกดิขึ้นจากปัจจัยหลายอย่างทีแ่ตกต่างกัน เช่น อาย ุรายได ้สภาพแวดล้อม 

ที่ส่งผลต่อความต้องการของบุคคลทำให้เกดิความพงึพอใจในชีวิตนำมาซ่ึงความสุข ดังนี ้

   1. ความพงึพอใจในชีวิต (Life Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลมคีวาม

พงึพอใจในสิ่งทีต่นเองเป็นและกระทำอยู่ สมหวงักับเป้าหมายของชีวิตที่มีความสอดคล้อง

กับสภาพความเป็นจริง ลงมือทำได้ตามความตั้งใจ มีเหตุผล เขา้ใจและยอมรับสิ่งที่เกิดขึน้

โดยไม่จำเป็นต้องปรับตัวมากนัก 

   2. ความพงึพอใจในงาน (Work Satisfaction) หมายถึง การที่บุคคลได้

กระทำในสิ่งทีต่นรกัและชอบ พอใจในสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องในการทำงาน มีความสุข 

เม่ือทำงานได้สำเร็จลลุ่วงตามเป้าหมาย ตลอดจนงานทีท่ำนั้นก่อให้เกดิประโยชนต์่อตนเอง

และสังคม 

   3. อารมณ์ทางบวก (Positive Emotion) หมายถึง การมีความรู้สึกเปน็สุข 

อารมณ์ดี ร่าเริง ยิ้มแยม้แจ่มใสเบกิบานได้เสมอเม่ือทำงาน มีความช่ืนชอบและสนกุสนาน 

กับการทำงาน รักและศรทัธาในงานที่ตนดูแล รบัรูถ้ึงความดีงามและคุณประโยชน์ของงาน 

ที่ทำ 

   4. อารมณ์ทางลบ (Negative Emotion) หมายถึง การทีบุ่คคลมีอารมณ ์

ความรู้สึกที่เปน็ทกุข์กับสิ่งไมด่ีที่เกดิขึ้นในการทำงาน เช่น คับข้องใจ เบื่อหน่าย ไม่สบายใจ  
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เม่ือเห็นการกระทำที่ไม่ถูกต้องและอยากปรับปรงุแกไ้ขให้ดีข้ึน เพื่อสนองความต้องการ

ของตนให้มีความสุข 

  IOpener (2003, Online) ได้ศกึษาเกี่ยวกับเรื่องวทิยาศาสตรแ์ห่งความสุข  

(The Science of Happiness) กล่าวว่า ปจัจัยหรือองค์ประกอบของการทำงานอย่างมี

ความสุข ประกอบไปด้วย 5 องค์ประกอบหลกั หรือ 5 Cs คอื ผลงาน (Contribution)  

ความเช่ือม่ัน (Conviction) วัฒนธรรมองคก์ร (Culture) ความผูกพันต่องาน (Commitment) 

และความม่ันใจ (Confidence) ซ่ึงองค์ประกอบเหล่านีจ้ะสะท้อนให้เห็นว่าบุคคลมีความสุข

กับการทำงานและสามารถพัฒนาศักยภาพและสมรรถนะในการทำงานใหถ้ึงจุดสงูสดุได้

หรือไม่ โดยเช่ือมโยงเขา้กับ ความภาคภูมิใจ (Pride) ความไวใ้จ (Trust) และการไดร้ับ 

การยอมรับ (Recognition) การทำงานอย่างมีความสุขของ IOpener นั้นสามารถอธิบายแต่

ละองค์ประกอบหรือ 5 Cs ได้ดังนี ้

   1. ผลงาน (Contribution) หมายถึง ความพยายามที่บุคคลได้ทำและมี 

การรับรู้ถงึคุณค่าของความพยายามนั้น ซ่ึงผลงานถือว่าเป็นองค์ประกอบที่สำคัญทีสุ่ด 

ของการทำงานอย่างมีความสุข ซ่ึงสามารถแบ่งออกเป็นปัจจัยภายในและปัจจัยภายนอก 

ได้ดังนี ้

    1.1 ปัจจัยภายใน ไดแ้ก ่การทีบุ่คคลสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้ 

มีวัตถุประสงค์ที่ชัดเจน สามารถช้ีประเด็นสำคัญ ๆ ได ้รู้สึกว่าได้งานที่ม่ันคง 

    1.2 ปัจจัยภายนอก ไดแ้ก ่การที่บุคคลมคีนรับฟังความคดิเห็นของ 

ตน การได้รับผลตอบรับทีด่ีในที่ทำงาน การได้รับความเคารพจากเพื่อนร่วมงานและ 

การไดร้ับการช่ืนชอบในที่ทำงาน 

   2. ความเช่ือม่ัน (Conviction) หมายถึง การที่บุคคลรูส้ึกมีแรงจงูใจใน 

การทำงาน ในทกุ ๆ สภาพแวดล้อมการทำงาน การทีบ่คุคลจะมีความเช่ือม่ันนั้น ประกอบ

ไปด้วยการมีแรงบันดาลใจในการทำงาน มีความเช่ือว่าสามารถทำงานได้อย่างมี

ประสิทธภิาพและประสิทธผิล รูส้ึกยดืหยุน่เม่ือต้องเจอกบัปัญหาต่าง ๆ และรู้ว่างานทีท่ำ

อยู่นั้นสง่ผลดตี่อโลกอย่างไร 

   3. วัฒนธรรมองคก์ร (Culture) หมายถึง ความรู้สกึว่างานหรือองคก์ร 

นีเ้หมาะกับบุคคลนั้น ๆ ประกอบด้วยความรูส้ึกเพลิดเพลินในการทำงาน ช่ืนชอบเพื่อน

ร่วมงาน ช่ืนชมต่อคณุค่าขององค์กร มีลักษณะพ้ืนฐานทางด้านสังคมในการทำงานร่วมกัน

ของกลุ่มคน และสามารถควบคุมกิจกรรมต่าง ๆ ในชีวิตประจำวันของตนได ้
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   4. ความผูกพันต่องาน (Commitment) หมายถึง ความรูส้ึกสนใจและ 

ผูกพันต่องาน การได้ทำบางสิ่งบางอย่างที่มีคุณค่า มีความเช่ือม่ันในวสิัยทัศน์ขององคก์ร  

มีความรู้สึกและความคดิเชิงบวกในที่ทำงาน ซ่ึงความเช่ือและความรู้สกึเหล่านีมี้ผลกระทบ

ในการสร้างแรงบนัดาลใจและแรงส่งเสริมซ่ึงกันและกนัระหว่างบุคคลและเพื่อนร่วมงาน 

   5. ความม่ันใจ (Confidence) หมายถงึ ความรู้สกึของบุคคลที่มีความ 

ม่ันใจในตัวเองและศรัทธาในงานที่ทำ ทั้งนีค้วามม่ันใจประกอบด้วย 3 องค์ประกอบหลัก 

คอื การทำงานให้สำเร็จลลุ่วง มีความเช่ือม่ันในตัวเองระดับสูง และเขา้ใจบทบาทหน้าที่ 

ของตนเองในการทำงาน 

  Manion (2003, p.652) อธิบายองค์ประกอบของความสุขในการทำงาน 

ว่ามี 4 องค์ประกอบ คอื 

   1. การตดิต่อสัมพันธ์ (Connection) เป็นความสัมพนัธ์ของบุคลากรใน 

การทำงานโดยการที่บุคคลร่วมกนัทำงาน เกิดสังคมการทำงานขึ้น ทำให้มีสัมพันธภาพที่ดี

ต่อกัน มีการร่วมมือและช่วยเหลือกนัในการทำงาน มีการพูดคุยกันอย่างเปน็มิตรและ

ก่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการทำงาน 

   2. ความรักในงาน (Love of the work) เปน็ความรู้สกึรกัและผูกพัน 

กับงาน รับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบในการปฏิบัติงานใหส้ำเร็จ มีความยนิดีในการทำงาน

ของตน มีความกระตือรือร้นในการทำงาน มีความรู้สกึทางบวกจากการทำงาน ทำให้

ทำงานด้วยความสนกุสนาน และภาคภูมิใจ 

   3. ความสำเร็จในงาน (Work achievement) หมายถึง การทำงานได ้

สำเร็จตามเป้าหมายทีก่ำหนดไว้ โดยความสำเร็จในการทำงานทำให้รูส้ึกมีคุณค่าในชีวิต 

   4. การเปน็ที่ยอมรับ (Recognition) หมายถึง การได้รับการยอมรับ  

ความเช่ือถือและความไวใ้จในการทำงานจากผู้บังคับบญัชาและผู้ร่วมงาน 

  Warr, P. (2007, p.200) ได้กล่าวว่า ความสุขในการทำงานมี องค์ประกอบ 

3 ส่วน คอื 

   1. ความเพลิดเพลนิในการทำงาน (Pleasure) คอื ความรูส้ึกของบุคคล

ในขณะทำงาน เป็นความรู้สกึชอบใจ พอใจ และยนิดีในการปฏิบัตงิานของตน ทำงานด้วย

ความสนุกสนาน ไม่รู้จกัเบื่อ ลืมความกังวล รูส้ึกสนกุ และมีจิตใจจดจ่ออยูก่ับงานจนไม่รู้

ว่าเวลาผ่านไปอย่างรวดเร็วและยงัคงทำงานต่อแม้ว่าจะหมดเวลาทำงาน 
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   2. ความกระตือรือรน้ในการทำงาน (Enthusiasm) คอื ความรู้สึกของ 

บุคคลในขณะทำงานเป็นความรูส้ึกว่าอยากทำงาน มีความตื่นตัว ทำงานได้อย่าง

คล่องแคล่วรวดเร็ว กระฉับกระเฉง มีชีวิตชีวาในการทำงาน สะท้อนให้เหน็ถงึสภาวะของ

จิตใจที่มีความเร้าใจ กระตุ้นให้มีความอยากรู้อยากเห็น อยากศึกษา ผลจากการที่เขา

สนใจเรื่องต่าง ๆ หลายด้าน ทำให้เม่ือเจอปัญหาเขาจะไม่ย่อท้อ มีการเตรียมตัวให้พร้อมใน

การทำงาน พร้อมจะเผชิญปัญหาในการทำงาน สนใจและมองหาหนทางในการปรับปรุง

งานให้ดีขึน้ ตื่นตัวทีจ่ะแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ หรือรบัข้อมูลข่าวสาร พร้อมทัง้มีความมุ่งม่ัน

ที่จะแก้ไขปัญหาและอุปสรรคให้ลลุ่วงไป และมักมาทำงานก่อนเวลางานเสมอ พยายามที ่

จะทำงานให้เสร็จก่อนหรือตรงตามเวลาที่กำหนด ซ่ึงแตกต่างจากคนที่ขาดความ

กระตือรือร้น จะเป็นคนที่ไม่อยากให้วันทำงานมาถึง รอคอยเวลาเลิกงาน ทำงานด้วยความ

เฉื่อยชา ไม่สนใจรับฟงัขอ้มูลข่าวสารใด ๆ เลย ทำงานเพยีงเพื่อให้งานของตนเองเสร็จ

เท่านั้น 

   3. ความสบายใจในการทำงาน (Comfort) คอื ความรูส้กึของบุคคล

ในขณะทำงานและเป็นความรูส้ึกสบายใจกับการทำงาน และรูส้ึกว่าทำงานด้วยความ

ราบรื่น ไม่มีความรู้สึกเครียดหรือวติกกังวลใด ๆ ในการทำงาน ไม่มีความอึดอัดใจ 

  จากการทบทวนเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการทำงาน  

ผู้วิจัยได้นำมาสังเคราะห์เพื่อกำหนดองคป์ระกอบหลกัความสุขในการทำงานของคร ู 

ดังตาราง 1 
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ตาราง 1 การสังเคราะห์องคป์ระกอบหลกัความสุขในการทำงานของครปูระถมศกึษา 

แหล่งข้อมูล 
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1. ลักษณะงานที่ทำ 

- ลักษณะงาน √   √        

4 

 

40 

 

√ - ลักษณะงานท่ีทำ      √     

- งานท่ีท้าทายความสามารถ √          

2. ความพึงพอใจในการทำงาน 

- ลักษณะสภาพแวดล้อมหรือสภาพ 

   การทำงาน 

  √       √  
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√ 

- ความเพลิดเพลินในการทำงาน           

- ความพึงพอใจในงาน     √  √    

- การได้ทำงานท่ีแต่ละคนมีใจรัก

และ 

   อยากทำ 

√          

- ความรักในงาน  √       √  

- ความรื่นรมย์ในงาน     √      

- ความผูกพันต่องาน        √   

- ความสบายใจในการทำงาน          √ 

3. มนุษยสัมพันธ์ในท่ีทำงาน 

- ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน  √          

 

4 

 

 

40 

 

 

√ 
- ความสัมพันธ์ในท่ีทำงาน    √       

- ความสัมพันธ์ทางสังคมใน

หน่วยงาน 

  √        

- การติดต่อสัมพันธ์         √  
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ตาราง 1 (ต่อ) 

แหล่งข้อมูล 

 

 

 

 

 

 

องค์ประกอบหลัก 

ความสุขในการทำงาน 1. 
สม

ิต 
 สั

ชฌุ
กร

 ( 
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50
 ) 

2.
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พ
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0 

) 
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4.
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ฑ
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2 

) 
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  สุ
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 ) 
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 ( 
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 ) 

7.
 D

ie
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00
0 

) 

8.
 Io

pe
ne

r (
 2

00
3 

) 

9.
 M

an
io

n 
( 2

00
3 

) 

10
. W

ar
r (
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00

7 
) 

คว
าม

ถี ่

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บที่
ศึก

ษา
 

4. ความสำเร็จในการทำงาน 

- ผลงาน        √    

 

 

 

8 

 

 

 

 

80 

 

 

 

 

√ 

- ความสำเร็จในการทำงาน      √     

- โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน   √        

- ความก้าวหน้าในหน้าท่ีการงาน      √     

- ความสำเร็จในงาน         √  

- การได้รับการยอมรับ      √     

- การเป็นท่ียอมรับ         √  

- ความมั่นใจ        √   

5. คุณภาพชีวติในการทำงาน 

- คุณภาพชีวิตในการทำงาน  √  √        

 

 

6 

 

 

 

60 

 

 

 

√ 

- การจัดสวัสดิการและค่า

เดินทาง 

  √        

- เงินเดือน ค่าจ้าง   √        

- ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการ 

   ทำงาน 

  √        

- ความพึงพอใจในชีวติ       √    

6. วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งเสริมการทำงาน 

- ค่านิยมร่วมขององค์กร  √  √        

 

6 

 

 

60 

 

 

√ 
- ผู้นำ  √  √       

- นโยบายและการบริหารองค์กร   √        

- วัฒนธรรมองค์กร        √   

7. ความกระตือรือร้นในการ

ทำงาน 

    √     √ 2 20  
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ตาราง 1 (ต่อ) 

แหล่งข้อมูล 

 

 

 

 

 

 

องค์ประกอบหลัก 

ความสุขในการทำงาน 1. 
สม
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ระ
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บที่
ศึก

ษา
 

8. ความรับผดิชอบ      √     1 10  

9. ความเชื่อมั่น        √   1 10  

10. อารมณ์ทางบวก       √    1 10  

11. อารมณ์ทางลบ       √    1 10  

  

 จากตาราง 1 องค์ประกอบของความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา  

ที่นักวชิาการได้เสนอไวน้ัน้ แม้จะระบุช่ือที่แตกต่างกันแต่มีความหมายเป็นไปในลักษณะ

เดียวกนั ดงันัน้ผู้วิจัยจึงได้รวมองค์ประกอบที่มีความหมายใกล้เคียงกนัเขา้เป็น

องค์ประกอบหลกัเดียวกัน แล้วคดัเลือกองค์ประกอบทีมี่ความถี่ตั้งแต่ 4 หรือร้อยละ 40 

โดยเรียงลำดับจากความถี่มากไปน้อย องค์ประกอบที่ไดร้ับการคดัสรรมีดงันี ้

  1. ความพงึพอใจในการทำงาน รวมองค์ประกอบ ลกัษณะสภาพแวดล้อม 

หรือสภาพการทำงาน ความเพลดิเพลนิในการทำงาน ความพงึพอใจในงาน การได้ทำงาน

ที่แต่ละคนมใีจรกัและอยากทำ ความรกัในงาน ความรื่นรมย์ในงาน ความผูกพันต่องาน 

ความสบายใจในการทำงาน และความสัมพันธ์ที่ดกีับเพือ่นร่วมงาน โดยใช้ช่ือองค์ประกอบ

ว่า “ความพงึพอใจในการทำงาน” ซ่ึงมคีวามถี่เท่ากับ 10 คดิเป็นร้อยละ 100 

  2. ความสำเร็จในการทำงาน รวมองค์ประกอบ ผลงาน ความสำเร็จใน 

การทำงาน โอกาสก้าวหน้าในการทำงาน ความก้าวหน้าในหน้าทีก่ารงาน ความสำเร็จใน

งาน การเป็นที่ยอมรับ การไดร้ับการยอมรับ และความม่ันใจ โดยใช้ช่ือองค์ประกอบว่า 

“ความสำเร็จในการทำงาน” ซ่ึงมคีวามถี่เท่ากับ 8 คดิเปน็ร้อยละ 80 
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  3. คุณภาพชีวิตในการทำงาน รวมองคป์ระกอบ คุณภาพชีวิตในการทำงาน  

การจดัสวสัดกิารและค่าเดินทาง เงินเดือน ค่าจ้าง ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงาน 

และความพงึพอใจในชีวิต โดยใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “คุณภาพชีวิตในการทำงาน” ซ่ึงมี

ความถี่เท่ากับ 6 คดิเปน็ร้อยละ 60 

  4. วัฒนธรรมองค์การทีส่่งเสริมการทำงาน รวมองค์ประกอบ ค่านิยมร่วม 

ขององค์กร ผู้นำ นโยบายและการบรหิารองคก์ร และวฒันธรรมองคก์ร โดยใช้ช่ือ

องค์ประกอบว่า “วัฒนธรรมองคก์ร” ซ่ึงมคีวามถี่เท่ากบั 6 คดิเปน็ร้อยละ 60 

  5. ลกัษณะงานที่ทำ รวมองคป์ระกอบ ลกัษณะงาน ลกัษณะงานที่ทำ  

และงานที่ทา้ทายความสามารถ โดยใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “ลักษณะงานที่ทำ” ซ่ึงมคีวามถี่

เท่ากับ 4 คดิเป็นร้อยละ 40 

  6. มนุษยสัมพนัธ์ในที่ทำงาน รวมองค์ประกอบ ความสมัพันธ์กับเพื่อน 

ร่วมงาน ความสัมพันธ์ในที่ทำงาน ความสัมพันธท์างสงัคมในหน่วยงาน และการติดต่อ

สัมพันธ์ โดยใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “มนุษยสัมพันธใ์นที่ทำงาน” ซ่ึงมคีวามถี่เท่ากบั 4  

คดิเป็นร้อยละ 40 

  องค์ประกอบความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาที่ผ่านเกณฑ์ 

การพจิารณา ประกอบด้วย ความพงึพอใจในการทำงาน ความสำเร็จในการทำงาน 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน วัฒนธรรมองคก์ารทีส่่งเสริมการทำงาน ลกัษณะงานทีท่ำ  

และมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน ซ่ึงสามารถเขยีนเป็นโมเดลการวดัองค์ประกอบหลัก

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา ที่ใช้ในการวจิัย ดงัภาพประกอบ 2 
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ภาพประกอบ 2 โมเดลการวัดองคป์ระกอบหลกัความสขุในการทำงานของครูประถมศกึษา 

 

 ในลำดับต่อไปผู้วิจัยศกึษาทฤษฎีและงานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับองค์ประกอบหลัก 

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา เพื่อสังเคราะห์หาองค์ประกอบย่อยของแตล่ะ

องค์ประกอบหลกั เพื่อสงัเคราะหน์ิยามเชิงปฏิบัติการและพฤตกิรรมบ่งช้ีของแต่ละ

องค์ประกอบหลกัต่อไป 

 2.2 องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครู 

    จากการสังเคราะห์องคป์ระกอบหลกัความสุขในการทำงานของครู 

ประถมศกึษา ซ่ึงม ี6 องค์ประกอบ ได้แก่ 1) ความพงึพอใจในการทำงาน  2) ความสำเร็จ

ในการทำงาน 3) คณุภาพชีวิตในการทำงาน และ 4) วัฒนธรรมองค์การทีส่่งเสริมการ

ทำงาน 5) ลักษณะงานที่ทำ และ 6) มนุษยสัมพันธ์ในทีท่ำงาน แตล่ะองค์ประกอบมี

รายละเอียด ดังนี ้

   2.2.1 ความพึงพอใจในการทำงาน 

     ความหมายของความพึงพอใจในการทำงาน 

     ภัทรวรรณ ล่ำดี (2544, หน้า 18) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการ

ทำงาน หมายถงึ ผลรวมของความรู้สกึ หรือทัศนะที่มีตอ่งาน หรือสิ่งทีไ่ด้รบัจากงานนัน้ใน

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

 

วัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน 

 

ความสำเร็จในการทำงาน 

 

ลักษณะงานที่ทำ 
 

 

ความสุขในการ

ทำงานของครู

ประถมศกึษา 

ความพงึพอใจในการทำงาน 

มนุษยสัมพันธใ์นที่ทำงาน 
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เชิงบวก โดยความพงึพอใจจะมีมากน้อยเพียงใดขึ้นอยูก่บัลักษณะงานที่ปฏิบตัิ และ

ผลประโยชน์ตอบแทนการทำงานนอกจากนัน้ยังขึน้อยู่กบัลักษณะของแตล่ะบุคคลด้วย 

     ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน ์(2544, หน้า 112) กล่าวว่า  

ความพงึพอใจในการทำงานเปน็ความรู้สกึของบุคคลที่มีต่อการทำงานในทางบวก  

เป็นความสุขของบุคคลที่เกดิจากการปฏิบตัิงานและไดร้ับผลตอบแทนคอืผลที่เปน็ความ 

พงึพอใจที่ทำให้บุคคลเกิดความกระตือรือรน้ มีความมุ่งม่ันที่จะทำงาน มีขวัญและกำลงัใจ 

ทำให้เกิดประสิทธิภาพและประสทิธิผลในงานสง่ผลต่อความสำเร็จและบรรลุเป้าหมายของ

องค์การ 

     กิติมา ปรดีิลก (2546, หน้า 321 - 322) กล่าวว่า ความพงึพอใจ

ในการทำงาน หมายถึง ความรูส้ึกชอบหรือพอใจที่มีต่อองค์ประกอบและสิง่จูงใจในด้าน

ต่าง ๆ ของงาน และผู้ปฏิบัติงานนั้นได้รับการตอบสนองความต้องการของเขา 

     จีระพงษ์ ขนุพลิกึ (2551, หน้า 5) กล่าวว่า ความพงึพอใจใน 

การทำงาน หมายถึง ความรู้สกึที่ดีของบุคคลที่มีต่อการทำงาน เป็นความรูส้ึกเชิงบวก  

ซ่ึงความรู้สึกนีเ้กดิจากการที่ได้รับการตอบสนองตามความต้องการของแต่ละบุคคล ทัง้ 

ทางด้านร่างกายและจิตใจ ทำให้บุคคลมีความภาคภูมิใจในงานทีท่ำ 

     Hoy (1982, p. 334) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการทำงานเป็น

ผลกระทบของความรูส้กึด้านจติใจที่มีต่องานที่ทำมาแลว้ หรืองานในปจัจุบันเม่ือมี 

การประเมินบทบาทของงาน 

     McCormick (1985, p. 307) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการทำงาน

เป็นส่วนหนึง่ของทัศนคติที่บุคคลมีต่องานของเขาหรือเปน็การตอบสนองด้านความพอใจ

ต่องานของเขา 

     Organ (1986, p. 338) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการทำงาน  

หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ทางด้านกายภาพและด้านอารมณ์ที่ดีของแต่ละบุคคลต่อ 

การปฏิบัตงิานของเขาอย่างมีความสุขและมีประสิทธภิาพ 

     Wagner (1992, p. 244) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการทำงาน  

คอื ความรู้สึกพงึพอใจจากผลการรับรู้ว่าได้รบัความสำเร็จจากการทำงานช้ินหนึง่ หรือ

ยอมรับความสำเร็จในคุณค่าของงานที่สำคัญช้ินหนึ่ง 
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     French (1994, p. 111) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการทำงาน  

เกิดจากการไดร้ับการตอบสนองทางอารมณ์ของบุคคล อาจเป็นเงินเดือน ผลประโยชน์

ตอบแทนและการกำกับดแูล ความพงึพอใจในงานจะสงูหรือต่ำย่อมขึ้นอยูก่ับองค์ประกอบ

ต่าง ๆ รวมทัง้ความต้องการของบุคคล ลกัษณะงาน ขอบเขตของงาน สภาพการทำงาน

และบุคลกิภาพของแตล่ะบุคคล 

     Smith (1995, p. 114) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการทำงาน  

หมายถึง ผลรวมทางจติวทิยา สรีรวิทยาและสิง่แวดล้อม ซ่ึงจะทำให้ผู้ทำงานในหน่วยงาน

เกิดความจริงใจในการทำงาน 

     Good (2001, p. 320) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการทำงาน  

หมายถึง คณุภาพ สภาพ หรือระดับความพอใจซ่ึงเป็นผลจากความสนใจต่าง ๆ และ

ทัศนคติที่มีต่อคุณภาพและสภาพของงานนัน้ 

    สรุปได้ว่า ความพงึพอใจในการทำงาน หมายถึง สภาวะของอารมณ์ 

ความรู้สึก และเจตคติทางบวกของครูที่มีต่องานที่ปฏิบตัิ โดยแสดงออกมาเป็นความสนใจ 

ความกระตือรือรน้ ความเต็มใจและสนกุ ร่าเริง เปน็ตน้ เม่ือผู้ปฏิบัติงานเกดิความพงึพอใจ

ในงานที่ทำ เขาก็จะมีความพยายาม อุตสาหะ มีความสขุในการทำงาน และความมุ่งม่ันจน

งานนั้นสำเร็จตามวัตถุประสงค ์

     องค์ประกอบของความพึงพอใจในการทำงาน 

     จีระพงษ์ ขนุพลิกึ (2551, หน้า 5-6) กล่าวว่า ปัจจัยที่กอ่ให้เกดิ

ความพงึพอใจในการทำงาน ประกอบด้วย 

     1. ความม่ันคงในงาน หมายถงึ การได้ทำงานตามหน้าทีอ่ย่างเต็ม 

ความสามารถ มีความถาวรในการจ้างงาน มีความรู้สกึเช่ือม่ันศรัทธาในวชิาชีพ  

     2. โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบตัิงาน หมายถึง การมีโอกาสได้ 

ตำแหนง่การทำงานสูงขึน้ โดยไดร้ับการสนับสนุน ส่งเสริมพัฒนาความรู้ความสามารถและ

เพิ่มพูนทักษะใหม่ ๆ ไดร้ับการศึกษาเพิ่มเติมความรู้ การอบรมและดูงาน จนเกิดความ

ชำนาญในงานที่ทำ 

     3. องคก์ารและการจดัการ หมายถึง นโยบาย และการดำเนินการ 

บริหารงานมีความยุติธรรม ผู้ร่วมงานให้การสนับสนนุ องค์การให้ความสนใจผู้ร่วมงาน 

เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนในการตัดสินใจ 
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     4. เงินเดือนและผลประโยชน์เกือ้กลู หมายถึง ความเหมาะสมของ 

เงินเดือนที่ไดร้ับประจำ เงินสวัสดกิาร เงนิรางวลัประจำปี การเลื่อนขัน้เงินเดือน 

     5. ลกัษณะของงานที่ทำ หมายถึง งานที่ปฏิบตัิส่งเสริมให้เกิด 

ความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ ท้าทายความรู้ความสามารถในการปฏิบตัิงาน ความมีเกียรติ  

มีโอกาสใช้ความรู้ความสามารถตรงตามหน้าที ่

     6. การควบคุมดูแลหรือการนิเทศงาน หมายถึง ผู้บังคับบัญชา 

มีความยุติธรรม นิเทศงานถกูต้อง สุภาพเอ้ือเฟื้อเผ่ือแผ่ ผู้บังคับบัญชาให้การยกย่อง

ส่งเสริมให้ความก้าวหน้าในตำแหนง่ทางสงัคม ช้ีแจงนโยบายและผลการดำเนนิการ 

 7. ลักษณะทางสังคมของงาน หมายถึง สัมพันธภาพของ 

ผู้บังคับบัญชากับคณะคร ูความสัมพันธ์ของคณะครู ทัง้ในด้านการทำงาน การดำเนินชีวิต

ที่มีความสัมพันธ์ที่ดตี่อกัน มีความสามัคคี มกีารเสนอแนะปรึกษากันในการทำงาน มี

บรรยากาศแห่งความเปน็มิตรตลอดจนการช่วยเหลือเกือ้กูล 

     8. การตดิต่อสื่อสาร หมายถึง การติดต่อทั้งภายในและภายนอก 

หน่วยงาน ขอ้มูลสารสนเทศ คำสัง่มีความเหมาะสมน่าเช่ือถือทันสมัย ทันเหตุการณ์ มีการ

อำนวยความสะดวกเครื่องมือเครื่องใช้ในการจัดทำเอกสาร ใบงาน สิ่งพมิพ์ เพื่อเผยแพร่

ช้ีแจงเรื่องต่าง ๆ  

     9. สภาพการทำงาน หมายถงึ สภาพแวดล้อมทัง้ภายใน ภายนอก 

โรงเรียนที่เหมาะสมในการทำงาน มีบรรยากาศและความสัมพันธ์ที่ดตี่อกนั อาคารสถาน 

ที่เป็นสดัส่วน มีความเป็นธรรมชาติเหมาะสมต่อการทำงาน มีสิ่งอำนวยความสะดวก 

อุปกรณท์ี่ทันสมัย เอื้อต่อความคล่องตัวในการติดต่อประสานงานและปฏิบัติงาน 

     10. ผลประโยชน์ตอบแทน หมายถงึ เงนิบำเหน็จบำนาญ  

ค่ารักษาพยาบาล ค่าช่วยเหลือบุตร การจัดสวัสดิการตา่ง ๆ เช่น สหกรณ์ ที่พัก วันหยดุ 

วันพักผ่อน 

     สรุเชษฐ ์ผการตัน์สกลุ (2552, หนา 25-26) เสนอองคป์ระกอบที่

ทำให้เกิดความพงึพอใจในการทำงานไว 9 องคป์ระกอบ คอื 

     1. โครงสร้างองคก์าร หมายถึง สิง่ที่แสดงให้เหน็ถงึกจิกรรมต่าง ๆ  

ภายในองค์การและแสดงถึงความสัมพนัธ์ในลักษณะต่าง ๆ ของหน่วยงานในองคก์าร 
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 2. ลักษณะงาน หมายถึง งานที่ปฏิบตัิอยู่เป็นงานที่ตรงกบัความรู 

ความสามารถหรือตรงกับตำแหนง สายงานหรือไม่ เป็นงานประจำหรือช่ัวคราว มีปริมาณ

มากหรือน้อย เป็นงานที่น่าสนใจท้าทาย ง่ายหรือยาก 

     3. ความมีอิสระในการทำงาน หมายถงึ การปฏิบัตงิานในหน้าที่

หรืองานที่ได้รบัมอบหมายนั้นมีการตรวจตราหรือควบคมุอย่างใกล้ชิด มีการเปิดโอกาสให้

ผู้ปฏิบัติงานไดมี้อิสระในการแกปัญหาหรือรับผิดชอบ 

     4. ความสำเร็จในการทำงาน หมายถงึ การที่ผู้ปฏิบัตงิานสามารถ 

ปฏิบัติงานหรือแกปัญหาต่าง ๆ ในงานให้บรรลุผลสำเรจ็ 

     5. ความม่ันคงและความก้าวหน้าในการทำงาน หมายถงึ โอกาสที ่

ผู้ปฏิบัติงานจะไดร้ับการพจิารณาความดีความชอบ การเลื่อนเงินเดือน การเลื่อนตำแหนง่

การศกึษาต่อ การดงูานและฝึกอบรมรวมถึงความม่ันคงที่ได้รับความคุ้มครองจาก

กฎหมาย 

     6. เงินเดือนและสวัสดกิาร หมายถึง เงินเดือนและผลประโยชน

ตา่ง ๆ ที่ทางสำนักงานจดัหาไวให้ เช่น ค่าเบีย้เลีย้ง ที่พักอาศัย อาหารและ 

ค่ารักษาพยาบาล 

     7. การปกครองบงัคับบัญชา หมายถงึ การปกครองดูแลและ

กำกับให้เป็นไปตามนโยบายที่ได้กำหนด การเอาใจใสตอ่การปฏิบัตงิาน การตดิตามงาน

และให้คำปรกึษาแกผู้ใต้บังคับบัญชา 

     8. สภาพการทำงาน หมายถงึ สิง่แวดล้อมในการทำงาน ได้แก่ 

เพื่อนร่วมงาน อาคารสถานที่ เครื่องมืออุปกรณ์และสิ่งอำนวยความสะดวกในการทำงาน 

     9. สัมพันธภาพในการทำงาน หมายถงึ การอยรู่วมกัน การทำงาน 

รว่มกัน พบปะสังสรรค์ปรกึษาหารือ การให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกันระหว่างเพื่อน

รว่มงานรวมทัง้สัมพันธภาพของพนักงานที่มีต่อผู้บรหิาร ผู้บังคับบัญชาและเพื่อนร่วมงาน 

     ธีราพร ขยันการ (2556, หน้า 28) กล่าวว่า องคป์ระกอบและ

ปัจจัยที่มีผลต่อความพงึพอใจในการทำงานขึน้อยู่กบัสิ่งจูงใจทัง้ที่เป็นวตัถ ุไดแ้ก ่เงิน 

สิ่งของ ผลประโยชน์บางอย่าง และสิ่งจูงใจทีเ่กี่ยวกับความรู้สึกและจิตใจ อันได้แก่ ช่ือเสียง 

เกียรติยศ ความรูส้ึกเป็นเจ้าของ ความภาคภูมิใจ โอกาสต่าง ๆ ทีไ่ด้รบั รางวลั การเหน็อก

เห็นใจ การดูแลเอาใจใส ่ความเป็นมิตรและความจริงใจ  
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     Ghiselli & Brown (1965, p. 430) ได้ให้แนวคิดเกี่ยวกับ

องค์ประกอบทีท่ำให้ผู้ปฏิบัติงานเกดิความพงึพอใจไว ้5 ประการ คอื 

     1. ระดับอาชีพ หมายถงึ สถานะหรือความนิยมของคนตอ่อาชีพ 

ถ้าอาชีพนั้นอยู่ในสถานะสูง ย่อมเปน็ที่ยอมรับของคนทัว่ไป กจ็ะเป็นที่พอใจของผู้ประกอบ

อาชีพนั้น 

     2. สถานะทางสังคมและสภาพการทำงานต่าง ๆ ต้องอยูใ่นสภาพ

ที่ดีเหมาะสมต่อสภาพของผู้ปฏิบัติงาน ครูที่ปฏิบัตงิานมานาน ควรได้รับเกียรติ ได้รับการ

ยกย่อง ได้รบัตำแหน่งหน้าที่ที่ด ีครูหรือผู้ปฏิบัติงานเหลา่นั้นก็จะเกิดความพงึพอใจในการ

ทำงานนั้น 

     3. อายุของผู้ปฏิบัติงานทำให้มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

แตกต่างกนั คอื ผู้ที่มีอายุระหว่าง 25 – 34 ปี และ 45 – 54 ปี มคีวามพงึพอใจในการ

ทำงานน้อยกว่าผู้ที่มีอายุในกลุ่มอื่น 

     4. สิ่งจงูใจทางด้านรายได้ ทัง้รายไดป้ระจำและรายได้พิเศษ  

เป็นสิ่งสำคัญสิ่งหนึง่ที่ทำให้ผู้ปฏิบัตงิานเกดิความพงึพอใจในการทำงาน 

     5. คุณภาพของการปกครองบงัคับบัญชา ไดแ้ก ่ความสมัพันธ์ 

ระหว่างหัวหน้างานกบัคนงาน หรือผู้บริหารโรงเรียนกับครู รวมทัง้การเอาใจใส่ต่อ 

ความเป็นอยู่ของคนงานหรือคร ูก็เป็นผลต่อความพงึพอใจในการทำงานเช่นเดียวกัน 

     Blum and Nayler (1968, p. 364 อ้างถงึใน สุพชิญา  

รเคนทร์เนตร, 2553, หน้า 19) กล่าวว่า ความพงึพอใจในการทำงานเป็นทศันคตติ่าง ๆ ซ่ึง

เป็นผลมาจากงานและปจัจัยแวดล้อม เช่น ค่าจ้าง สถานการณ์ โอกาสความก้าวหน้าใน

การทำงาน ความยตุิธรรมของผู้บังคับบัญชา และความเหมาะสมของปริมาณงาน เป็นต้น 

     Kotler (1994, p. 690 อ้างถงึใน เจนจิราพร รอนไพริน, 2558,  

หนา 10-15) ได้กล่าวถงึกระบวนการสร้างความพงึพอใจของผู้ปฏิบัติงานไววา ถ้า

ผู้ปฏิบัติงานปฏิบัตงิานได้มากกจ็ะทำให้ไดร้ับรางวลัมากขึ้นซ่ึงจะนำไปสู่ความพงึพอใจแล

วจะทำให้เกดิแรงจูงใจและการปฏิบตัิงานมากยิง่ขึ้น การที่ผู้ปฏิบัติงานจะเกดิความพงึ

พอใจในการทำงานมากน้อยเพียงใดนัน้ขึ้นอยูก่ับปัจจัยหลายประการทัง้ที่เปน็ปัจจัยที่มีอยู่

ในการทำงานและปจัจัยที่มีอยู่ในตัวผู้ปฏิบัติเอง นกัวชิาการและนักพฤตกิรรมศาสตร์ได้

กล่าวถงึปัจจัยต่าง ๆ ที่มีผลต่อความพงึพอใจในงานว่าประกอบด้วย 3 ปัจจยั ดงันี ้
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     1. ปัจจัยดา้นบุคคล ประกอบไปด้วยสิ่งต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้

      1.1 ประสบการณ จากการศกึษาในงานวจิัยพบว่า  

ประสบการณในการทำงานมีส่วนเกี่ยวข้องกับความพงึพอใจในการทำงาน บุคคลที่ทำงาน

นานจนมีความรคูวามชำนาญในงานมากขึ้น ทำให้เกดิความพงึพอใจกับงานที่ทำ 

      1.2 เพศ แม้วางานวจิัยหลายช้ินจะแสดงว่าเพศไม่มี

ความสัมพนัธ์กับความพงึพอใจในการทำงานก็ตามแต่กข็ึ้นอยูก่ับลักษณะงานที่ทำด้วยวา่

เป็นงานลักษณะใดรวมทัง้เกีย่วข้องกบัระดับความทะเยอทะยานและความต้องการทางด้าน

การเงนิ เพศหญิงมีความอดทนที่จะทำงานทีต่้องใช้ฝีมือและงานทีต่้องการความ

ละเอียดอ่อนมากกว่าชาย  

      1.3 จำนวนสมาชิกในความรับผิดชอบ กลุ่มที่ทำงานด้วยกันมี

ผลต่อความพงึพอใจในการทำงานซ่ึงต้องการความสามารถหลายอย่างประกอบกัน ตองมี

สมาชิกที่มีลกัษณะในงานหลายด้านและความปรองดองกันของสมาชิกในการทำงานก็มี

สว่นที่จะนำไปสู่ความสำเรจ็ในการทำงาน  

      1.4 อายุ แม้จะมีผลต่อการทำงานไม่เด่นชัดแต่อายุก็เกี่ยวข้อง

กับระยะเวลาและประสบการณ์ในการทำงาน ผู้ที่มีอายุมากมักจะมีประสบการณใน 

การทำงานนานด้วยแตก่็ขึ้นอยูก่ับลกัษณะงานและสถานการณในการทำงานด้วย  

      1.5 เวลาในการทำงาน งานที่ทำในเวลาปกตจิะสร้างความพงึ 

พอใจในการทำงานมากกว่างานทีต่้องทำในเวลาที่บุคคลอื่นไม่ตอ้งทำงานเพราะเกีย่วกับ

การพักผ่อนและการสงัสรรค์กบัผู้อ่ืนด้วย  

      1.6 เชาวปั์ญญา ปัญหาเรื่องเชาว์ปัญญากับความพงึพอใจใน

การทำงานขึ้นอยูก่ับสถานการณและลกัษณะงานที่ทำ ในบางลกัษณะไม่พบความแตกต่าง 

ระหว่างเชาว์ปัญญากับความพงึพอใจในการทำงานแต่ในลักษณะงานบางอย่างพบว่ามี 

ความแตกต่างกัน งานบางชนิดไม่เหมาะสมกับความสามารถของคนงานจึงทำให้เกดิความ

เบื่อหน่ายในการทำงาน  

      1.7 การศกึษากับความพงึพอใจในการทำงาน มีผลการวจิัย 

ไม่เด่นชัดนัก งานวจิัยบางแหง่พบว่าการศึกษาไม่แสดงถงึความแตกต่างระหว่างความพงึ

พอใจในการทำงานแต่มักจะข้ึนอยูก่ับงานที่ทำว่าเหมาะสมกับความรคูวามสามารถของเขา

หรือไม่ 
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      1.8 บุคลิกภาพ ปัญหาเรื่องบุคลกิภาพกับความพงึพอใจงาน

นั้นอยู่ที่เครื่องมือวัดบุคลิกภาพ สิ่งหนึง่ที่เห็นไดชั้ดเจนกค็อืคนที่มีอาการของโรคประสาท

มักจะไม่พอใจในการทำงานมากกว่าคนที่ปกติทัง้นีอ้าจจะเป็นเพราะความไม่พงึพอใจใน

การทำงานเปน็เหตุให้เกิดโรคประสาทได้เพราะต้องเครยีดกับภาวะของความไม่พงึพอใจใน

การทำงาน  

      1.9 ระดับเงนิเดือน จากงานวจิัยหลายช้ินพบว่า เงินเดือนมี

ส่วนในการสร้างความพงึพอใจในการทำงาน เงินเดือนทีม่ากพอแกการดำรงชีพตาม

สถานภาพทำให้บุคคลไม่ตอ้งดิน้รนมากนักทีจ่ะไปทำงานเพิ่มนอกเวลาทำงานและเงินเดือน

ยังเกี่ยวข้องกับการสามารถจัดหาปัจจัยอ่ืนที่สำคัญแกการดำรงชีวิตอกีด้วย ผู้ที่มีเงินเดือน

สูงจึงมีความพงึพอใจในการทำงานสูงกวา่ผู้ที่มีเงินเดือนต่ำ 

      1.10 แรงจงูใจในการทำงาน แรงจูงใจเป็นการแสดงออกถึง

ความต้องการของบุคคลโดยเฉพาะแรงจูงใจจากปัจจยัตวัผู้ทำงานเองก็จะสร้างความพงึ

พอใจในการทำงานและความสนใจในงาน บุคคลที่สนใจในงานทีต่ัวเองถนัดและพอใจจะมี

ความสุขและความพงึพอใจในการทำงานมากกว่าบุคคลที่มีศูนย์ความสนใจในชีวติไม่ได้อยู่

ที่งาน  

     2. ปัจจัยด้านงาน ประกอบไปด้วยสิ่งต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้ 

      2.1 ลักษณะของงาน ได้แก่ ความน่าสนใจในตัวงาน  

ความแปลกของงาน โอกาสทีจ่ะเรียนรแูละศึกษางาน โอกาสที่จะทำใหง้านสำเร็จ การรบัรู

หน้าที่รับผิดชอบ การควบคุมการทำงาน และวธิีทำงาน การที่ผู้ทำงานมีความรสูึกต่องาน

ที่ทำอยู่ว่าเป็นงานที่สร้างสรรค ์เป็นประโยชน์ท้าทาย เป็นตน้ สิ่งเหล่านีจ้ะทำให้

ผู้ปฏิบัติงานเกดิความพงึพอใจในการทำงาน มีความต้องการทีจ่ะปฏิบัติงานนั้น ๆ และเกิด

ความผูกพันกับงาน 

      2.2 ทักษะในการทำงาน ความชำนาญในงานที่ทำมักจะต้อง

พจิารณาควบคไูปกับลกัษณะงาน ฐานะทางอาชีพ ความรับผิดชอบ เงนิเดือนที่ไดร้ับ จงึจะ 

เกิดความพงึพอใจในงาน 

      2.3 ฐานะทางวชิาชีพ จากการศกึษาวจิัยพบว่า ประมาณ

ครึ่งหนึง่ของเสมียนมีความพงึพอใจในการทำงาน แต่จะมีถึงร้อยละ 17 ที่พบวา่ถ้ามีโอกาส

ก็อยากจะเปลี่ยนงาน ในสภาวะที่เศรษฐกิจด ีมีงานให้เลอืกทำจะมีการเปลี่ยนงานบ่อย 
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เพื่อจะเลื่อนเงนิเดือน เลื่อนฐานะของตนเอง ดงันัน้ตำแหน่งทางการงานที่มีฐานะวชิาชีพสูง 

เช่น การเป็นเจาของกิจการ ผู้จดัการ จะมีความพงึพอใจในการทำงานสงูกว่าระดับอาชีพที่

มีฐานะทางอาชีพต่ำกวา่ ความจริงแล้วตอ้งพจิารณาควบคไูปกับความอิสระในงาน ความ

ภาคภูมิใจในงานประกอบไปด้วย ทั้งนีก้็เพราะฐานะทางอาชีพนอกจากขึ้นอยูก่ับบุคคลนัน้

เป็นผู้พจิารณาความสำคัญแลว ยังขึน้อยูก่ับบุคคลอื่นในสังคมเปน็ผู้พจิารณาตดัสนิด้วย 

ในแตล่ะสังคมแต่ละหน่วยงานมักให้ความสำคัญของฐานะทางวชิาชีพแตกต่างกัน 

ระยะเวลาที่ผ่านไป ความคดิเหน็เกีย่วกับฐานะทางวชิาชีพก็เปลี่ยนไปด้วย  

      2.4 ขนาดของหน่วยงาน ความพงึพอใจในการทำงานใน

หน่วยงานขนาดเลก็จะดีกว่าเม่ือเปรียบเทียบกับหน่วยงานขนาดใหญ่ หน่วยงานขนาดเลก็

พนักงานมีโอกาสรจูักกัน ทำงานคุน้เคยกนัไดง่ายกวา่หน่วยงานใหญ่ ทำให้พนักงานมีความ

รสูึกเป็นกันเองและร่วมมือช่วยเหลือกนั ขวัญในการทำงานดี ทำให้เกิดความพงึพอใจใน

การทำงาน 

      2.5 ความห่างไกลของบ้านและที่ทำงาน การทีบ่้านห่างไกลทำ

ให้การเดินทางไม่สะดวกต้องตื่นแต่เช้ามืด รถติดและเหน็ดเหนื่อยจากการเดินทาง จะมีผล

ตอ่ความพงึพอใจในการทำงาน คนที่เปน็คนจังหวดัหนึ่งแตต่อ้งไปทำงานในอีกจงัหวดัหนึง่

สภาพของท้องถิน่ ความเป็นอยู ่ภาษาทีไ่ม่คุน้เคย ทำใหเ้กิดความไม่พงึพอใจในการทำงาน

เนื่องจากการปรับตัวและการสร้างความคุน้เคยต้องใช้ระยะเวลานาน  

      2.6 สภาพทางภูมิศาสตร์ในแตล่ะท้องถิ่นแต่ละพื้นที่มีสว่น

สัมพันธ์กบัความพงึพอใจในการทำงาน คนงานในเมืองใหญ่มีความพงึพอใจในการทำงาน

น้อยกวา่คนงานในเมืองเลก็ทั้งนีเ้นื่องจากความคุ้นเคย ความใกล้ชิดระหว่างคนงานในเมือง

เล็กมีมากกว่าในเมืองใหญ่ทำให้เกิดความอบอุ่นและมีความสัมพันธ์ที่ดตี่อกัน  

      2.7 โครงสร้างของงาน หมายถงึ ความชัดเจนของงานที่

สามารถอธิบาย ช้ีแจงเป้าหมายของงาน รายละเอียดของงานตลอดจนมาตรฐานในการ

ปฏิบัติงาน หากโครงสร้างของงานชัดเจน ยอมสะดวกตอ่ผู้ปฏิบัติงาน สามารถป้องกันมิให้

เกิดความบิดพลิว้ในการทำงานด้วย นอกจากนีย้งัพบว่างานใดที่มีโครงสร้างของงานดี รวู่า

จะทำอะไรและดำเนนิการอย่างไร การควบคุมกจ็ะง่ายข้ึน  
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     3. ปัจจัยด้านการจดัการ ประกอบไปด้วยสิ่งต่าง ๆ ดังตอ่ไปนี ้

      3.1 ความม่ันคงในงาน สรุปจากการศกึษาค้นคว้าสว่นใหญ่จะ 

พบว่า พนักงานมีความต้องการงานที่มีความแนน่อนม่ันคง แม้ว่าในปจัจุบนับุคคลจะสนใจ

เรื่องความม่ันคงน้อยลงก็ตามแต่บริษัทที่ประสบความสำเร็จในการบรหิารงาน เช่น บริษัท

ญ่ีปุน ก็ยงัคดิถึงความม่ันคงของงานคอืมีการจ้างงานตลอดชีวิต จากการสำรวจโดยการ

สอบถามเกีย่วกับความต้องการความม่ันคงของงาน ปรากฏว่าร้อยละ 80 ตองการงานที่มี

ความม่ันคง พนกังานของบริษัทและโรงงานต้องการจะอยู่ทำงานจนถึงวัยเกษียณแม้ว่าเขา

จะไม่มีเงินเกบ็พอที่จะเลีย้งตัวในวัยชรากต็ามก็ยังยนิดจีะอยู่จนถึงทำงานไม่ไหว ความ

ม่ันคงในงานถือเปน็สวสัดกิารอย่างหนึ่งโดยเฉพาะในวันที่พ้นจากการทำงานแลว และเปน็

ความต้องการของพนักงานนอกจากความต้องการอย่างอื่นของพนกังานซ่ึงได้แก่ ความ

สนใจในงานที่ตนเองถนัดและมีความสามารถ ไม่ทำงานที่หนักและมากจนเกินไป งานที่ทำ

ให้มีความก้าวหน้าและได้รับรางวัลตอบแทนจากความตัง้ใจทำงาน  

      3.2 รายรับ ฝ่ายบริหารต้องคดิอยู่เสมอวา่พนักงานจะมี 

ความพงึพอใจในการทำงานนัน้ ควรจะทำให้รายรับของพนักงานสามารถดำรงอยู่ในสภาวะ

เศรษฐกิจในปัจจุบันได ้

      3.3 ผลประโยชน เช่นเดียวกับรายรบั ฝ่ายบริหารของบริษัท

และโรงงานเหน็ว่าการไดร้ับผลประโยชนเป็นสิ่งชดเชยและสร้างความพงึพอใจในงานได ้ 

แต่จากการศึกษาซ่ึงก็พบเช่นเดยีวกับรายรับ พนักงานบางส่วนอาจให้ความสนใจน้อยกว่า

ความม่ันคงในงานและความก้าวหน้าในการทำงานทั้งนีอ้าจเป็นเพราะการจ่ายค่า

รักษาพยาบาล ค่าเล่าเรียนบตุร คาประกันสังคมและประกันชีวิตต่าง ๆ ถกูจดัอยู่ในด้าน

ความม่ันคงและสวสัดกิารในการทำงาน  

      3.4 โอกาสก้าวหนา โอกาสที่จะมีความก้าวหน้าในการทำงาน

มีความสำคัญสำหรับอาชีพหลายอาชีพ เช่น การขาย เสมียน พนกังาน และบุคคลที่ใช้ฝีมือ 

และความชำนาญ จากการศึกษาพบว่าคนสูงวยัให้ความสนใจกับโอกาสก้าวหน้าในงาน 

น้อยกว่าคนที่อ่อนวัยอาจเป็นเพราะวา่คนสูงวัยได้ผ่านโอกาสความก้าวหน้ามาแลว้  

      3.5 อำนาจตามตำแหน่งหน้าที ่หมายถึง อำนาจทีห่น่วยงาน

มอบให้ตามตำแหน่งเพื่อควบคุมสั่งการผู้ใต้บังคับบัญชาหรือผู้ร่วมงานให้ปฏิบัตงิานที่

มอบหมายให้สำเร็จ งานบางอย่างมีอำนาจตามตำแหน่งที่เด่นชัด งานบางอย่างมีอำนาจที่
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ไม่เด่นชัด ทำให้ผู้ทำงานปฏิบัตงิานยากและอึดอดั อำนาจตามตำแหน่งหน้าที่จึงมผีลต่อ

ความพงึพอใจในการทำงาน 

      3.6 สภาพการทำงาน พนักงานมีความคดิเห็นแตกต่างกนั 

มากมายในเรื่องสถานการณและสภาพการทำงาน พนักงานที่ทำงานในสำนกังานมักให้

ความสำคัญกับสภาพของการทำงาน  

      3.7 เพื่อนร่วมงาน เพื่อนร่วมงานเปน็ส่วนหนึง่ที่จดัเข้าในปัจจัย

ทีท่ำให้เกดิความพงึพอใจในการทำงาน ความสัมพันธ์ทีด่ีระหว่างเพื่อนร่วมงานทำให้คนเรา

มีความสุขในที่ทำงาน สัมพันธภาพระหว่างเพื่อนจึงเป็นความสำคัญและเป็นปัจจัยที่ทำให้

เกิดความพงึพอใจในการทำงาน  

      3.8 ความรับผิดชอบ จากการศกึษาพบว่า พนกังานที่มีขวัญ

และกำลงัใจดีจะมีความรับผิดชอบในงานสงู ความพอใจในการทำงานมีความสัมพันธ์

ระหว่างความรับผิดชอบร่วมกับปัจจัยอื่น เช่น อายุ ประสบการณ เงินเดือน และตำแหน่ง 

      3.9 การนิเทศงาน สำหรับพนักงาน การนิเทศก็คอืการช้ีแนะใน 

การทำงานจากหน่วยงาน ดังนั้นความรูสึกต่อผู้นเิทศก็มักจะเนน้ความรูสกึที่มีต่อหน่วยงาน

และองค์กรด้วย จากการศกึษากรณ ีHawthorn พบวา่ ขวัญและเจตคติของพนกังานขึน้อยู่

กับความสัมพันธก์ับผู้นิเทศงาน การสร้างความเขา้ใจทีด่ีระหว่างผู้นิเทศงานและพนกังาน 

จะเกิดบรรยากาศที่ดีในการทำงาน  

      3.10 การสื่อสารกับผู้บังคับบัญชา การศกึษาหลายแหง่พบว่า  

พนักงานมีความต้องการที่จะรวูาการทำงานของตนเป็นอยา่งไร จะปรับปรงุการทำงานของ

ตนอย่างไร ข่าวสารจากบริษทั หน่วยงานต่าง ๆ จงึมีความสำคัญสำหรับผู้ปฏิบัตงิาน  

งานของตนจะก้าวหน้าตอ่ไปหรือไม่ พนกังานมักจะได้ข่าวของหน่วยงานน้อยกว่าที่ต้องการ  

      3.11 ความศรัทธาในตัวผู้บรหิาร พนักงานที่ช่ืนชม

ความสามารถของผู้บริหารจะมีขวัญและกำลังใจในการทำงาน เป็นผลให้เกิดความพงึ

พอใจในการทำงานด้วย ความศรัทธาในด้านความสามารถและความตั้งใจที่ผู้บริหารมีต่อ

หน่วยงาน ทำให้พนกังานทำงานอย่างมีประสิทธภิาพและเกิดความพอใจในการทำงานใน

หน่วยงานด้วย 
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      3.12 ความเขา้ใจกันระหว่างผู้บริหารกับพนักงาน ความเข้าใจดี

ต่อกันทำให้พนกังานเกิดความพงึพอใจในการทำงาน 

     จากการทบทวนเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับความพงึพอใจ

ในการทำงาน ผู้วิจัยได้นำมาสังเคราะห์เพื่อกำหนดองคป์ระกอบย่อยความพงึพอใจในการ

ทำงาน ดังตาราง 2 

ตาราง 2 การสงัเคราะห์องค์ประกอบย่อยความพงึพอใจในการทำงาน  

แหล่งข้อมูล 

 
 

 

 

 

องค์ประกอบย่อยของ 

ความพึงพอใจในการทำงาน 
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Gh
ise

lli 
& 

Br
ow

n 
(19

65
) 

Ko
tle

r (
19

94
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ถี่ 
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ระ
กอ

บท
ี่ศึก

ษ
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1. ลักษณะงานที่ทำ 

- ลักษณะของงานที่ทำ √       

 

4 

 

 

66.66 

 

 

√ 
- ลักษณะงาน  √     

- ปัจจัยด้านงาน      √ 

- ความเหมาะสมของปริมาณงาน    √   

2. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

- เงินเดือนและผลประโยชน์ 

   เกื้อกูล 

√       

 

 

 

6 

 

 

 

 

100 

 

 

 

 

√ 

- เงินเดือนและสวัสดิการ  √     

- สิ่งจูงใจทางด้านรายได้     √  

- ผลประโยชน์ตอบแทน √      

- เงิน สิ่งของ 

- สิ่งจูงใจที่เป็นความรู้สึกและจิตใจ 

  √    

- ค่าจ้าง    √   

3. ความก้าวหน้าในอาชีพ 

- ความม่ันคงในงาน √       

4 

 

66.66 

 

√ - ความม่ันคงและความก้าวหน้าในที่  √     
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ตาราง 2 (ต่อ) 

แหล่งข้อมูล 
 

 

 

 

 

องค์ประกอบย่อยของ 

ความพึงพอใจในการทำงาน จีร
ะพ

งษ
์ ข

ุนพ
ิลึก

 (2
55

1) 

สุร
เช

ษฐ
 ผ

กา
รัต

นส
กุล

 (2
55

2)
 

ธีร
าพ

ร 
ขยั

นก
าร

 (2
55

6)
 

Bl
um

 a
nd

 N
ay

ler
 (1

96
8)

 

Gh
ise

lli 
& 

Br
ow

n 
(19

65
) 

Ko
tle

r (
19

94
) 

คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศึก

ษา
 

   ทำงาน       

   

- โอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน √   √   

4. การปกครองบังคับบัญชา 

- การควบคุมดูแลหรือการนิเทศงาน √       

 

4 

 

 

66.66 

 

 

√ 
- การปกครองบังคับบัญชา  √     

- คุณภาพของการปกครองบังคับ

บัญชา 

    √  

- ความยุติธรรมของผู้บังคับบัญชา    √   

5. สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

 - สัมพันธภาพในการทำงาน  √      

3 

 

50.00 
 

- การติดต่อสื่อสาร √      

- ความเป็นมิตรและความจริงใจ   √    

6. บรรยากาศองค์การ 

- ลักษณะทางสังคมของงาน √       

 

 

5 

 

 

 

83.33 

 

 

 

√ 

- ความมีอิสระในการทำงาน  √     

- สภาพการทำงาน √ √     

- สถานะทางสังคมและสภาพการ 

   ทำงานต่าง ๆ 

    √  

7. องค์การและการจัดการ        

 

3 

 

 

50.00 

 
 

√ 
- ปัจจัยด้านการจัดการ      √ 

- โครงสร้างองค์การ  √     

- องค์การและการจัดการ √      
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ตาราง 2 (ต่อ) 

 

 จากตาราง 2 องค์ประกอบย่อยของความพงึพอใจในการทำงาน ทีน่ักวชิาการ 

ได้เสนอไวน้ั้น แม้จะระบุช่ือที่แตกต่างกันแต่มีความหมายเป็นไปในลกัษณะเดียวกัน ดงันั้น

ผู้วิจัยจึงไดร้วมองค์ประกอบที่มีความหมายใกล้เคียงกันเขา้เป็นองค์ประกอบเดียวกัน โดย

คัดเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ตัง้แต่ 3 หรือร้อยละ 40 ขึ้นไป และจัดเรียงตามลำดับ

ความถี่จากมากไปน้อย ดังนี ้

 1. ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร รวมกับ เงนิเดือนและผลประโยชน์เกือ้กูล  

เงินเดือนและสวัสดิการ สิง่จูงใจทางด้านรายได ้ผลประโยชน์ตอบแทน เงนิ สิ่งของ ค่าจ้าง

สิ่งจูงใจที่เปน็ความรู้สกึและจิตใจ ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร”  

มีความถี่เท่ากับ 6 คดิเปน็ร้อยละ 100 

 2. บรรยากาศองค์การ รวมกับ ลักษณะทางสังคมของงาน ความมีอิสระใน 

การทำงาน สภาพการทำงาน สถานะทางสังคมและสภาพการทำงานต่าง ๆ ใช้ช่ือ

องค์ประกอบว่า “บรรยากาศองคก์าร” มีความถี่เท่ากับ 5 คดิเป็นร้อยละ 83.33 

 3. ลกัษณะงานที่ทำ รวมกับ ลักษณะของงานทีท่ำ ลกัษณะงาน ปัจจัยด้านงาน 

ความเหมาะสมของปริมาณงาน ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “ลักษณะของงานที่ทำ” มีความถี่

เท่ากับ 4 คดิเป็นร้อยละ 66.66 

แหล่งข้อมูล 
 

 

 

 

 

องค์ประกอบย่อยของ 

ความพึงพอใจในการทำงาน จีร
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8. ปัจจัยส่วนบุคคลของผู้ปฏบัิติงาน 

- อายุของผู้ปฏิบัติงาน     √   

2 

 

33.33 

 

- ปัจจัยด้านบุคคล      √ 

9. ความสำเร็จในการทำงาน  √     1 16.66 

 

10. ระดับสถานะของอาชีพ     √  1 16.66 

 

11. สถานการณ์    √   1 16.66 
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 4. ความก้าวหน้าในอาชีพ รวมกับ ความม่ันคงในงาน ความม่ันคงและ 

ความก้าวหน้าในที่ทำงาน และโอกาสก้าวหน้าในการปฏิบัติงาน ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า 

“ความก้าวหน้าในอาชีพ” มีความถี่เท่ากับ 4 คดิเปน็ร้อยละ 66.66 

 5. การปกครองบังคบับัญชา รวมกบั การควบคุมดูแลหรือการนเิทศงาน  

การปกครองบงัคับบัญชา คุณภาพของการปกครองบงัคับบัญชา และความยุติธรรมของ

ผู้บังคับบัญชา ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “การปกครองบังคบับัญชา” มีความถี่เท่ากับ 4  

คดิเป็นร้อยละ 66.66 

 6. สัมพันธภาพระหว่างบุคคล รวมกับ สัมพันธภาพในการทำงาน 

การตดิต่อสื่อสาร และความเป็นมิตรและความจริงใจ ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “สัมพนัธภาพ

ระหว่างบุคคล” มีความถี่เท่ากบั 3 คดิเปน็ร้อยละ 50.00 

 7. องค์การและการจัดการ รวมกับ ปัจจยัด้านการจดัการ โครงสร้าง 

องค์การและองค์การและการจดัการ ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “การปกครองบังคับบัญชา”  

มีความถี่เท่ากับ 3 คดิเป็นร้อยละ 50.00 

 แต่เนื่องจากมีองค์ประกอบทีต่รงกับองค์ประกอบหลกัความสุขในการ 

ทำงาน ไดแ้ก ่ลกัษณะงานที่ทำ และตรงกับองคป์ระกอบย่อยวัฒนธรรมองค์การ ไดแ้ก ่

สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ผู้วิจัยจงึตดัองค์ประกอบดงักล่าวออกจากองค์ประกอบย่อย

ความพงึพอใจในการทำงาน ดังนั้น ความพงึพอใจในการทำงานจึงประกอบด้วย

องค์ประกอบจำนวน 5 องค์ประกอบ คอื 1) ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 2) บรรยากาศ

องค์การ 3) ความก้าวหน้าในอาชีพ 4) การปกครองบังคบับัญชา 5) องค์การและการ

จัดการ แสดงเป็นโมเดลองคป์ระกอบย่อย ดงัภาพประกอบ 3 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 3 โมเดลการวดัองค์ประกอบย่อยความพงึพอใจในการทำงาน 

องค์การและการจัดการ 

ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

บรรยากาศองค์การ 

การปกครองบงัคับบัญชา 

 

 

ความพงึพอใจในการ

ทำงาน 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 
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 จากภาพประกอบ 3 แสดงองค์ประกอบย่อยความพงึพอใจในการทำงานที่ได้ 

จากการสังเคราะห์ทัศนะของนักวชิาการต่าง ๆ ซ่ึงประกอบไปด้วย 1) ค่าตอบแทนและ

สวัสดกิาร 2) บรรยากาศองค์การ 3) ความก้าวหน้าในอาชีพ 4) การปกครองบังคับบัญชา 

และ5) องคก์ารและการจัดการ โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบย่อยที่จะนำไปสู่

การสงัเคราะห์เพื่อกำหนดนิยามเชิงปฏิบัตกิารและพฤตกิรรมบง่ช้ี ดงัต่อไปนี้ 

 1. นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

  สำนักงาน ก.พ. (2551, หน้า 2) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง สิง่ตอบ 

แทนทั้งทีเ่ป็นตัวเงินและไม่เป็นตัวเงนิที่องคก์รจ่ายให้แกพ่นักงานเพื่อตอบแทนการทำงาน 

ให้แก่องค์กร ค่าตอบแทนเปน็สิง่ที่พนกังานได้รับจากองค์กร 

  สุจิตรา ธนานนัท์ (2552, หน้า 3) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง ค่าใช้จ่าย 

ต่าง ๆ ที่องคก์ารจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจจ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได้

เพื่อตอบแทนการปฏิบตัิงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ จูงใจให้มีการปฏิบตัิงานอย่างมี

ประสิทธภิาพ สง่เสริมขวัญกำลงัใจของผู้ปฏิบตัิงาน และเสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของ

ครอบครัวผู้ปฏิบัตงิานใหด้ีข้ึน 

  พนัชกร สิมะขจรบุญ (2554, หน้า 230) กล่าวว่า ค่าตอบแทน (Total  

Compensation) ประกอบด้วย 1) ค่าตอบแทนเป็นตัวเงนิ (Cash Compensation) เป็น 

การจ่ายค่าตอบแทนหลักให้กบัพนกังานในรูปแบบต่าง ๆ ได้แก ่เงนิเดือน ค่าจ้าง Incentive 

โบนัส และค่าครองชีพ 2) ค่าตอบแทนในรูปสวัสดิการ (Benefits) เป็นค่าตอบแทนที่

องค์การกำหนดขึ้นเพื่อตอบแทนที่พนักงานได้เข้าร่วมงานกับองคก์าร อาจเรียกได้ในช่ืออื่น

เช่น ผลประโยชน์เกือ้กูลหรือ ผลตอบแทนทางอ้อม   

  ประภาพร พฤกษะศร ี(2557, หน้า 8) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง เงิน 

สวัสดกิารและผลประโยชน์อื่น ๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบัติงานเพื่อตอบแทนการ

ปฏิบัติงานตามหน้าที่ที่รับผิดชอบ จูงใจในการปฏิบตัิงานและเปน็การส่งเสริมขวัญกำลังใจ

ของผู้ปฏิบัติงานให้มีการปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธภิาพ รวมทั้งสร้างความเป็นอยูแ่ละ

ฐานะทางครอบครัวให้แก่ผู้ปฏิบัตงิาน 

  สกล บุญสิน (2559, หน้า 14) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง ทกุรูปแบบ

ของการให้ค่าตอบแทนเพื่อแลกเปลี่ยนกับการทำงานซ่ึงนายจ้างจ่ายตอบแทนให้แก่

พนักงานขององคก์าร โดยอยู่ในหลายรูปแบบอาจจะเปน็ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงิน และ 
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ไม่เป็นตัวเงนิ ซ่ึงอาจจะอยู่ในรูปแบบทางการเงนิหรือการบรกิารต่าง ๆ ที่สามารถจับต้อง

ได้รวมถงึผลประโยชน์เกือ้กูลต่าง ๆ 

  Mondy, R.W; & Noe, R.W. (1996, pp. 284-285) กล่าวว่า ค่าตอบแทน 

แบ่งออกเป็น 2 รูปแบบ คอื 1) ค่าตอบแทนที่เปน็ตัวเงิน (Financial Compensation) 

ประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่เปน็ตัวเงินทางตรง (Direct Financial Compensation) เช่น 

เงินเดือน โบนัส ค่านายหน้าการขาย และค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงนิทางอ้อม (Indirect 

Financial Compensation) ได้แก่ บรกิารและประโยชน์ต่าง ๆ ที่นอกเหนือจากค่าตอบแทน 

ที่เป็นตัวเงินทางตรง เช่น ค่ารกัษาพยาบาล การประกันสุขภาพ และเงนิช่วยเหลือ

การศกึษาบุตร เป็นต้น 2) ค่าตอบแทนที่ไม่เป็นตัวเงิน (Non - Financial Compensation) คอื 

ค่าตอบแทนที่ทำให้ลกูจ้างมีความความพงึพอใจจากบรษิัทหรือจากการทำงานกับองค์การ 

เช่น ตัวงาน (The Job) และสภาพแวดล้อมในงาน (The Job Environment) เป็นต้น 

นอกจากนั้นยังกล่าวได้อีกว่า ค่าตอบแทนนีเ้องที่เปน็ปัจจัยสำคัญปัจจยัหนึง่ที่จะช่วยให้

พนักงานเกดิความจงรกัภักดีต่อองคก์ารในระยะยาว ดงันั้น การบรหิารทรัพยากรมนุษย์จึง

ควรให้ความสำคัญในส่วนของการจ่ายค่าตอบแทน ทั้งนีเ้พื่อช่วยให้องค์การได้รับการ

ทำงานอย่างเต็มที่จากพนกังาน เพื่อช่วยในการรกัษาพนกังานที่มีคุณภาพไว้กับองคก์าร 

และยังเปน็การลดต้นทนุใหก้ับองคก์าร เนื่องจากสามารถลดอัตราการลาออกจากองคก์าร

ได ้

  Gomez – Mejia (1998, p. 328) ให้คำจำกัดความว่าค่าตอบแทนเป็นสิง่ 

ตอบแทนที่พนกังานได้รับ (employee's total compensation) ที่มีส่วนประกอบ คอื 

ค่าตอบแทนพืน้ฐาน (Base Compensation) ซ่ึงเป็นส่วนทีพ่นักงานไดร้ับโดยปกติพืน้ฐาน 

เช่น เงินเดือน ค่าจ้างประจำสัปดาห ์หรือการจ่ายเปน็เดอืนหรือช่ัวโมง ส่วนที ่2 คอื

ค่าตอบแทนจงูใจ (Pay Incentives) เปน็โปรแกรมที่ถกูออกแบบมาเพื่อเป็นรางวัลให้กบั

พนักงานที่มีผลการปฏิบัติงานดี ซ่ึงอาจมหีลายรูปแบบ เช่น โบนสั การแบง่ส่วนผลกำไร 

(Profit sharing) ส่วนที่ 3 คอื ผลประโยชน์เกือ้กลู (Benefits) ในบางครั้งอาจเรียกว่า

ค่าตอบแทนทางอ้อม (Indirect Compensation) ซ่ึงอาจจะอยู่ในหลายรูปแบบ เช่น  

การประกันสุขภาพ การประกันการว่างงาน เปน็ต้น 

  Milkovich and Newman (2008, p.9) กล่าวว่า ค่าตอบแทน หมายถึง  

ทุกรูปแบบของผลตอบแทนที่เป็นตัวเงนิหรือบริการที่จับต้องไดแ้ละผลประโยชน์ที่ลกูจ้าง 

ได้รับจากการทำงานซ่ึงเปน็ส่วนหนึง่ของความสัมพันธ์ในการจ้างงาน 
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  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย “ค่าตอบแทน

และสวัสดกิาร” ว่า หมายถึง การที่ครูได้รับค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่เพียงพอต่อ

การดำรงชีวิต ได้รับสิทธปิระโยชน์ต่าง ๆ นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่

สอดคล้องกับมาตรฐานการครองชีพ  

 2. นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้บรรยากาศองค์การ 

  ธงชัย วิโรจนาภา (2544, หน้า 43) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง  

คุณลักษณะสภาพแวดล้อมในองค์การที่มีความสัมพันธก์ับการรับรูแ้ละการแสดงออก 

ซ่ึงพฤตกิรรมองค์การส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานและผลผลิตขององคก์ารได ้

โดยเฉพาะอย่างยิ่งการจงูใจให้บุคลากรปฏิบตัิงานและความพงึพอใจในงานที่ไดร้ับ

มอบหมาย 

  ลัดดา ภัทรวภิาส (2550, หน้า 8) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ เป็นการรับ 

รูของพนักงานเปน็รายบุคคลเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมในสถานที่ทำงาน บรรยากาศองค ์

การจึงเป็นบุคลิกภาพเฉพาะขององคก์ารที่ทำให้องคก์ารหนึ่งแตกต่างจากองคก์ารอืน่ ๆ 

และบรรยากาศองคก์รจะมีอิทธพิลต่อพฤตกิรรมของพนักงานที่ทำใหก้ระทบต่อแรงจูงใจ

และผลการทำงานของพนกังาน ซ่ึงสง่ผลถึงประสิทธภิาพในการดำเนินงานขององคก์ารใน

ที่สุด การให้ความสำคัญกับการสร้างบรรยากาศทีด่ีในองค์การ จึงน่าจะเป็นอีกกลยุทธ์

หนึ่งขององค์การทีจ่ะนำมาใช้เพือ่ช่วยกระตุน้ให้พนกังานมีแรงจูงใจในการทำงานที่มี

ประสิทธภิาพ 

  ฉววีรรณ อ่ิมพญา (2559, หน้า 17) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การเป็น 

ความเขา้ใจหรือการรับรู้ของสมาชิกในองค์การที่มีต่อสภาพแวดล้อมการทำงานทั้งหมด 

ทั้งโดยตรงและโดยอ้อม เป็นแรงกดดันที่มีอิทธพิลต่อพฤตกิรรมการทำงานของบุคคลใน

องค์การ ทำให้องคก์ารมีลกัษณะเฉพาะตัวหรือมีเอกลกัษณ ์

  ดวษิา สังคหะ (2559, หน้า 16) กล่าวว่า บรรยากาศองค์การ หมายถึง  

การที่บุคคลในองคก์ารรบัรูถ้ึงสภาพแวดล้อมที่เกิดขึน้ในองค์การตามพื้นฐานและแนวคิด

ตามประสบการณ์เดิมซ่ึงสภาพแวดล้อมดังกล่าว หมายถึง สิ่งที่ปรากฏเปน็รูปธรรม เช่น 

ความจงรักภักดตี่อองค์การ และความอบอุ่นในการปฏิบัติงาน เป็นตน้ สภาพแวดล้อม 

ขององค์การจะมีความเป็นเอกลกัษณ์หรือมีลักษณะเฉพาะตัวที่แตกต่างกนัไปในแตล่ะ

องค์การซ่ึงจะมีความสำคัญและส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์การนั่นเอง 
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  Taguri & Litwin (1968, p. 27) ให้ความหมายบรรยากาศองค์กรไววา  

เป็นลกัษณะของสิ่งแวดล้อมภายในองค์กร ซ่ึง (1) บุคคลในองคก์รนั้นรูสึกและรบัรไูด ้ 

(2) มีอิทธพิลต่อพฤตกิรรมของบุคคลในองคก์ร (3) บอกถงึคุณลกัษณะต่าง ๆ ที่ทำให้

องคก์รแตกต่างกันไป 

  Dessler (1976, p.187) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์ารเปน็การเขา้ใจหรือรบัรู ้

ที่บุคคลหนึ่งมตี่อองคก์ารทีก่ำลังทำงานอยู่และความรู้สกึของเขาที่มีต่อองคก์ารจะอยู่ในรูป

ของมิติต่าง ๆ เช่น ความเป็นตัวของตัวเอง การเปิดโอกาส โครงสร้าง การให้ค่าตอบแทน 

ความเอาใจใส่ ความอบอุ่นและการให้ความสนับสนนุ เป็นต้น 

  Hoy (2008, p.197) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์าร หมายถึง สภาพแวดล้อม 

ภายในองค์การซ่ึงสมาชิกในองคก์ารสามารถเรยีนรูแ้ละมีประสบการณ์ บุคคลย่อมจะต้อง 

มีบุคลิกภาพที่แสดงถึงความเปน็ตัวเองเช่นเดียวกับองคก์ารหรือหน่วยงาน 

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย “บรรยากาศ 

องค์การ” ได้ว่า หมายถึง ความรู้สกึที่เกิดจากการรับรู้ของครูต่อสภาพแวดล้อมใน

สถานศึกษาทีต่นปฏิบตัิงานรวมถึงปฏิสัมพันธ์ทัง้ทางตรงและทางอ้อมระหว่างบุคคลต่าง ๆ 

ในสถานศกึษานั้น ประกอบด้วย 1) การเปิดโอกาส 2) ความเอาใจใส่ 3) การให้ความ

สนับสนุน และ 4) การจงูใจให้บุคลากรปฏิบตัิงาน 

 3. นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ความก้าวหน้าในอาชีพ 

  จุรีรตัน์ จอมวุฒิ (2550 หน้า, 23-24) กล่าวว่า ความกา้วหน้าในอาชีพ เป็น 

การเปลี่ยนแปลงทีด่ีข้ึนในอาชีพการงาน ซ่ึงเป็นการเปลีย่นแปลงทางด้านต่าง ๆ ทางอาชีพ 

ได้แก่ การได้เลื่อนขัน้เงินเดือนพเิศษ การได้เลื่อนตำแหน่ง และการได้โอน (ยา้ย) เป็นตน้ 

  จิดาภา ป้อมป้อง (2552, หน้า 7) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง  

การเปลี่ยนแปลงของเดิมใหด้ีข้ึนตามลำดับหรือความเจริญ พัฒนาขึ้นเร็วกวา่เดิม ไดแ้ก ่

ความก้าวหน้าในอาชีพวัดจากความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ ความก้าวหน้าในเงนิเดือน 

และความก้าวหน้าในการพัฒนาตนเอง 

  ธนกร จนัทรร์ะวาง (2553, หน้า 4) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ 

หมายถึง การเปลี่ยนแปลงหรือความเจริญหรือการพัฒนาของเดิมใหด้ีข้ึนตามลำดับ  

ซ่ึงวัดได้จาก ความก้าวหน้าในตำแหนง ความก้าวหน้าในเงินเดือน ความก้าวหน้าใน 

การเลื่อนระดับ และความก้าวหน้าในการมีโอกาสศกึษาต่อในระดบัที่สงูขึ้น 
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  พรเทพ ดำนิล (2552, หน้า 8) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง  

การที่บุคคลซ่ึงทำงานอยู่ในองค์การใด ๆ มีหนทางทีจ่ะก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่การงาน

ภายในองค์กรนั้น สามารถได้รบัการเลื่อนตำแหนง่สงูขึ้น และมีเงนิเดือนสูงขึน้ ได้รับ 

การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน หัวหน้างาน การพัฒนาตนเอง ตลอดจนถึงสวัสดกิาร 

  วรนารถ นลิเกต (2555, หน้า 15) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ เป็น 

การเปลี่ยนแปลงในทางทีด่ีข้ึนในอาชีพการงานซ่ึงเป็นการเปลี่ยนแปลงด้านต่าง ๆ ในอาชีพ 

เช่น การได้รับการเลื่อนตำแหนง การไดร้ับการปรับเงินเดือน การได้รางวัลจูงใจและ 

การไดร้ับการพัฒนาความรู ้

  ภาวัต ตั้งเพชรเดโช (2556, หน้า 17) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ  

หมายถึง การพัฒนาและเปลี่ยนแปลงบทบาทในการทำงาน ก่อใหเ้กดิการได้รบัโอกาสและ 

การพัฒนาความก้าวหน้าในงานเพื่อพฒันาความรู้ ความสามารถของตนเองในด้านต่าง ๆ 

ได้แก่ ความก้าวหน้าในตำแหน่งหน้าที่ ความก้าวหน้าในเงินเดือน และความก้าวหน้าใน 

การพัฒนาตนเอง 

  ศิริรกัษ์ ทิพย์ววิัฒน์พจนา (2558, หน้า 15) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ 

เป็นความเปลี่ยนแปลงซ่ึงเกดิขึ้นจากการประสบความสำเร็จในการทำงาน ได้เลื่อนขั้น 

เลื่อนตำแหน่งหน้าที่ เลื่อนเงินเดือน มีความม่ันคง และมีคุณภาพชีวิตที่ดีขึ้น และไดร้ับ 

การพัฒนาเพิ่มทักษะ ความรู้ ความสามารถโดยการฝึกอบรม ศกึษาดูงานและการไดร้ับ

การสนับสนุนให้ศึกษาต่อในระดับทีสู่งขึ้น 

  สายแก้ว จ้าวเจริญ (2559, หน้า 17) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ  

เป็นการเปลี่ยนแปลงในบทบาทการทำงานที่ดีขึน้หรือเปน็การยกระดบัตำแหน่งให้สูงขึน้ 

เช่น การเลื่อนขัน้ เลื่อนตำแหน่ง เลื่อนเงินเดือน อำนาจหน้าที่ และสถานภาพในการทำงาน

หรือไดร้ับการสนบัสนนุในการพัฒนาตนเองโดยการฝึกอบรม ศกึษาดูงาน การไดร้ับ

การศกึษาต่อ การเปลี่ยนแปลงเหล่านีจ้ะทำให้บุคลากรเกิดขวัญกำลังใจในการทำงานอัน

นำไปสู่การปฏิบัตงิานที่มีประสทิธิภาพ 

  Peel (1992, p.15) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นกระบวนการของ 

การฝึกอบรมเพาะบ่มชีวิตการทำงานในการใช้ทักษะความรู้ความสามารถของบุคลากร 

กับการผสานประโยชน์ขององคก์ารและสร้างความเจรญิเติบโต ความก้าวหน้าในเรื่อง

ตำแหนง่หน้าที ่ค่าตอบแทน รวมถึงความพงึพอใจในการทำงาน ในความก้าวหน้าของ

พนักงานนั้น ผู้บริหารถือว่ามีบทบาทสำคัญมากทีเดียว เพราะหากขาดซ่ึงการสนับสนนุ
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จากผู้บริหารแล้ว  ย่อมทำให้พนักงานรูส้ึกว่าการก้าวหน้าในสายงานเป็นเรื่องยาก ฉะนัน้

การสร้างความร่วมมือในการพัฒนาสายอาชีพจึงต้องมีการจูงใจทางบวก ความพยายามใน

การสะท้อนผลงานปจัจุบันหรือการขยายขอบเขตหน้าทีค่วามรับผิดชอบให้กับพนักงาน 

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย 

“ความก้าวหน้าในอาชีพ” ว่า หมายถึง การเปลี่ยนแปลงบทบาทในการทำงานทีด่ีข้ึน หรือ

การเปลี่ยนตำแหน่งหน้าทีก่ารงานให้สงูขึ้น ประกอบด้วย 1) การเลื่อนขั้น 2) การเลื่อน

ตำแหนง่ 3) การเลื่อนเงนิเดือน 4) การไดร้ับอำนาจ และ5) การได้รับการสนับสนุนใน 

การพัฒนาตนเองโดยการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ 

 4. นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้การปกครองบังคับบัญชา 

  ปราบุษรงค ์ศรีวิบูลย์ (2542, หน้า 16) กล่าวว่า การบงัคับบัญชา  

หมายถึง ความรคูวามสามารถของผู้บังคับบัญชาในการดำเนินงานหรือความยุติธรรมใน 

การบรหิารงาน ซ่ึงมผีลต่อความพงึพอใจในการปฏิบัตงิานของบุคลากร การช่วยเหลือซ่ึง

กันและกนั การปรกึษาหารือ การพบปะสังสรรคแ์ละการยอมรับนับถือ 

  จิดาภา รัตนอุบล (2551, หน้า 5) กล่าวว่า การปกครองบังคับบัญชา  

หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการดำเนินงานและแนวทางที่ผู้บังคับบัญชา 

ได้นำมาใช้ในการบังคับบัญชา ตลอดจนเสริมสร้างให้มีเทคนิคในการทำงานและการ

บริหารงาน 

  รุ่งทิพย์ บุญจำรูญ (2552, หน้า 10) กล่าวว่า การปกครองบังคับบัญชา  

หมายถึง ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการทีก่ำหนดบทบาท อำนาจหน้าทีใ่น 

การปฏิบัตงิาน ตลอดจนชักจูงให้ผู้ใต้บังคบับัญชาปฏิบัตหินา้ทีอ่ยา่งเต็มใจ อันจะส่งผลให้

การทำงานมีประสิทธิภาพและประสิทธผิล 

  เตือนตา มัจฉาชีพ (2554, หน้า 44) กล่าวว่า การบงัคับบัญชา หมายถึง  

พฤตกิรรมทีห่ัวหน้างานกระทำต่อผู้ใต้บังคบับัญชาเพื่อให้การทำงานของหน่วยงานมี 

ประสิทธภิาพและบรรลุวัตถุประสงค์ ได้แก่ การวางแผน การจดัระบบ การมีมนุษยสัมพนัธ์ 

การช้ีนำและการควบคุม  

  ธีราพร ขยันการ (2556, หน้า 7) กล่าวว่า การปกครองบังคับบัญชา  

หมายถึง การที่ผู้บังคบับัญชาสามารถให้คำแนะนำ คอยช่วยเหลือและแก้ปัญหาเกี่ยวกับ

การทำงานให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยความยุติธรรม มีความเป็นกันเองและให้กำลงัใจแก่
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ผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนเปดิโอกาสให้ผู้ใต้บงัคับบัญชาสามารถช้ีแจงและปรกึษาหารือใน

การปฏิบัตงิานได ้ 

  ปฐมวงค์ สีหาเสนา (2557, หน้า 6) กล่าวว่า การปกครองบังคับบัญชา  

หมายถึง การที่ผู้บังคบับัญชาปกครองด้วยความยุติธรรม เสมอภาค และมีการกำหนด

นโยบายในการบรหิารงานองค์กรอย่างชัดเจน 

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย  

“การปกครองบังคับบัญชา” ว่า หมายถึง การที่ครูได้รับรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชา

ในการกำหนดบทบาท อำนาจหน้าทีใ่นการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนชักจูง

ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าทีอ่ยา่งเต็มใจ เพื่อให้การทำงานของสถานศกึษามี

ประสิทธภิาพและบรรลุวัตถุประสงค์  

 5. นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้องค์การและการจัดการ 

  สมคดิ บางโม (2538, หน้า 94) กล่าวว่า การจัดองคก์าร หมายถงึ  

การจดัแบ่งองค์การออกเป็นหน่วยงานย่อย ๆ ให้ครอบคลุมภารกิจและหน้าที่ขององคก์าร 

พร้อมกำหนดอำนาจหน้าที่และความสัมพันธ์กับองค์กรย่อยอ่ืน ๆ ไวด้้วย ทั้งนี ้เพื่ออำนวย

ความสะดวกในการบริหารให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ 

  ธงชัย สันติวงษ ์(2540, หน้า 1) กล่าวว่า การจัดองคก์าร หมายถงึ  

การจดัระเบียบกิจกรรมให้เป็นกลุ่มก้อนเขา้รปู และการมอบหมายงานให้คนปฏิบตัิเพ่ือให้

บรรลุผลสำเรจ็ตามวัตถุประสงค์ของงานที่ตั้งไว ้การจัดองค์การจะเป็นกระบวนการที่

เกี่ยวกับการจัดระเบียบความรับผิดชอบต่าง ๆ ทั้งนี ้เพือ่ให้ทุกคนต่างฝ่ายต่างทราบว่า  

ใครต้องทำอะไร และใครหรือกิจกรรมใดต้องสัมพนัธ์กบัฝ่ายอ่ืน ๆ อย่างไรบ้าง 

  ศริิพงษ ์ลดาวัลย์ ณ อยุธยา (2540, หน้า 1) กล่าวว่า งานบริหารจัดการ 

องค์การ หมายถึง กจิการทีเ่กี่ยวกับการจดัการดำเนินงานให้มีการปฏิบตัิกจิกรรมต่าง ๆ  

ที่เกิดขึน้ในองคก์าร ทั้งนี ้เพื่อใหง้านขององคก์ารสำเร็จตามวัตถุประสงค์ที่วางไว ้

  สมาน รงัสิโยกฤษฎ์ และสุธี สุทธสิมบูรณ์, 2544, หน้า 23) กล่าวว่า  

การจดัการองค์การ หมายถงึ การแบง่อำนาจหน้าที่ในการดำเนินงานออกเปน็ส่วนต่าง ๆ 

  จีระพงศ์ ขนุพลิกึ (2551, หน้า 5) กล่าวว่า องคก์ารและการจดัการ 

หมายถึง นโยบายและการดำเนินการ การบริหารงานมีความยุติธรรม ผู้ร่วมงานให้ความ 

ร่วมมือสนับสนุน องคก์ารให้ความสนใจผู้ร่วมงาน เปดิโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนในการ 

ตัดสนิใจ 
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  Edwin B.Flippo (1970, p.129) กล่าวว่า การจดัองคก์าร หมายถึง  

การจดัความสัมพันธ์ระหว่างส่วนต่าง ๆ คอื ตัวบุคคลและหน้าที่การงาน เพื่อรวมกนัเขา้

เป็นหน่วยงานที่มีประสิทธภิาพ สามารถทำงานบรรลเุปา้หมายได้  

  Dubrin & Ireland (1972, p.4) กล่าวว่า การจดัการองคก์าร หมายถึง  

กระบวนการหนึ่งในการบริหารที่มีกระบวนการสร้างประสิทธภิาพ และประสิทธผิล  

โดยอาศัยทรัพยากรต่าง ๆ ผ่านหน้าที่การบริหารต่าง ๆ ได้แก่ การวางแผน การจัดองคก์ร 

การนำ และการควบคุม เพื่อใหบ้รรลุวัตถุประสงค์ขององค์กร  

 ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย “องคก์าร 

และการจัดการ” ว่า หมายถึง การจัดระบบความสัมพันธ์ระหว่างส่วนงานต่าง ๆ และครูใน

สถานศึกษา โดยกำหนดภารกิจ อำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจน เพื่อให ้

การดำเนนิงานตามภารกิจของสถานศกึษาบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธภิาพ 

ตาราง 3 องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัตกิารและพฤติกรรมบ่งช้ีความพงึพอใจใน 

            การทำงาน 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏบัิติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

1. ค่าตอบแทนและ

สวัสดิการ 

การที่ครูได้รับค่าตอบแทนจากการ

ปฏิบัติงานที่เพียงพอต่อการดำรงชีวิต 

ได้รับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ นอกเหนือ 

จากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่

สอดคล้องกับมาตรฐานการครองชีพ 

1. การได้รับค่าตอบแทนจากการทำงานที่

เพียงพอและเหมาะสมกับการดำรงชีวิต 

2. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอกับ

สภาพเศรษฐกิจ 

3. การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับ

ตำแหน่งและลักษณะงาน 

4. การได้รับสิทธิประโยชน์อ่ืน

นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 

2. บรรยากาศ

องค์การ 

ความรู้สึกที่เกิดจากการรับรู้ของครู

ต่อสภาพแวดล้อมในสถานศึกษาที่ตน

ปฏิบัติงานรวมถึงปฏิสัมพันธ์ทั้ง

ทางตรงและทางอ้อมระหว่างบุคคล

ต่าง ๆ ในสถานศึกษานั้น 

ประกอบด้วย 1) การเปดิโอกาส  

1. การรับรู้สภาพแวดล้อมในสถานศึกษา

ที่ปฏิบัติงาน 

2. การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่าง ๆ 

ในสถานศึกษา 

3. การได้รับโอกาสและความเอาใจใส่

ดูแล 
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ตาราง 3 (ต่อ) 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏบัิติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

 2) ความเอาใจใส่ 3) การให้ความ

สนับสนุนและ4) การจูงใจให้

บุคลากรปฏิบัติงาน 

4. การได้รับการสนับสนุนในการ

ปฏิบัติงาน 

3. ความก้าวหน้าใน

อาชีพ 

การเปลี่ยนแปลงบทบาทในการ

ทำงานที่ดีขึ้น หรือการเปลี่ยน

ตำแหน่งหน้าที่การงานให้สูงขึน้ 

ประกอบด้วย 1) การเลื่อนขั้น  

2) การเลื่อนตำแหน่ง 3) การเลื่อน

เงินเดือน 4) การได้รับอำนาจ และ

5) การได้รับการสนับสนุนในการ

พัฒนาตนเองโดยการฝึกอบรม 

ศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ 

1. การได้รับการเปลี่ยนแปลงบทบาทใน

การทำงานที่ดีขึ้น 

2. การปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้

ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ 

3. การได้รับความเป็นธรรมและโปร่งใส

ในการพิจารณาความดีความชอบ 

4. การได้รับโอกาสในการพัฒนาขีด

ความสามารถของตนเอง 

 

4. การปกครองบังคับ

บัญชา 

การที่ครูได้รับรู้ความสามารถของ

ผู้บงัคับบัญชาในการกำหนด

บทบาท อำนาจหน้าทีใ่นการ

ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

ตลอดจนชักจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชา

ปฏิบัติหน้าที่อย่างเต็มใจ เพื่อให้การ

ทำงานของสถานศึกษามี

ประสิทธิภาพและบรรลุ

วัตถุประสงค์                     

1. การรับรู้ความสามารถในการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

2. การรับรู้ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการกำหนดบทบาทหน้าที่ 

กำกับ ควบคุม ดูแล 

3. การรับรู้ความสามารถในการจูงใจของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

 

5. องค์การและการ

จัดการ 

การจัดระบบความสัมพันธ์ระหว่าง

ส่วนงานต่าง ๆ และครูใน

สถานศึกษา โดยกำหนดภารกิจ 

อำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบ

ให้ชัดเจน เพื่อให้การดำเนินงาน

ตามภารกิจของสถานศึกษาบรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมี

ประสิทธิภาพ 

1. การรับรู้ลักษณะโครงสร้างของ

สถานศึกษา 

2. การรับรู้นโยบายการบริหารและเข้าใจ

อย่างชัดเจน 

3. การสามารถนำนโยบายการบริหารไป

เป็นแนวทางการทำงานได้ 

4. การมีส่วนร่วมในการวางแผน กำหนด

ภารกิจการทำงาน 
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   2.2.2 ความสำเร็จในการทำงาน 

     ความหมายของความสำเร็จในการทำงาน  

     อรรถสิทธิ์ นุชเปลี่ยน (2550, หน้า 16) กล่าวว่า ความสำเร็จ 

ในงาน หมายถึง การปฏิบัติงานตามคำสั่งของหัวหนางานเพื่อให้บรรลุผลตามกำหนด

เปา้หมาย ทั้งทางด้านปริมาณ เวลา สถานที ่วธิกีาร และ การใช้อุปกรณ์เครือ่งมือ 

พจนานุกรมของ Oxford (1986, p. 823) ไดใ้ห้ความหมายของ 

ความสำเร็จ หมายถึง การยนิยอม รับผลการบรรลุเป้าหมาย บรรลุผล ของปริมาณต่าง ๆ 

ช่ือเสียง หรือตำแหน่งงาน  

พจนานกรมของ Longman (1993, p.1334) ได้ให้ความหมายของ 

ความสำเร็จ หมายถึง ผลของการบรรลุผลตามเป้าหมายในงานของคณุ  

พจนานุกรมของ Collins (1996, p.1100 ) ได้ให้ความหมายของ 

ความสำเร็จ หมายถึง การบรรล ุผลของบางสิ่งบางอย่างที่คุณพยายามทีจ่ะทำหรือการ

บรรลุผลตามความเป็นจริงที่มีผลลัพธซ่ึ์งเป็นไปตามแผนที่วางไว 

สรุปได้ว่า ความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง การทีค่รปูฏิบัติงาน 

ในหน้าที่ความรับผิดชอบตามคำสั่งของผู้บรหิารสถานศกึษาหรือหวัหน้างาน ไดบ้รรลุผล

ตามเป้าหมายที่กำหนดทั้งด้านปริมาณ เวลา สถานที่ วธิีการ และ การใช้อุปกรณ์เครือ่งมือ 

     องค์ประกอบของความสำเร็จในการทำงาน 

ศันสนีย์ เหรียญแก้ว (2548, หน้า 28) กล่าวว่า การรับรู ้

ความสำเร็จในอาชีพ คอื การรบัรู้ของบุคคลเกี่ยวกับความสำเร็จ ความเจริญก้าวหน้าใน

อาชีพที่ตนได้รบัจากประสบการณ์ในการทำงาน 

อัญชลี เซ่งตระกูล (2549, หน้า 21) กล่าวว่า องค์ประกอบที่ใช้วัด 

ความสำเร็จ ประกอบด้วย ความสำเร็จด้านการทำงาน  ความสำเร็จด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล ความสำเร็จด้านสวสัดกิาร ความสำเร็จด้านความก้าวหน้าในงาน 

ชลิดา บุญรงัษี (2550, หน้า 29) กล่าวว่า บุคคลจะมีการประเมิน 

ความสำเร็จในงานของตน โดยการประเมินตนเองใน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการทำงาน  

2) ด้านความก้าวหน้าในงาน 3) ด้านประสิทธภิาพในการทำงาน 
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อรรถสิทธิ์ นุชเปลี่ยน (2550, หน้า 22) กล่าวว่า ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อ 

ความสำเร็จในการปฏิบัตงิาน มีทัง้ทีเ่ป็นองค์ประกอบภายใน เช่น แรงจูงใจและปัจจัยทีเ่ป็น

องคประกอบภายนอก เช่น ผู้บริหาร นโยบาย การจัดการ และการสนับสนุน เป็นตน้ หาก

ทุกองค์ประกอบประสานสัมพนัธ์สอดคล้องดว้ยดจีะช่วยให้งานต่าง ๆ ประสบความสำเร็จ 

มนัสวรรณ จิตรเกษมสุข (2553, หน้า 10) กล่าวว่า ความสำเร็จ 

ในการทำงาน แบงออกเปน็ 2 ดา้น คอื 1) ความสำเร็จในการทำงานที่สังเกตได้ (Extrinsic 

Success) หมายถงึ ผลลัพธท์างบวกจากการทำงานในเชิงรูปธรรมและสามารถสังเกตได้

แบ่งงออกเป็น 3 ดา้น คอื ดา้นรายได้ ดา้นการเลื่อนตำแหนง และด้านบทบาทหน้าที่ และ 

2) ความสำเร็จในการทำงานภายในตัวบุคคล (Intrinsic Success) เป็นผลลัพธ์ทางบวกจาก

การทำงานทีแ่ต่ละบุคคลรับรใูนเชิงนามธรรมต่ออาชีพของตน เกี่ยวกับการปฏิบัตงิานใน

ด้านตา่ง ๆ โดยใชความสนใจหรือประสบการณภายในของแต่ละบุคคลเป็นตัววัดผลงาน

ของตนเอง อันไดแ้ก ความภาคภูมิใจในผลสัมฤทธิ์จากการทำงาน และความพงึพอใจใน

การทำงาน 

ฐิติมา พูลเพชร (2556, หน้า 11) กล่าวว่า ความสำเรจ็ในงาน คอื  

ความพงึพอใจในงานที่ทำ ความก้าวหน้าในงาน ความภูมิใจในวชิาชีพ งานที่ทำมี

ประสิทธภิาพ และประสิทธผิลตามเป้าหมาย การไดร้ับการยอมรับจากคนรอบข้าง และ

การริเริ่มสร้างสรรค์สิง่ใหม่ ๆ การพัฒนาความรู้ไว้ใช้ในอาชีพ 

Gattiker and Larwood (1988 อ้างถงึใน อัญชลี เซ่งตระกูล,  

2549, หน้า 17) ได้เสนอองคป์ระกอบของความสำเร็จในการทำงานไว 4 ดา้น ดงันี ้ 

1) ดา้นการทำงาน เปน็การรับรภูายในจากการรวบรวมพฤตกิรรมทีป่ฏิบัติงานสำเร็จหรือ

บรรลุวตัถปุระสงค์จากนั้นรบัรแูนวคิดวิชาชีพของตนเอง มีการรับรคูวามสำเร็จในวชิาชีพ

จากบทบาทของตนเอง เช่น การรบัรถูึงความสำคัญของงาน มีความชำนาญในงานวชิาชีพ 

ได้รบัการยอมรับจากทกุฝ่ายที่เกี่ยวข้องว่ามีคุณภาพ ประสิทธภิาพ ไดร้ับความไววางใจ

จากผู้บริหารระดับสูง ได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบเต็มที่ในงานที่ทำ สามารถแสดง

ความสามารถด้านการบรหิารงานเพื่อประโยชนต่อหน่วยงานและองคก์าร ทำงานด้วยใจ

รักและรับผิดชอบในหน้าที ่2) ดา้นความสัมพันธร์ะหว่างบุคคล เป็นการรับรภูายในวา่เป็นที่

ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน ได้รับความช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงานอย่างจรงิใจ ผู้บริหาร

ระดับสงูให้ความไววางใจในการปฏิบัติงานและมอบหมายหน้าทีส่ำคัญใหดู้แลรับผิดชอบ 

เพื่อนร่วมงานเต็มใจให้ความช่วยเหลืออยา่ง จริงใจและสามารถทำงานร่วมกับผู้อื่นได้เป็น
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อยา่งดี 3) ดา้นการเงนิ เป็นการรับรภูายนอกจากการไดผ้ลประโยชน์และคา่ตอบแทนอย่าง

เป็นธรรม เหมาะสมกบัผลงานเม่ือเปรียบเทียบกับความสามารถ ความร ูประสิทธภิาพการ

ปฏิบัติงาน และเพื่อนร่วมงานระดับเดียวกัน คาตอบแทนอยู่ในระดับที่พึงพอใจตาม

เปา้หมายที่ได้ตั้งไว 4) ดา้นความก้าวหน้าในงาน เปน็การรับรภูายนอกเกีย่วกับการเลื่อนตำ

แหนง ซ่ึงเกดิจากช่วงเวลาและการทำงานที่องค์การเป็นผู้กำหนด เริ่มจากระดับล่างไปสู่

ระดับสงูสดุ ไดร้ับการสง่เสริมในการเลื่อนตำแหน่งหน้าที่ที่สูงขึ้น โดยการเตรียมความรู

ความสามารถและทกัษะ จนประสบความสำเร็จในหน้าที่เปน็ที่ยอมรับ 

Judge, et al. (1995, p.485) กล่าวว่า ความสำเร็จในการทำงาน  

และการประกอบอาชีพมีความหมายได้ทัง้ในเชิงภววิสัย (Objective) และอัตวสิัย 

(subjective) กล่าวคือในเชิงภววิสัย ความสำเรจ็ในการทำงานเป็นสิง่ที่สงัเกตเห็นได้และมัก

เกี่ยวข้องกับสิง่ที่เป็นวตัถ ุเช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน ผลงาน เปน็ตน้ ส่วนในเชิงอัตวสิยั 

หมายถึง การรบัรู้ของบุคคลเกีย่วกับการปฏิบตัิงานในดา้นต่าง ๆ ของตนเองว่าประสบ

ความสำเร็จหรือน่าพงึพอใจมากน้อยเพียงไร เช่น การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน

หรือ ผู้บังคับบัญชา ความภาคภูมิใจในงาน ความก้าวหน้าในการทำงาน เปน็ตน้ 

Cascio. (1998, pp.339 – 340) กล่าวว่า ความสำเร็จในงาน  

(Career Success) คอื ความก้าวหนา้ในงาน ซ่ึงพนักงานจะได้รับการจงูใจและสร้างมูลคา่

ใหกับงาน ซ่ึงอาจหมายรวมถึงความสำเรจ็ในงานอาชีพ ความพงึพอใจในงาน  

การเจริญก้าวหน้าและการพัฒนาทักษะในการปฏิบัตงิาน  

Hopkins and Bilimoria (2007, p.27) แบ่งเกณฑก์ารวัด 

ความสำเร็จเป็น 2 ดา้น คอืเกณฑ์ภายนอก (External Measures) ได้แก ตำแหนง รายได้ 

และความสำเร็จทีส่ังเกตได้ดา้นอืน่ ๆ และเกณฑ์ภายใน (Internal Measures) เป็นการวัด

ความรูสึกที่เกี่ยวกบัการรคูุณคา่และรักในงานทีท่ำของแต่ละบุคคล 

จากการทบทวนเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับความสำเร็จในการ 

ทำงาน ผู้วิจัยไดน้ำมาสังเคราะห์เพื่อกำหนดองค์ประกอบย่อยความสำเร็จในการทำงาน 

ดังตาราง 4 
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ตาราง 4 การสงัเคราะห์องค์ประกอบย่อยความสำเร็จในการทำงาน 

 

แหล่งข้อมูล 
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ถี่ 

ร้อ
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ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศึก

ษา
 

1. ประสิทธิผลของงาน 

- การรับรู้ของบุคคล

เกี่ยวกับความสำเร็จ  

√           

 

 

 

 

10 

 

 

 

 

 

100 

 

 

 

 

 
√ 

- ความภาคภูมิใจใน

ผลสัมฤทธิ์จากการทำงาน  

    √      

- ความสำเร็จด้านการ

ทำงาน  

 √         

- ด้านการทำงาน    √    √    

- ด้านบทบาทหน้าที ่     √      

- งานมีประสิทธิภาพและ 

   ประสิทธิผลตามเปา้หมาย  

  √   √     

- ความภูมิใจในวิชาชีพ      √     

- ผลงานและความ

ภาคภูมิใจในงาน 

       √   

2. ความก้าวหน้าในการทำงาน 

- ความเจริญก้าวหน้าใน

อาชีพที่ตนได้รับจาก

ประสบการณ์ในการทำงาน  

√           

 

 

10 

 

 

 

100 

 

 

 
√ - ความสำเร็จด้าน

ความก้าวหน้าในงาน  

 √         

- ความก้าวหน้าในงาน    √   √ √  √  
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ตาราง 4 (ต่อ) 

แหล่งข้อมูล 

 

 

 

 

องค์ประกอบย่อยของ 

ความสำเร็จในงาน 

ศัน
สน

ีย์ 
เห

รีย
ญ

แก
้ว 
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8)
  

 อัญ
ชล

ี เซ
่งต
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กูล
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นุช
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สุข
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) 
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 คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศึก

ษา
 

- การเลื่อนตำแหนง     √         

- ความก้าวหน้าในการ

ทำงาน  

       √   

- การเจริญก้าวหน้า         √  

- ตำแหนง          √ 

3. การยอมรับนับถือ 

- ความสำเร็จด้าน

ความสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคล  

 √          

 

 

 

5 

 

 

 

 

50 

 

 

 

 
√ 

- การได้รับการยอมรับ

จากคนรอบข้าง  

     √     

- ด้านความสัมพันธ์

ระหว่างบุคคล 

      √    

- การได้รับการยอมรับ

จากเพื่อนร่วมงานหรือ

ผู้บังคับบัญชา 

       √   

- ผู้บริหาร    √       

4. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

- ความสำเร็จด้าน

สวัสดิการ  

 √          

 

7 

 

 

70 

 

 

 

 
√ - การสนับสนุน     √       

- ด้านรายได้      √     √ 

- ด้านการเงิน        √    
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ตาราง 4 (ต่อ) 

 

 

 

แหล่งข้อมูล 

 

 

 

 

องค์ประกอบย่อยของ 

ความสำเร็จในงาน 

ศัน
สน

ีย์ 
เห

รีย
ญ

แก
้ว 

(2
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 อัญ
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 อร
รถ

สิท
ธิ์ 

นุช
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สุข
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 คว
าม

ถี่ 

ร้อ
ยล

ะ 

อง
ค์ป

ระ
กอ

บท
ี่ศึก

ษา
 

- เงินเดือน         √      

- ค่าตอบแทน        √   

5. การบริหาร 

- นโยบาย    √       2 20  

- การจัดการ    √       

6. การรู้คุณค่าและรักงานที่ทำ 

- ความพึงพอใจในการ

ทำงาน  

    √       

 

4 

 

 

40 

 

 
√ - ความพึงพอใจในงานที่ทำ       √     

- ความพึงพอใจในงาน          √  

- การรูคุณค่าและรักในงาน

ที่ทำของแต่ละบุคคล 

         √ 

7. ทักษะการทำงาน 

- การริเริ่มสร้างสรรค์สิ่ง

ใหม่ๆ  

     √      

3 

 

30 

 

- การพัฒนาความรู้ไว้ใช้ใน

อาชีพ  

     √     

- การพัฒนาทักษะในการ 

   ปฏิบัติงาน  

        √  

8. แรงจูงใจ    √       1 10  
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 จากตาราง 4 องค์ประกอบย่อยของความสำเร็จในการทำงาน ที่นกัวชิาการได ้

เสนอไวน้ัน้ แม้จะระบุช่ือที่แตกต่างกันแต่มีความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น

ผู้วิจัยจึงไดร้วมองค์ประกอบที่มีความหมายใกล้เคียงกันเขา้เป็นองค์ประกอบเดียวกัน  

โดยคัดเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแต ่4 หรือร้อยละ 40 และจัดเรียงตามลำดับ

ความถี่จากมากไปน้อย ดังนี ้

 1. ประสิทธผิลของงาน รวมกบั การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับความสำเร็จความ

ภาคภูมิใจในผลสัมฤทธิ์จากการทำงาน ความสำเร็จด้านการทำงาน ด้านการทำงาน  

ด้านบทบาทหน้าที ่งานมีประสิทธภิาพและประสิทธผิลตามเป้าหมาย ความภูมิใจในวชิาชีพ 

ผลงาน ความภาคภูมิใจในงาน ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “ประสิทธผิลของงาน” มีความถี่

เท่ากับ 10 คดิเป็นร้อยละ 100 

 2. ความก้าวหน้าในการทำงาน รวมกับ ความเจริญก้าวหน้าในอาชีพที่ตนได้รบั

จากประสบการณ์ในการทำงาน ความสำเร็จด้านความก้าวหน้าในงาน ความก้าวหน้าใน

งาน ดา้นการเลื่อนตำแหนง ความก้าวหน้าในการทำงาน การเจริญก้าวหน้า ตำแหนง ใช้

ช่ือองค์ประกอบว่า “ความก้าวหน้าในการทำงาน” มีความถี่เท่ากับ 10 คดิเป็นร้อยละ 100 

 3. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ รวมกับ ความสำเร็จด้านสวัสดกิาร  

การสนับสนุน ดา้นรายได้ ดา้นการเงิน เงินเดือน ค่าตอบแทน ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า 

“สวัสดิการ” มีความถี่เท่ากับ 7 คดิเป็นร้อยละ 70 

 4. การยอมรับนับถือ รวมกับ ความสำเรจ็ด้านสวัสดิการ การสนบัสนนุ  

ดา้นรายได ้ดา้นการเงิน เงินเดือน ค่าตอบแทน ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “การยอมรับนับถือ” 

มีความถี่เท่ากับ 5 คดิเป็นร้อยละ 50 

 5. การรู้คุณค่าและรกัในงานที่ทำ รวมกับ ความพงึพอใจในการทำงาน  

ความพงึพอใจในงานที่ทำ ความพงึพอใจในงาน และการรู้คุณค่าและรกัในงานที่ทำของ 

แต่ละบุคคล ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “การรู้คุณค่าและรกัในงานที่ทำ” มีความถี่เท่ากับ 4  

คดิเป็นร้อยละ 40 

 แต่เนื่องจากมีองค์ประกอบทีต่รงกับองค์ประกอบย่อยความพงึพอใจในการ 

ทำงาน เช่น ค่าตอบแทนและสวสัดกิารและความก้าวหน้าในการทำงานหรือความก้าวหน้า

ในอาชีพ ผู้วิจัยจึงตัดองค์ประกอบดังกล่าวออกจากองคป์ระกอบความสำเรจ็ในการทำงาน 

ด้วยเหตดุังกล่าว ความสำเร็จในการทำงานจึงประกอบด้วยองค์ประกอบ จำนวน 3 
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องค์ประกอบ คอื 1) ประสิทธผิลของงาน 2) การยอมรับนับถือ และ 3) การรู้คุณค่าและรกั

ในงานที่ทำ ซ่ึงแสดงเปน็โมเดลการวดัองค์ประกอบย่อย ดังภาพประกอบ 4 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 4 โมเดลการวัดองค์ประกอบย่อยความสำเร็จในการทำงาน 

 

 จากภาพประกอบ 4 แสดงองค์ประกอบย่อยของความสำเร็จในการทำงาน ที่ได ้

จากการสังเคราะห์ทัศนะของนักวชิาการต่าง ๆ ซ่ึงประกอบไปด้วย 1) ประสิทธผิลของงาน 

2) การยอมรับนับถือ และ3) การรู้คุณค่าและรักในงานที่ทำ โดยมีรายละเอียดของแต่ละ

องค์ประกอบทีจ่ะนำไปสูก่ารสังเคราะห์เพื่อกำหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบง่ช้ี 

ดังต่อไปนี ้

  1. นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของประสทิธิผลของงาน 

   ศุภชัย ยาวะประภาษ (2540, หน้า 79) กล่าวว่า ประสิทธิผลเป็น

ความสามารถในการบรรลุวตัถุประสงคห์รือเป้าหมายของนโยบาย การพิจารณาทางเลือก

โดยใช้ประสิทธิผลเป็นเกณฑ์ทำได้โดยการวเิคราะห์ทางเลือกนัน้วา่สามารถบรรลุ

วัตถุประสงค์มากหรือนอ้ยเพียงใด 

   ดุสิต ทองสาย (2541, หน้า 4) กล่าวว่า ประสิทธผิล หมายถึง  

การปฏิบัตกิาร (Performance) ทีท่ำให้เกิดปริมาณและคณุภาพสูงสดุ เพราะในแตล่ะ

กิจกรรมหรือกิจการจะมีวัตถุประสงค์เปา้หมายในการปฏิบัต ิการทีบ่รรลถุงึวตัถุประสงค์

หรือเปา้หมายที่ไดก้ำหนดไวทั้ง้ในด้านปรมิาณและคุณภาพ  

   สมหวัง พธิิยานุวัฒน์ (2541, หน้า 118) และรังษิยา อมาตยคง (2544,  

หน้า 27) กล่าวว่า ประสิทธผิล หมายถงึ สภาวะที่องคก์ารสามารถเพิ่มผลผลติขึ้นในขณะที่

ปัจจัยการผลิตลดลงหรือผลผลติคงที ่

 

การรู้คุณค่าและรกัในงานที่ทำ 

การยอมรับนับถือ 

 

 

ประสิทธผิลของงาน 

 
 

ความสำเร็จในการ

ทำงาน 
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   สุพจน ์ทรายแก้ว (2545,หน้า 137) กล่าวว่า ประสิทธิผล หมายถงึ การ 

ทำกจิกรรม การดำเนินงานขององคก์รสามารถสร้างผลงานไดส้อดรบักับเป้าหมาย/ 

วัตถุประสงค์ทีก่ำหนดไวล้่วงหน้าทั้งในส่วนของผลผลิตและผลลัพธ์ เป็นกระบวนการ

เปรียบเทียบผลงานจริงกับเป้าหมายทีก่ำหนดไว ้การมีประสิทธผิลจงึมีความเกี่ยวข้องกับ

ผลผลิตและผลลัพธก์ารดำเนินงานเป็นกระบวนการวดัผลงานที่เน้นด้านปัจจยันำออก  

   พระมหาบุญเสริม ทองศรี (2554, หน้า 19) กล่าวว่า ประสิทธผิล  

หมายถึง ความสามารถในทำงานจนประสบผลสำเร็จไดต้ามเกณฑ์ของเป้าหมายหรือ

วัตถุประสงค์ทีต่ั้งไว้โดยเนน้ผลสำเร็จของงาน มีการตรวจสอบและวัดผลที่เกิดขึน้จรงิและ

พจิารณาความสัมพันธ์ของต้นทนุ 

   ธีรพงษ์ ก้านพกิุล (2557, หน้า 21) ประสิทธผิล หมายถงึ ความสามารถ 

ในการปฏิบตัิงานจนประสบความสำเรจ็ไดก้ำหนดเกณฑ์ของเป้าหมายไว้ โดยเนน้มี

ประโยชน์ มีการตรวจสอบและวัดผลผลิต ทำให้งานมีคุณภาพสูง 

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย “ประสิทธผิล

ของงาน” ได้ว่า หมายถึง การที่ครูปฏิบัติหน้าที่ที่สามารถสร้างผลงานทีส่อดรับกบั

เปา้หมายและบรรลุวัตถปุระสงค์ตามทีก่ำหนดไว ้ทัง้ด้านปริมาณและคุณภาพสามารถ

ตรวจสอบและวัดผลสิง่ที่เกิดขึน้จริง 

  2. นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของการยอมรับนับถือ 

   บุญเจือ วงษ์เกษม (2530, หน้า 29) กล่าวว่า การยอมรบั เป็นการรับร ู

ว่าบุคคลแตล่ะคนเป็นส่วนสำคัญขององคก์าร และมีส่วนช่วยเหลือต่อความสำเร็จหรือ

ความล้มเหลวขององคก์าร 

   ณัทฐา กรหีิรัญ (2550, หน้า7) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ  

หมายถึง การที่เพ่ือนร่วมงาน ผู้บังคับบญัชาหรือบุคคลอื่นที่เกี่ยวข้องใหก้ารยอมรับนบัถือ

ยกยอ่งในความสามารถ และผลงานที่ปฏิบัต ิ

   เสาวรส คหูาปัญญา (2552, หน้า 6) กล่าวว่า การยอมรับจากเพื่อน 

รว่มงาน หมายถึง การที่พนักงานรสูึกมีคุณค่า ได้รบัการยอมรับ และร่วมมือในการทำงาน

จากเพื่อนร่วมงาน รูสกึว่าตนเป็นส่วนหนึง่ของกลุ่ม มีการเปิดเผยตนเอง มีบรรยากาศที่ดี

ในการทำงานร่วมกับผู้อื่น ไม่มีการแบง่ช้ันวรรณะ และปราศจากการมีอคติและการทำลาย

ซ่ึงกันและกนั 
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   ธีระศักดิ์ แก้วสุข (2553, หน้า 6) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนับถือ  

หมายถึง การได้รับความยอมรับนับถือไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบญัชา กลุ่มเพื่อน ผู้มาขอรับ 

คำปรึกษา บุคคลในหน่วยงานหรือจากบุคคลอื่นโดยทั่วไป ซ่ึงการยอมรับนีอ้าจจะอยู่ในรูป

ของการยกย่องชมเชย การไดร้ับการเลื่อนขัน้ เลื่อนตำแหน่ง เป็นตน้ 

   Milton (1981, p. 159) กล่าวว่า การได้รับการยอมรับนบัถือ 

(Recognition) หมายถึง การไดร้ับการยกย่องชมเชยในผลสำเร็จของงาน การวพิากษ ์

การทำงาน ความเช่ือถือในผลงาน  

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย  

“การยอมรับนับถือ” ได้ว่า หมายถงึ การที่ครไูด้รบัความเช่ือถือหรือยอมรับยกย่อง และ

ไวว้างใจจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน และบุคคลภายนอก ในความสามารถและคุณงาม

ความดีหรือความสำเร็จของผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การยกย่องชมเชยในผลงาน 

การแสดงความยนิดี การใหก้ำลงัใจ  

  3. นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของการรู้คุณค่าและรักงาน 

ท่ีทำ 

   รวมศิริ เมนะโพธ ิ(2550, หน้า 9) กล่าวว่า ความรักในงาน หมายถึง  

กิจกรรมหนึ่งทีบุ่คคลต้องปฏิบัตเิพือ่ให้ภารกจิที่ตนไดร้ับมอบหมายนั้น ๆ บรรลเุปา้หมาย

หรือวัตถุประสงค์ทีไ่ด้วางเอาไว โดยบุคคลที่ปฏิบัติกจิกรรมดังกล่าวมีความพงึพอใจต่อ

กิจกรรมทีต่นเองได้ทำ  

   วรีศักดิ์ จกัรสาร (2552, หน้า 5) กล่าวว่า ความรักในงาน หมายถึง  

ความรู้สึกชอบ ความรูส้ึกพอใจในงานที่ทำ เปน็งานทีน่่าสนใจ ต้องอาศัยความคดิริเริ่ม

สร้างสรรค ์ท้าทายให้ต้องลงมือทำ 

   นฤมล แสวงผล (2554, หน้า 5) กล่าวว่า ความรักในงาน หมายถงึ  

การรับรู้ถงึความรู้สกึรกัและผูกพันกับงานทีท่ำ รับรู้และเห็นคุณค่าในงานที่ทำ มีความ

มุ่งม่ันตั้งใจในการทำงานให้สำเร็จ มีความเพลดิเพลนิเม่ือได้ทำงานและมีความภูมิใจในงาน

ที่ทำ 

   วภิาดา  มุกดา (2559, หน้า 6) กล่าวว่า ความรักในงาน หมายถึง  

การรับรู้ถงึความรู้สกึรกัและผูกพันอย่างเหนียวแน่นกับงาน รับรู้ว่าตนมีภาระใน 

การปฏิบัตงิานใหส้ำเร็จ มีความยนิดีในสิ่งที่เป็นองคป์ระกอบของงาน กระตือรือร้นใน 

การทำงาน เกดิความรู้สกึในทางบวกที่ได้ทำงาน สนกุสนาน รูส้ึกภูมิใจที่ได้ทำงาน 



69 
 

   เมธาพร ผังลกัษณ ์(2559, หน้า 7) กล่าวว่า ความรักในงาน หมายถงึ  

การรับรู้ความรู้สกึรกัและผูกพันกับงานที่ตนเองได้ทำ รบัรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบใน 

การปฏิบัตงิานใหส้ำเร็จ มีความยนิดีในสิ่งทีเ่ป็นองคป์ระกอบของงาน มีความกระตือรือร้น 

เพลิดเพลิน ดีใจและตืน่เต้นที่จะปฏิบัตงิานและปรารถนาที่จะปฏิบัติงานด้วยความเต็มใจ 

รู้สึกเป็นสุขเม่ือได้ปฏิบตัิงาน มีความภาคภูมิใจในงานทีต่นเองได้รับผิดชอบ 

   ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย “การรู้

คุณค่าและรกังานที่ทำ” ได้ว่า หมายถึง การที่ครูรูส้กึรกัและผูกพันกับงานที่ตนเองไดท้ำ 

รับรู้ว่าตนมีภาระรบัผิดชอบ กระตือรือร้นในการทำงาน เกิดความรูส้ึกในทางบวกที่ได้

ทำงาน สนุกสนาน รู้สกึภูมิใจในงานที่ได้ทำ 

ตาราง 5 องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัตกิารและพฤติกรรมบ่งช้ีของความสำเรจ็ในการ 

ทำงาน 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏบัิติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

1. ประสิทธิผลของ

งาน 

การที่ครูปฏิบัติหน้าที่ที่สามารถสร้าง

ผลงานทีส่อดรับกับเปา้หมายและบรรลุ

วัตถปุระสงค์ตามทีก่ำหนดไว้ ทั้งด้าน

ปริมาณและคุณภาพสามารถตรวจสอบ

และวัดผลสิ่งที่เกิดขึน้จริง 

1. การมีผลการทำงานที่เป็นไปตาม

เปา้หมายแผนงาน 

2. การมีผลการทำงานที่เสร็จทัน

ตามกำหนดเวลา  

3. การได้รับผิดชอบงานในปริมาณที่

เหมาะสม 

2. การยอมรับนับถือ การที่ครูได้รับความเชื่อถือหรือยอมรับ

ยกย่อง และไว้วางใจจากผู้บริหาร เพื่อน

ร่วมงาน และบุคคลภายนอก ใน

ความสามารถและคุณงามความดีหรือ

ความสำเร็จของผลการปฏิบัติงาน 

ประกอบด้วย การยกย่องชมเชยใน

ผลงาน การแสดงความยินดี การให้

กำลังใจ  

1. การไดร้ับการยอมรับนับถือจาก

บุคคลทั้งภายในและภายนอก

สถานศึกษา 

2. การได้รับการยกย่องชมเชยและ

แสดงความยินดีเม่ืองานบรรลุ

เปา้หมาย 

3. การได้รับความไว้วางใจในการ

ทำงานที่ยากขึน้ 

3. การรู้คุณค่าและ

รักงานที่ทำ 

การที่ครูรู้สึกรักและผูกพันกับงานที่

ตนเองได้ทำ รับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ 

กระตือรือร้นในการทำงาน เกิด

ความรู้สึกในทางบวกที่ได้ทำงาน 

สนุกสนาน รู้สึกภูมิใจในงานที่ได้ทำ          

1. การที่ครูรู้สึกรักและผูกพันกับงาน

ทีต่นเองได้ทำ 

2. การรับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ 

3. การที่ครูกระตือรือร้นในการ

ทำงาน 
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ตาราง 5 (ต่อ) 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏบัิติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

  4. การมีความภาคภูมิใจจากงานที่

ทำ 

 

2.2.3 คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

 ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

   ปิน่ปทมา ครุฑพันธ ุ(2550, หนา 15) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทำงาน 

หมายถึง ความรสูึกแตล่ะบุคคลไดร้บัจากประสบการณทำงาน ทำให้บุคคลมีความพงึ

พอใจ มีความสุขในการทำงานและสุขภาพจติที่ดี เป็นผลสืบเนื่องมาจากองคก์ารได้มี 

การจดัรูปแบบการทำงานที่ตอบสนองความต้องการของพนักงานทั้งด้านร่างกายและจิตใจ 

   ผจญ เฉลิมสาร (2551, หนา 1-2) กล่าวว่า คณุภาพชีวิตการทำงาน  

หมายถึง สิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับชีวิตการทำงานซ่ึงประกอบด้วย ค่าจา้งรายช่ัวโมง 

การทำงาน ผลประโยชนและบรกิาร ความก้าวหน้าในการทำงาน การมีมนุษยสัมพนัธ ์

   จรวยพร รอบคอบ (2552, หนา 18) กล่าวว่า คุณภาพชีวติการทำงาน 

หมายถึง การตอบสนองความต้องการของผู้ปฏิบัตงิานที่ทำให้ผู้ปฏิบัติงานมีความพงึพอใจ

ทั้งทางด้านกายภาพและทางด้านสภาพจิตใจซ่ึงสง่ผลตอ่คุณภาพผลงานขององคก์าร 

   ลัดดา ดวงรัตน์ (2552, หนา 38) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน  

หมายถึง ทศันคติหรือความรสูึกของพนักงานซ่ึงได้รับมาจากประสบการณการทำงานทำ

ให้เกดิความพงึพอใจ มีความสุขในการทำงาน และมีสุขภาพจิตที่สมบูรณ คุณภาพชีวิตใน

การทำงานเปน็การตอบสนองความต้องการและความคาดหวังของพนักงาน ซ่ึงจะส่งผล

กระทบต่อองค์การและสมาชิกในรูปแบบต่าง ๆ หากองค์การใดสมาชิกมีคุณภาพชีวิตงาน

ต่ำย่อมก่อให้เกิดปัญหาติดตามมามากมาย เช่น ความไม่พอใจในตัวงาน การถวงงาน  

การลดลงของผลผลติ พฤติกรรมด้านลบในองคก์าร ตลอดจนการลาออกจากองค์การซ่ึง

ก่อให้เกิดความสูญเสียค่าตอบแทนในกรณีที่พนกังานไม่ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ กระทั่ง

สูญเสียเวลาที่ต้องฝึกอบรมพนกังานใหม่ให้มีความชำนาญขึ้น ในทางตรงกันข้ามหาก

องค์การไดด้ำเนนิการให้พนกังานไดมี้ระดับคุณภาพชีวิตการทำงานที่เหมาะสมแล้วย่อม

นำไปสู่ความพงึพอใจในงาน อันสง่ผลต่อประสิทธภิาพของพนักงานและองค์การได้  
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   อมฤต หศักรรจ์ (2557, หน้า 22) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทำงาน  

หมายถึง การดำเนินงานหรือกิจกรรมต่าง ๆ ทีเ่กี่ยวข้องกับการบริหารจัดการขององค์การ 

ในการจัดกิจกรรม รวมทั้งการดำเนินงานต่าง ๆ ตามภารกิจและการจัดสภาพแวดล้อม 

ตา่ง ๆ ที่ก่อให้เกิดบรรยากาศที่ดีในการทำงานร่วมกัน มีคุณค่าตอ่ตนเองและสังคม 

สามารถสนองตอบต่อความพงึพอใจของบุคลากรในองค์การ เกิดความสุขกายสุขใจ มี

ความม่ันคงก้าวหน้าในชีวิตการทำงาน ซ่ึงจะส่งผลถึงความมีประสิทธผิลของงาน ผลผลติ

เป็นไปตามเป้าหมายขององคก์ารในที่สดุ  

   นาว ีอุดร (2559, หน้า 14) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถงึ  

สภาพความเป็นอยู่ของพนักงานที่เกิดจากการไดร้ับการสนองตอบความต้องการในการ

ทำงาน ทั้งด้านร่างกาย จติใจ สังคม และเศรษฐกจิ การมีความเป็นอยู่ที่ดี เปน็ที่ยอมรับ

ของสังคม การมีความสมดลุระหว่างงานและชีวิต ซ่ึงมผีลให้งานที่ทำบรรลุวัตถุประสงค์

และเกดิประสทิธิภาพ  

   Walton (1975, pp. 12-16) กล่าวว่า คณุภาพชีวิตการทำงาน หมายถงึ  

ลักษณะของการทำงานที่ตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคล โดย

พจิารณาคุณลักษณะแนวทางความเปน็บุคคล สภาพตัวบุคคลหรือสังคม เรื่องของสังคม

ขององค์กรที่ทำให้งานประสบผลสำเรจ็ ซ่ึงสามารถวัดได้จากเกณฑ์ชีว้ัด 8 ด้าน คอื 

ค่าตอบแทนที่ยุติธรรม สภาพการทำงานที่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ  

วามก้าวหน้าและความม่ันคงในการทำงาน โอกาสพัฒนาศักยภาพของตนเอง การทำงาน

ร่วมกันและความสัมพันธก์ับบุคคลอื่น สิทธสิ่วนบุคคลและความเป็นประโยชน์ต่อสังคม 

   Casio (1989, p. 30) ให้ความหมายคุณภาพชีวิตการทำงานว่ามีมุมมอง 

เป็น 2 ด้าน คอื ด้านแรกเกี่ยวกับการปฏิบัติงานและวัตถุประสงค์ขององคก์ร เช่น นโยบาย

การเลื่อนตำแหน่งในองคก์ร การควบคุมแบบประชาธิปไตย การมีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัตกิาร 

และสภาพการทำงานที่ปลอดภัย ส่วนอกีด้านเกี่ยวกบัการรับรู้ของผู้ปฏิบตัิงานที่คำนงึถงึ

ความปลอดภัย สัมพนัธภาพที่ดีระหว่างผู้ร่วมงาน มีโอกาสเจริญก้าวหน้าและพัฒนาใน

งาน ซ่ึงคุณภาพชีวิตการทำงานสัมพันธก์ับระดับความมากน้อยในความต้องการของมนุษย์ 

   Robinson (1991, p. 670) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถงึ  

กระบวนการที่องคก์รได้ทำการตอบสนองต่อความต้องการของพนกังานจากการพัฒนา

กลไกต่าง ๆ ที่เอ้ืออำนวยให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบต่อการ

ทำงานของพนกังาน หรือคุณภาพชีวิตในการทำงาน เปรยีบเสมือนแนวคิดที่ครอบคลุม
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ปัจจัยต่าง ๆ ที่จำเป็นในการกำหนดเป้าหมายร่วมกนัในการทำให้องคก์ารมีความเป็น

มนุษย์ ความเจริญ และการมีส่วนร่วมด้วย 

   Cascigo (1992, p. 20) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง 

สภาพและการปฏิบตัิงานต่าง ๆ ภายในองค์กร เช่น การเพิ่มเนือ้งาน การจดัการอย่างเป็น

ประชาธิปไตย การมีส่วนร่วมในการทำงานของพนกังาน และสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

   Kerce & Kewley (1993, pp. 189-207) กล่าวว่า คณุภาพชีวิตการ 

ทำงาน หมายถงึ กลุ่มหรือวธิีการหรือเทคโนโลยใีนการทำให้สิ่งสิ่งแวดล้อมในการทำงาน 

เอือ้อำนวยให้ผลผลิตเพิ่มขึน้และพนักงานมีความพงึพอใจในงานเพิ่มมากขึ้น โดยจะมุ่ง

ผลลัพธ์ไปทีต่ัวพนกังานมากกว่าการบริหารจัดการ นอกจากนีย้ังรวมไปถงึการมีส่วนรว่ม

ในการแก้ปัญหา การปรับเปลี่ยนระบบงาน การทำให้งานน่าสนใจ การใช้วิธกีารใหม่ ๆ ใน

ระบบการให้รางวลั และการปรับปรงุสิง่แวดล้อมในการทำงาน ดังนั้นคณุภาพชีวิตการ

ทำงานของคนในองค์กรจึงประกอบด้วย ความพงึพอใจในงานโดยรวม ความพงึพอใจใน

งานเฉพาะด้าน ลกัษณะงาน ความผูกพันกับงาน 

   Davis (1997, p. 53) กล่าวว่า คณุภาพชีวิตการทำงาน (Quality of work  

life) เป็นแนวคิดในการทำงานแนวคิดหนึ่งที่งานและชีวิตจะเกี่ยวข้องผสมผสานกลมกลนื มี

ความรู้สึกพงึพอใจในการทำงาน มีการดำเนนิชีวิตที่สงบสุข พร้อมทั้งมีการทำงานร่วมกนัที่

ก่อให้เกิดผลงานที่ดทีี่สดุตามความคาดหวังของสังคม 

   Louis (1998, p. 6) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทำงาน หมายถึง 

ความสามารถที่จะจัดการชีวิตส่วนตัวกับชีวิตการทำงานให้เกดิความสมดลุกนั ซ่ึงบรษิัท

ควรจะมีทีมงานในการทำงานและให้ความสนใจกับคณุภาพชีวิตการทำงาน 

  สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถงึ สภาพความเป็นอยู่ของครูที่

ได้รับการตอบสนองความต้องการและความคาดหวงัทั้งด้านกายภาพและด้านจิตใจทำ 

ให้เกดิความรู้สกึพงึพอใจ ม่ันคง มีความสมดลุระหว่างชีวติการทำงานกับชีวิตส่วนตัว และ

ส่งผลไปยงัประสทิธิผลของงานตามเป้าหมาย 

   องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

   วชิาญ สุวรรณรัตน์ (2543, หน้า 16) ได้สรุปองค์ประกอบของคุณภาพ 

ชีวิตการทำงาน ไว ้5 ด้าน ประกอบด้วย 

    1. คาตอบแทนที่เป็นธรรมและเพยีงพอ 

    2. สภาพการทำงานที่ปลอดภัยและสุขสบาย 
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    3. การพัฒนาความสามารถและความก้าวหน้า 

    4. การยอมรับทางสังคม 

    5. ความสมดลุในชีวิตการงานและครอบครัว 

   กนกวรรณ ครุฑปกัษี (2552, หน้า 6-7) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตใน 

การทำงานของครู หมายถึง ความรสูึกพงึพอใจในการทำงานของครูในโรงเรียน

มัธยมศึกษา โดยที่คุณภาพชีวิตในการทำงานของครูประกอบด้วยมิติย่อย จำนวน 8 ดา้น 

ไดแ้ก 

    1. คาตอบแทนหรือเงนิชดเชยที่ได้รับ หมายถึง ความรสูึกพงึพอใจต่อ 

เงินเดือนสวสัดกิารหรือค่าตอบแทนอื่น ๆ ที่เหมาะสมกบัตำแหนง่ที่ไดร้ับจากทางโรงเรียน

เพยีงพอต่อการดำรงชีพตามสภาพการดำเนินชีวิตและสอดคลองกับสภาพเศรษฐกิจใน

ปัจจุบัน 

    2. สภาพการทำงานทีถู่กสุขลกัษณะและปลอดภัย หมายถึง สถานที่ 

ทำงานที่มีความปลอดภัยในการปฏิบตัิงาน มีความสะอาด ปราศจากมลพษิทางเสียงและ

อากาศ มีอุปกรณก์ารเรียนการสอนทีเ่พยีงพอต่อการใช้งานและมีบรรยากาศทีเ่อือ้ต่อ 

การทำงาน รวมทั้งการมีมาตรการรกัษาความปลอดภัยในสถานที่ทำงาน 

    3. การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง ครูผู้สอนได้รับ 

การสนับสนุนจากโรงเรียนให้ได้มีโอกาสในการศกึษาหาความรู เขา้ร่วมอบรม 

ประชุมสัมมนาหรือศกึษาดงูาน จากหน่วยงานอื่น ๆ หรอืที่โรงเรียนจดัขึ้น เพื่อเพิ่มพนู

ความรูพรอมนำความรูที่ไดร้ับมาปรบัปรุงพัฒนางานในภาระหน้าที่ที่ได้รบัมอบหมาย 

    4. ความเจริญก้าวหน้าและความม่ันคงในการทำงาน หมายถึง  

ผลการปฏิบตัิหน้าที่ในงานทีร่ับผิดชอบ ทำใหมี้ความรูความสามารถเพิ่มขึ้นเป็นลำดับ 

สามารถนำความรคูวามสามารถไปใช้กับงานด้านอืน่ ๆ ในภายหนา มีความก้าวหนาของ

การเลื่อนขัน้เลื่อนตำแหนง ตลอดจนมีความม่ันคงในอาชีพครู 

    5. การบูรณาการทางสังคมภายในองคก์รทีท่ำงาน หมายถึง การเปน็ 

ที่ยอมรับความสามารถของตนจากเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน ทำให้การทำงานดำเนิน

ไปด้วยความเรียบร้อย 
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    6. สิทธแิละหน้าที่ของคนในองค์กรที่ทำงาน หมายถึง ความรูสึกพงึ 

พอใจต่อระเบียบของโรงเรียนทีเ่ป็นธรรม โดยใหส้ิทธใินการพูดหรือแสดงออกโดยไม่ต้อง

เกรงกลัวต่ออิทธพิลใด ๆ รวมถงึการได้รบัการปฏิบตัิโดยเท่าเทียมกันในทุกด้านของงาน

และการมีสิทธทิี่จะร้องเรียนในกระบวนการทีไ่ม่เหมาะสม 

    7. ความสัมพันธ์ระหว่างงานและชีวิตโดยรวม หมายถงึ การจดั 

ภาระงาน กิจกรรมการปฏิบัติงานต่าง ๆ และบรหิารเวลาที่จะใช้ในการปฏิบตัิงานให้เหมาะ

กับสภาพความต้องการของตนเองและสอดคลองกับสภาพการดำเนนิชีวิตส่วนตัวและ

ครอบครัว 

    8. ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทำงานกบัสังคม หมายถงึ บทบาท 

ของครูในการร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของสังคม สร้างความเช่ือถือจนเปน็ที่ยอมรับของท้องถิน่ 

เอือ้อำนวยความสะดวกในการให้บรกิารต่าง ๆ สร้างสัมพันธภาพที่ดีระหว่างผู้ปกครอง 

โรงเรียนและชุมชน 

   ปิยะวัฒน์ เคแสง (2559, หน้า 26) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทำงาน  

ประกอบด้วย สภาพความเป็นอยู่ทีด่ี มีรายได้ต่อเดือนเพยีงพอต่อการดำรงชีพ มีเวลา

สำหรับการพักผ่อน มีสภาพการทำงานและสภาพแวดลอ้มที่ดี มีความปลอดภัยในการ

ทำงาน ตลอดจนไดร้ับการปฏิบัติอย่างเสมอภาค และไดร้ับสิทธปิระโยชน์ต่าง ๆ ตอบแทน

จากการทำงาน เพื่อให้บุคคลมีความเป็นอยู่ทีด่ี มีความสุขสบายและมีความปลอดภัยใน

การดำรงชีวิตหรือมีคุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน 

   ยุพา อรุณสวสัดิ ์(2559, หน้า 8) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทำงาน  

หมายถึง ลักษณะการทำงานที่ตอบสนองต่อความต้องการและส่งผลต่อการรับรขูองครู  

ซ่ึงจะทำให้เกดิความพงึพอใจที่จะปฏิบตัิงานนั้น ๆ ให้บรรลุเป้าหมายได ้ประกอบด้วย 5 

ประการ คอื 

    1. ได้รับผลตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรม หมายถงึ เงนิเดือนหรือ 

รายได้ที่ไดร้ับเหมาะสมกับตำแหนง่หน้าทีก่ารทำงาน เม่ือเปรียบเทียบกับภาระงานที ่

รับผิดชอบ ได้รับเงนิสวสัดกิารต่าง ๆ อย่างเหมาะสมเพยีงพอ ไดร้ับความเป็นธรรมใน 

การพจิารณาเลื่อนขัน้ 

    2. โอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้าของ 

ตน หมายถึง การเพิ่มพนูศักยภาพหรือความรใูห้แกครูดว้ยรูปแบบต่าง ๆ เช่น การอบรม 

การประชุมสัมมนาทางวชิาการ มีอิสระในการใช้ความคดิสร้างสรรค์ผลงาน มีโอกาสเสนอ
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ผลงานทางวชิาการ เป็นที่ยอมรบัของเพื่อนร่วมงาน มีโอกาสทำงานทีท่้าทาย

ความสามารถ มีส่วนร่วมในการคดิแก้ปัญหาในการปฏิบัติงาน 

    3. การบูรณาการทางสังคมหรือการทำงานร่วมกนั หมายถึง  

ความสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในโรงเรียนทัง้ด้านส่วนตัวและบทบาทหน้าทีก่ารงานของแตล่ะ

บุคคล ครใูนโรงเรียนมีความรักความสามัคคีต่อกัน มีบรรยากาศการทำงานฉันมิตร 

    4. การใช้หลักประชาธิปไตยในการทำงาน หมายถงึ การทำงานที่ให ้

สิทธแิกผู้ร่วมงานในหลาย ๆ ดา้น เช่น สทิธิในการกำหนดกระบวนการ วธิกีารทำงานด้วย

ตนเอง การมีความเสมอภาคในการทำงาน ยดึหลกัและระเบียบวนิัยเปน็หลกัในการทำงาน 

    5. การใช้ชีวิตในการทำงานและชีวิตส่วนตัว หมายถึง มีชีวิตในการ 

ทำงานที่เหมาะสม มีเวลาให้กับครอบครัวอย่างเพยีงพอ สมาชิกในครอบครัวยอมรบัสภาพ

ในการปฏิบตัิงานทีท่ำในโรงเรียน มีเวลาพกัผ่อนและคลายความตึงเครียด ครูทำงานอย่าง

เต็มความสามารถและมีความสุขในการทำงาน 

   นาว ีอุดร (2559, หน้า 14) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรม ความก้าวหน้าและความม่ันคง  

การไดร้ับการพัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

สภาพแวดล้อมทีด่ีและปลอดภัย ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน การได้

ทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม การไดร้ับการปกป้องสทิธิส่วนบุคคล  

   Walton (1974, pp. 22-27) ไดส้รุปประเดน็เกี่ยวกับการมีคุณภาพชีวิต 

ในการทำงานว่า ประกอบด้วยสิ่งต่าง ๆ ดงันี ้

    1. คาตอบแทนที่เพียงพอและเป็นธรรม (Adequate and Fair  

Compensation) หมายถงึ คาจ้างในรูปของเงินเดือนหรือผลประโยชนอื่น ๆ ทีเ่ป็นตัวเงินและ 

ไม่ใช่ตัวเงิน โดยองคก์รได้จ่ายให้กับพนักงานเพื่อเปน็สิ่งตอบแทนที่พนกังานได้ทำงานกับ

องคก์ร   

    2. สภาพแวดล้อมการทำงานทีด่ีมีความปลอดภัย (Safe and Healthy  

Working Condition) หมายถึง การจัดสภาพแวดล้อมต่าง ๆ เพื่ออำนวยความสะดวกสบาย

และความปลอดภัยแกพนักงาน สุขภาพของพนกังานจัดเป็นปัจจัยสำคัญต่อการทำงานเปน็

อยา่งยิ่ง เพราะถ้าพนักงานมีร่างกายอ่อนแอก็ไม่สามารถปฏิบัติงานใด ๆ ให้สำเร็จลลุ่วงไป

ได้ ในทำนองเดียวกนัถ้าภาวะจิตใจของพนกังานอยู่ในสภาพที่ไม่ม่ันคง มีความทุกข์ทางใจ 

ก็ไม่สามารถปฏิบัติงานให้องคก์รได้เช่นกนั 
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    3. โอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาความสามารถ (Opportunity to  

Continuously Grow and Develop Human Capacities) พนักงานทุกคนต้องการโอกาส

ก้าวหน้าในชีวิตหรือความเจริญเติบโตในระดับทีแ่ตกต่างกันออกไป เนื่องจากสภาพความ

ต้องการของแตล่ะบุคคลไม่เหมอืนกนั แล้วแต่เงื่อนไขของแตล่ะบุคคล เช่น ฐานะทาง

เศรษฐกิจ ระดบัการศึกษา ทัศนคติ ความต้องการ ค่านยิม บุคลิกภาพ ฯลฯ ทีท่ำให้ความ

ต้องการของมนุษย์แตกต่างกัน 

    4. ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน (Growth and Security)  

หมายถึง การมีโอกาสในการแสวงหาความก้าวหน้าในการประกอบอาชีพในตำแหนง่งาน 

ให้โอกาสพนักงานในการใช้ความรคูวามสามารถใหม่ ๆ รวมทั้งการเลื่อนตำแหนง งานที่ทำ

ควรมีการให้หลกัประกันความม่ันคงในการทำงาน ให้โอกาสพนกังานพัฒนาทักษะของตน

และมีความม่ันคงในการจ้างงาน 

    5. การบูรณาการทางสังคม (Social Integration in the Work  

Organization) หมายถึง การทำงานร่วมกนัของพนกังานในองค์กรเป็นความสัมพันธ์ใน

รูปแบบที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ (Formal and Informal Relationship) ซ่ึงจะช่วย

ก่อให้เกิดการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการทำงานของพนกังานในองคก์รเพราะทำให้เกดิ

ความจริงใจจากเพื่อนร่วมงาน มีความเท่าเทียมกันในองค์กร ไม่มีการแบง่ช้ันแบง่ระดับ 

และนอกจากนีย้ังได้มีโอกาสเลื่อนตำแหนง่ที่สงูขึ้นอย่างเสมอภาคกันด้วย 

    6. ความสอดคลองกับกฎหมายและรัฐธรรมนูญ (Constitutionalism)  

เกณฑ์ข้อนีมุ่้งให้องคก์รคำนึงถึงแนวคิดในเรื่องการปฏิบตัิที่ยดึกฎหมายเป็นหลกั และ

จะต้องให้ความสำคัญแกบุคคลอย่างเท่าเทียมกนั โดยผู้ปฏิบัติงานในองค์กรควรจะมีสิทธิ

อะไรบ้าง และจะปกป้องสิทธขิองตนได้อยา่งไรย่อมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมองคก์รนั้น ทัง้ยัง

จะต้องให้เกียรติแกบุคคลในเรื่องสิทธสิ่วนบุคคล เช่น สทิธิที่จะระงับการให้ข้อมูลในเรื่องที่

ไม่เกี่ยวกบังาน หรือเรื่องที่เกี่ยวกับครอบครัว นอกจากนีย้ังต้องให้ความเคารพต่อการเปน็

มนุษยด์ว้ยกันของเพื่อนร่วมงาน มีอิสระในการแสดงความคดิเห็นอย่างเปดิเผย ยอมรับใน

ความขัดแย้งทางความคดิ 

    7. ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว (Balance Role of Work  

and Personal Life) การทำงานเปน็สว่นสำคัญส่วนหนึง่ในชีวิตคน และเป็นสิ่งที่ควร

ตระหนกัถึงเป็นอยา่งยิ่งเพราะบางคนทุ่มเทตนเองใหก้ับการทำงานโดยทอดทิง้ส่วนอื่น ๆ 

ไปหมด ทำให้การทำงานกลายเป็นภัยบัน่ทอนชีวิตตัวเองโดยไม่จำเป็น 
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    8. ความเปน็ประโยชนต่อสังคมของงานและองคก์ร (Social  

Relevance of Work life) หมายถึง การที่พนักงานมีความรูสึกวา่ กิจกรรมหรืองานที่ทำนัน้

เป็นประโยชนตอ่สังคม มีความรบัผิดชอบต่อสงัคม รวมทั้งองค์กรของตนไดท้ำประโยชนให้

สังคม เป็นการเพิ่มพนูคุณค่าความสำคัญในอาชีพและเกิดความรูส้ึกภูมิใจในองคก์รของ

ตน 

   Umstot (1984, pp. 422-423) ได้เสนอองค์ประกอบในการพจิารณา 

คุณภาพชีวิตการทำงานไว 5 ประการ ดงันี ้

    1. ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุตธิรรม (Adequate and fair  

compensation) ซ่ึงในทางปฏิบัติไม่มีมาตรฐานทีแ่น่ชัดว่า ผลตอบแทนระดับใด หรือแคไหน

จึงจะมีความเพยีงพอ อย่างไรกด็ีผลตอบแทนก็ยังมคีวามสำคัญ เพราะผลตอบแทนเหล่านี้

จะเป็นปัจจัยที่ตอบสนองความต้องการของบุคคลได้ทั้งความต้องการทางร่างกาย และ

ความต้องการความปลอดภัย รวมทัง้ยังส่งผลต่อไปถงึความต้องการทางสังคม ความ

เจริญก้าวหนา และการประจักษ์ตนเองด้วยผลตอบแทนที่เพียงพอและยตุิธรรมจะมี

ความสำคัญต่อการสร้างความรสูึกพงึพอใจในการทำงาน และการสร้างความสุขในการ

ทำงาน 

    2. โอกาสในการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้าของ 

คน (Opportunities to use human capacities and growth) คอื การเปดิโอกาสให้คนงานมี

ความเปน็อิสระในการตดัสนิใจเป็นการสร้างความความรับผิดชอบในการทำงาน และต้อง

มีการแจง้ผลการทำงานให้พนักงานได้รับทราบ ทั้งนีเ้พราะพนักงานทกุคนต้องการใช้ความ

รคูวามสามารถที่มีอยู่ ทัง้ยังต้องการเรียนรเูพิ่มขึ้นเพื่อพัฒนาตัวเอง รวมถึงความต้องการ

แสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพใหสู้งขึ้น 

    3. การบูรณาการทางสังคมหรือการทำงานร่วมกนั (Social  

integration in the workplace) สภาพการตดิต่อทางสังคมระหว่างกลุ่มต่าง ๆ ในองคก์าร 

ก็มีความสำคัญ ความรสูึกในการเปน็ส่วนหนึ่งขององคก์ารของกลุ่มจะตอบสนองความ

ตอ้งการทางสังคมของบุคคลได้ องคก์ารเองกส็ามารถช่วยส่งเสริมความสัมพันธแ์ละ

มิตรภาพให้เกดิขึ้นได้ เพื่อให้พนกังานเกิดความรสูึกรวมกันเปน็หนึง่เดียว ซ่ึงจะสง่ผลดตี่อ

องคก์ารดว้ย 

    4. การใช้หลักประชาธิปไตยในการทำงาน (Constitutionalism in the  
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working organization) องคก์ารที่มีระดับคุณภาพชีวิตทีด่ีจะให้สทิธิพนกังานในหลายด้าน ๆ 

เช่น การเคารพสิทธสิ่วนบุคคล สิทธใินการกำหนดวธิีการทำงานด้วยตนเองในระดับหนึง่ 

การมีความเสมอภาคในกลุ่มพนกังาน การให้อิสระในการแสดงความคดิเห็นในเรื่องต่าง ๆ 

    5. การใช้ชีวิตในการทำงานและชีวิตส่วนตัว (Work and the total life  

space) เป็นเรือ่งเกี่ยวกับการมีปฏิสัมพันธร์ะหว่างการทำงานกับชีวิตส่วนตัว ไดแ้ก ชีวิต

ครอบครัว กลุ่มเพื่อน 

   Huse & Cummings (1985, pp.199 - 200) ไดว้เิคราะหล์ักษณะ 

คุณภาพชีวิตในการทำงานว่ามีลักษณะต่าง ๆ 8 ดา้น ดงันี ้

    1. ผลตอบแทนที่ยุตธิรรมและเพยีงพอ (Adequate and Fair  

Compensation) หรือรายไดแ้ละผลประโยชนตอบแทน หมายถึง การไดร้ับรายไดแ้ละ

ผลตอบแทนที่เพียงพอ และสอดคลองกับมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรสูึกวา่มีความเหมาะสม

และเป็นธรรมเม่ือเปรยีบเทียบกับรายไดจ้ากงานอื่น ๆ 

    2. สถานภาพที่ทำงานปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe and  

Healthy Environment) หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบตังิานในสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 

สถานที่ทำงานไม่ไดส้่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 

    3. การพัฒนาศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน (Development of Human  

Capacities) หรือโอกาสพัฒนาศกัยภาพ หมายถงึ การทีผู้่ปฏิบัติงานได้มีโอกาสแสดงขดี

ความสามารถของตนจากงานที่ทำ โดยพิจารณาจากลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิ ไดแ้ก งานที่

ได้ใชทักษะและความสามารถหลากหลายงานที่มีความทา้ทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็น 

ตัวของตัวเองในการทำงาน งานที่ไดร้ับการยอมรับว่ามีความสำคัญ และงานที่ผู้ปฏิบตัิ

ได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 

    4. ความก้าวหนา (Growth) หมายถึง ผู้ที่ปฏิบตัิงานมีโอกาสที่จะก้าว 

หน้าในอาชีพและตำแหนงอย่างม่ันคง 

    5. สงัคมสัมพันธ ์(Social Integration) หมายถงึ การที่ผู้ปฏิบัติงานเปน็ 

ที่ยอมรับของผู้รว่มงาน ที่ทำงานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอือ้อาทร 

ปราศจากการแบ่งแยกเป็นหมเูหล่า ผู้ปฏิบัติงานได้รับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธ์

กับผู้อื่น 

 

 



79 
 

    6. ลักษณะการบริหารงาน (Constitutionalism) หมายถึง การมี 

ความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัตติ่อบุคลากรอย่างเหมาะสม พนกังานได้รบั

การเคารพในสิทธแิละความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บงัคับบญัชายอมรับข้อคดิเห็นของพนักงาน 

บรรยากาศขององคก์ารมีความเสมอภาคและความยุติธรรม 

    7. ภาวะอิสระจากงาน (Total Life Space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมี 

ความสมดุลในช่วงของชีวิตระหว่างปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ได้

คลายเครียดจากภาระหน้าที่ทีร่ับผิดชอบ 

    8. ความภูมิใจในองค์การ (Organizational Pride) หมายถึง ความรสูึก 

ของพนักงานที่มีความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัตงิานในองค์การที่มีช่ือเสียง และไดร้ับรวูา 

องคก์ารอำนวยประโยชนและรับผิดชอบต่อสังคม 

   Bernardin and Russel (1985, pp.520 - 521) เสนอองค์ประกอบของ 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน ประกอบด้วย 

    1. สภาพการทำงาน (ความปลอดภัย สุขภาพ สิ่งแวดล้อมทาง 

กายภาพ) 

    2. การจ่ายค่าจ้าง สวัสดิการ และผลตอบแทนอื่น ๆ ที่มีความเสมอ 

ภาค 

    3. การจ้างงานที่ม่ันคง 

    4. การปฏิสัมพันธ์ทางสงัคม 

    5. ความเช่ือม่ันในตนเอง 

    6. ประชาธิปไตย (การมีส่วนร่วมในการตดัสนิใจ) 

     7. ความพงึพอใจของพนกังาน 

    8. รายได้ที่เพยีงพอ 

    9. การมีส่วนร่วมของพนักงาน 

    10. การฝึกอบรมให้พนกังานทุกระดับ 

    11. การสนับสนุนพัฒนาทักษะหลาย ๆ ด้าน 

    12. การใหส้หภาพมีส่วนร่วมในเรื่องที่มีความเกี่ยวข้อง 

  จากการทบทวนเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตในการ 

ทำงาน ผู้วิจัยไดน้ำมาสังเคราะห์เพื่อกำหนดองค์ประกอบย่อยคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ดังตาราง 6 
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ตาราง 6 การสังเคราะห์องคป์ระกอบย่อยคุณภาพชีวิตในการทำงาน  
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1. คาตอบแทนและสวัสดิการ   

- คาตอบแทนที่เป็นธรรมและ 

   เพียงพอ    

√       √   

 

 

 

 

 

9 

 

 

 

 

 

 

100 

 

 

 
 

 

√ 

 

- คาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ 

   ได้รับ 

 √        

- มีรายได้ต่อเดือนเพียงพอต่อการ 

   ดำรงชีพ 

   ได้รับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ 

   สภาพความเป็นอยู่ที่ดี 

   

 

√ 

      

- ได้รับผลตอบแทนที่เพียงพอและ 

   ยุติธรรม 

   √ √ √    

- ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและ   

   เพียงพอ 

      √   

- รายได้ที่เพียงพอและเสมอภาค         √ 

2. สภาพแวดล้อมทีด่ีและปลอดภัย 

- สภาพการทำงานที่ปลอดภัยและ 

   สุขสบาย   

√          

 
8 

 

 
88.88 

 

 

√ - สภาพการทำงานที่ถูก 

   สุขลักษณะและปลอดภัย 

 √        
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ตาราง 6 (ต่อ) 

 

แหล่งข้อมูล 

 
 

 

 

 

องค์ประกอบย่อยของ 

คณุภาพชีวิตในการทำงาน 
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บท
ี่ศึก

ษา
 

- มีสภาพการทำงานและสภาพ 

   แวดล้อมที่ดี 

  √   

    

   

- มีความปลอดภัยในการทำงาน   √   

    

- สภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีมีความ 

   ปลอดภัย 

    √ √    

- สถานภาพที่ทำงานปลอดภัย ไม่ 

   เปน็อันตรายต่อสุขภาพ 

       √  

- สภาพการทำงาน         √ 

3. ความก้าวหน้าในการทำงาน 

- การพัฒนาความสามารถและ 

   ความก้าวหน้า   

√          

 

 

 

 

 

 

8 

 

 

 

 

 

 

 

88.88 

 

 

 

 

 

 
 

√ 

 

 

- ความเจริญก้าวหน้าและความ 

   ม่ันคงในการทำงาน   

 √        

- โอกาสในการใช้ความสามารถ 

   และการแสวงหาความก้าวหนา 

   ของตน 

    

√ 

   

√ 

  

- โอกาสก้าวหน้า การพัฒนาความ 

   สามารถและความม่ันคงในงาน 

      

√ 

   

- ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน  

   การได้รับการพัฒนาทักษะ 

   และการใช้ความสามารถ 

     

√ 

 

    

- ความก้าวหนา          √  
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ตาราง 6 (ต่อ) 

แหล่งข้อมูล 

 
 

 

 

 

องค์ประกอบย่อยของ 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 
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- การจ้างงานที่ม่ันคง 

   การฝึกอบรมให้พนักงานทุกระดับ 

   การสนับสนุนพัฒนาทักษะหลายๆ 

   ด้าน 

         

 

√ 

   

4. การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

- การยอมรับทางสังคม √          

 

 

 

5 

 

 

 

 
55.55 

 

 

 
 

 

√ 

- การบูรณาการทางสังคมภายใน 

   องคก์รที่ทำงาน   

 √        

- ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการ 

   ทำงานกับสังคม 

 √        

- ความเปน็ประโยชนต่อสังคมของ 

   งานและองคก์ร 

     √    

- ความภูมิใจในองค์การ         √  

5. ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน 

- ความสมดุลในชีวิตการงานและ 

   ครอบครัว   

√          

 

 

 

 

8 

 

 

 

 

 

88.88 

 

 

 

 

 

√ 

- ความสัมพันธ์ระหว่างงานและชีวิต 

   โดยรวม 

 √        

- การใช้ชีวิตในการทำงานและชีวิต 

   ส่วนตัว 

   √   √   

- ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิต 

   ส่วนตัว 

    √ √    

- มีเวลาสำหรับการพักผ่อน   √       
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ตาราง 6 (ต่อ) 

แหล่งข้อมูล 

 
 

 

 

 

องค์ประกอบย่อยของ 

คณุภาพชีวิตในการทำงาน 
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ษา
 

- ภาวะอิสระจากงาน        √  

   

6. การปกครองบังคับบัญชา 

- การใช้หลักประชาธิปไตยในการ 

   ทำงาน 

   √   √    

 

 

 

 

 

9 

 

 

 

 

 

 

100 

 

 

 

 

 

 

√ 

- ความสอดคลองกับกฎหมายและ 

   รัฐธรรมนูญ 

     √    

- ประชาธิปไตย         √ 

- การมีส่วนร่วมของพนักงาน         √ 

- สิทธิและหน้าที่ของคนในองค์กรที่ 

   ทำงาน 

 √        

- ได้รับการปฏิบัติอย่างเสมอภาค    √      

- ความยุติธรรมในการบริหารงาน        √  

- การได้รับการปกป้องสิทธิ์ส่วน 

   บุคคล 

    √        

7. มนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน 

- การปฏิสัมพันธ์ทางสังคม         √  

6 

 

66.66 

 

√ - สังคมสัมพันธ์        √  

- การบูรณาการทางสังคม    √  √ √   

- สัมพันธภาพระหว่างบุคคล     √        

8. ลักษณะการบริหารงาน        √  1 11.11  

9. ความเช่ือม่ันในตนเอง         √ 1 11.11  

10. ความพึงพอใจของพนักงาน         √ 1 11.11  

11. การให้สหภาพมีส่วนร่วม         √ 1 11.11  
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 จากตาราง 6 องค์ประกอบย่อยของคุณภาพชีวิตในการทำงาน ที่นกัวชิาการได ้

เสนอไวน้ัน้ แม้จะระบุช่ือที่แตกต่างกันแต่มีความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น

ผู้วิจัยจึงไดร้วมองค์ประกอบที่มีความหมายใกล้เคียงกันเขา้เป็นองค์ประกอบเดียวกัน โดย

คัดเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ตัง้แต่ 4 หรือร้อยละ 40 และจัดเรียงตามลำดับความถี่

จากมากไปน้อย ดงันี ้

  1. ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร รวมกับ คาตอบแทนที่เปน็ธรรมและเพยีงพอ  

คาตอบแทนหรือเงินชดเชยที่ไดร้ับ มีรายได้ต่อเดือนเพยีงพอต่อการดำรงชีพ ได้รบัสิทธิ

ประโยชน์ต่าง ๆ สภาพความเป็นอยู่ที่ด ีไดร้ับผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 

ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพยีงพอ รายได้ที่เพยีงพอและเสมอภาค ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า 

“ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร” มีความถี่เท่ากับ 9 คดิเป็นร้อยละ 100 

  2. การปกครองบงัคับบัญชา รวมกับ การใช้หลกัประชาธิปไตยในการ 

ทำงาน ความสอดคลองกับกฎหมายและรฐัธรรมนูญ ประชาธิปไตย การมีส่วนร่วมของ

พนักงาน สิทธิและหน้าที่ของคนในองคก์รที่ทำงาน ได้รบัการปฏิบัติอย่างเสมอภาค ความ

ยุติธรรมในการบริหารงาน และการไดร้ับการปกป้องสิทธิ์ส่วนบุคคล ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า 

“การปกครองบังคับบัญชา” มีความถี่เท่ากับ 9 คดิเปน็รอ้ยละ 100 

  3. สภาพแวดล้อมที่ดแีละปลอดภัย รวมกับ สภาพการทำงานที่ปลอดภัย 

และสุขสบาย สภาพการทำงานทีถู่กสุขลกัษณะและปลอดภัย มีสภาพการทำงานและ

สภาพแวดล้อมทีด่ี มีความปลอดภัยในการทำงาน สภาพแวดล้อมการทำงานทีด่ีมีความ

ปลอดภัย สถานภาพที่ทำงานปลอดภัย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ และสภาพการทำงาน ใช้
ช่ือองค์ประกอบว่า “สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย” มีความถี่เท่ากับ 8 คดิเป็นร้อยละ 

88.88 

  4. ความก้าวหน้าในการทำงาน รวมกบั การพัฒนาความสามารถและ 

ความก้าวหน้า ความเจริญก้าวหน้าและความม่ันคงในการทำงาน โอกาสในการใช้

ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหนาของตน โอกาสก้าวหน้า การพัฒนา

ความสามารถและความม่ันคงในงาน ความก้าวหน้าและความม่ันคงในงาน การได้รับการ

พัฒนาทักษะและการใช้ความสามารถ ความก้าวหนา การจ้างงานที่ม่ันคง การฝึกอบรมให้

พนักงานทุกระดับ และการสนบัสนุนพัฒนาทกัษะหลายๆด้าน ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า 

“ความก้าวหน้าในการทำงาน” มีความถี่เท่ากับ 8 คดิเปน็ร้อยละ 88.88 
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  5. ความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน รวมกบั ความสมดุลใน 

ชีวิตการงานและครอบครัว ความสัมพนัธ์ระหว่างงานและชีวิตโดยรวม การใช้ชีวิตใน 

การทำงานและชีวิตส่วนตัว ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว มีเวลาสำหรับการ

พักผ่อน และภาวะอิสระจากงาน ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว

กับการทำงาน” มีความถี่เท่ากับ 8 คดิเป็นร้อยละ 88.88 

  6. มนุษยสัมพนัธ์ในที่ทำงาน รวมกับ การปฏิสัมพันธ์ทางสังคม สังคม 

สัมพันธ์ การบรูณาการทางสังคม และสัมพันธภาพระหว่างบุคคล ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า 

“มนุษยสัมพนัธ์ในที่ทำงาน” มีความถี่เท่ากับ 6 คดิเปน็รอ้ยละ 66.66 

  7. การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสงัคม รวมกับ การยอมรับทางสงัคม  

การบูรณาการทางสังคมภายในองค์กรที่ทำงาน ความเกี่ยวเนื่องของชีวิตการทำงานกบั

สังคม ความเป็นประโยชนต่อสังคมของงานและองคก์ร และความภูมิใจในองคก์าร ใช้ช่ือ

องค์ประกอบว่า “การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม” มีความถี่เท่ากับ 5 คดิเป็นร้อยละ 

55.55 

 แต่เนื่องจากมีองค์ประกอบทีต่รงกับองค์ประกอบความพงึพอใจในการทำงาน 

ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร การปกครองบงัคับบญัชา และตรงกับองค์ประกอบ

ความสำเร็จในงาน ได้แก่ ความก้าวหน้าในการทำงาน ผู้วจิัยจึงตดัองค์ประกอบดังกล่าว

ออกจากองคป์ระกอบคณุภาพชีวิตในการทำงาน ดังนั้น คุณภาพชีวิตในการทำงานจึง

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ คอื 1) สภาพแวดล้อมที่ดแีละปลอดภัย 2) ความสมดุล

ระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน และ3) การทำงานทีเ่ป็นประโยชนต์่อสังคม ซ่ึงแสดงเปน็

โมเดลการวัดองค์ประกอบย่อย ดงัภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5 โมเดลการวดัองค์ประกอบย่อยคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

สภาพแวดล้อมทีด่ีและปลอดภัย 
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 จากภาพประกอบ 5 แสดงองค์ประกอบย่อยคุณภาพชีวิตในการทำงานที่ได้จาก 

การสงัเคราะห์ทัศนะของนกัวชิาการต่าง ๆ ซ่ึงประกอบไปด้วย 1) สภาพแวดล้อมทีด่ีและ

ปลอดภัย 2) ความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตัวกบัการทำงาน และ3) การทำงานที่เปน็

ประโยชน์ต่อสงัคม โดยมีรายละเอียดของแตล่ะองค์ประกอบที่จะนำไปสู่การสังเคราะห์ 

เพื่อกำหนดนิยามเชิงปฏิบัตกิารและพฤติกรรมบ่งช้ี ดังตอ่ไปนี้ 

 1. นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของสภาพแวดล้อมท่ีดีและ 

ปลอดภัย 

  ชูชาติ ชอบช่ืนชม (2546, หน้า 15) กล่าวว่า สภาพการทำงานที่ปลอดภัย 

และถกูสุขลักษณะ (Safe and Healthy Environment) หมายถึง การจดัสภาพแวดล้อมใน

การทำงานให้ถกูสุขลักษณะท้ังในด้านแสงสว่าง เสียง ตลอดจนความสะอาดทั่ว ๆ ไปและ 

มีมาตรการรกัษาความปลอดภัยในการทำงาน ไม่ว่าจะเป็นการป้องกนัการบาดเจ็บระหว่าง

การทำงาน หรือมีผลกระทบต่อสุขภาพในระยะยาวเป็นสิ่งที่ต้องทำเพื่อรกัษาชีวิตและ

สุขภาพของคนในองคก์าร ในปจัจุบันปัญหาเรื่องมลภาวะ เป็นปัญหาท้ังที่ภาคเอกชนและ

รัฐบาลได้ให้ความสนใจเป็นอย่างมาก จึงควรที่ฝ่ายจัดการของแตล่ะองค์การต้องจดัให้มี

ขึ้นเพื่อบำรุงรกัษาทรัพยากรบุคคล ซ่ึงถือว่าเป็นทรัพยากรทีส่ำคัญที่สุดไว ้ในสภาพความ

เป็นจรงิก็ได้มีกฎหมายกำหนดไวใ้นเรื่องเหล่านีอ้ยู่เช่นกนั การจัดให้มีสภาพแวดล้อมที่

ปลอดภัยและถกูสุขลักษณะ จึงเป็นทัง้ในแง่กฎหมาย ศลีธรรม และเปน็การสร้างความพงึ

พอใจให้แก่บุคคลในองคก์ารด้วย 

  ปณิชา ดีสวสัดิ ์(2550, หน้า 6) กล่าวว่า สภาพที่ทำงานที่ปลอดภัยและ 

ส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง การที่พนักงานได้ปฏิบตัิงานอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดตี่อร่างกาย 

ตั้งแตส่ถานที่ เครื่องมือเครื่องใช้ แสง เสียง อุณหภูมิและ บรรยากาศ ในการทำงานที่

เหมาะสมรวมถึงการส่งเสริมสุขภาพอนามัยของพนกังาน ไดแ้ก การจัดแขง่ขันกีฬา  

การรณรงคร์ักษาความสะอาดในสถานที่ทำงาน 

  วันชัย ริจริวนิช (2550, หน้า 52) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการทำงานมีผล

ต่อการทำงานของคนงาน สภาพแวดล้อมที่เลวย่อมส่งผลให้คนงานเกิดความเครียด เหน็ด

เหนื่อย และความเม่ือยล้าในการทำงาน ส่งผลเสียต่อผลงานที่ได้ สภาพแวดล้อมทีด่ีจึงควร

มีความสะอาด ปลอดภัยและมีความพอเพยีงในการทำงานโดยมีแสงสว่าง อุณหภูมิการ

ถ่ายเทของอากาศที่พอเพยีงพอด ี
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  กนกวรรณ ครุฑปกัษี (2552, หน้า 6) กล่าวว่า สภาพการทำงานที่ถกู 

สุขลักษณะและปลอดภัย หมายถงึ สถานที่ทำงานที่มีความปลอดภัยในการปฏิบัตงิาน มี

ความสะอาด ปราศจากมลพษิทางเสียงและอากาศ มีอุปกรณ์การเรียนการสอนที่เพียงพอ

ต่อการใช้งานและมีบรรยากาศทีเ่อือ้ต่อการทำงาน รวมทั้งการมีมาตรการรักษาความ

ปลอดภัยในสถานที่ทำงาน 

  ศรินญา ปูเต๊ะ (2552, หน้า 7) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมทีถ่กูสุขลกัษณะและ 

ปลอดภัย หมายถึง สิ่งแวดล้อมทั้งทางกายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคอืสภาพการทำงาน

ตอ้งไม่มีลกัษณะที่เสี่ยงภัยจนเกนิไป และจะต้องช่วยใหผู้้ปฏิบัติงานรสูึกสะดวกสบาย  

ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพอนามัย 

  เสนาะ ติเยาว์ (2552, หน้า 270) กล่าวว่า สุขภาพและความปลอดภัย 

ของคนที่ทำงานในองคก์ารเป็นส่วนสำคัญเช่นเดียวกัน เพราะสภาพแวดล้อมทีถู่กสุขลกัษะ

และปลอดภัยจะช่วยส่งเสริมให้คนงานรู้สกึเป็นเจ้าของสถานที่ทำงาน และก่อให้เกิดความ

พงึพอใจในการทำงาน 

  เสาวรส คหูาปัญญา (2552, หน้า 6) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการทำงาน 

หมายถึง สภาพแวดล้อมของการทำงานที่มีความเสี่ยงตอ่สุขภาพและอันตรายน้อยที่สดุ  

ไม่เป็นอันตรายต่อร่างกายและจิตใจของพนกังาน และควรที่จะกำหนดมาตรฐานทีแ่นน่อน

เกี่ยวกับสภาพแวดล้อมที่สง่เสริมสุขภาพและความปลอดภัย 

  เทพพนม เมืองแมน และสวงิ สุวรรณ (2554, หน้า 103) กล่าวว่า 

สิ่งแวดล้อมทีถู่กสุขลกัษณะมีองค์ประกอบของสิ่งแวดลอ้มในการทำงาน ดงันี ้

   1. สิ่งแวดล้อมในด้านการเมืองและเศรษฐกิจ จากการศกึษาอย่างเป็น 

ระบบถึงบทบาทขององค์ประกอบทางวัฒนธรรม การเมือง การเศรษฐกจิ ที่มีส่วนสัมพนัธ์

กับความพงึพอใจในการทำงานนัน้มีอยู่น้อยมาก จะเห็นได้ว่าคนงานที่อยูใ่นท้องถิ่นชนบท

จะไม่มีความแตกต่างทางด้านค่านิยมไปจากคนงานที่มีฐานะปานกลาง แต่คนงานที่มาจาก

ท้องที่เขตเมืองจะมีความแตกต่างทางด้านค่านิยม 

   2. ลักษณะของอาชีพ ความพงึพอใจในการทำงานมีความสัมพันธ์กบั 

ระดับอาชีพและลกัษณะของอาชีพ ผลการวจิัยพบว่า ขา้ราชการและเจ้าของกิจการมี 

ความพงึพอใจต่องานอยู่ในระดบัสูงสุด และพงึพอใจในรางวัลที่เปน็ตัวเงิน มีความท้าทาย

ของงานมากกว่ากลุ่มอืน่ เสมียน ช่างฝีมือ พนกังานบริการและชาวนามีความพงึพอใจใน
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ระดับปานกลาง และผู้ที่ดำเนินงานทั่วไป และกรรมกรมีความพงึพอใจต่องานของตนใน

ระดับต่ำสดุ 

   3. สิง่แวดล้อมของหน่วยงาน ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกบัด้านโครงสร้าง 

ของหน่วยงาน เช่น รูปร่าง ความสลับซับซ้อน ลกัษณะของการรวมอำนาจไวใ้นส่วนกลาง 

หรือการเป็นศนูย์กลางลกัษณะของความเป็นทางการมีส่วนสัมพนัธ์กบัความพงึพอใจของ

เจ้าหน้าที่ในหน่วยงานนั้นองค์ประกอบของสิง่แวดล้อมอืน่ ๆ เช่น รูปแบบของการตัดสินใจ 

รูปแบบของการแก้ปัญหาการขัดแยง้ ความร่วมมือของกลุ่มและความขัดแยง้ของบทบาท

ล้วนมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับความสนใจในงานเช่นกนั 

   4. เทคโนโลย ีความสัมพันธร์ะหว่างเทคโนโลยมีีความสมัพันธ์กับ 

ความพงึพอใจในการปฏิบัตงิาน เทคโนโลยเีป็นที่มาของคุณลักษณะต่าง ๆ เป็นเครื่องมือ

สำคัญในการปรับปรุงคุณภาพงาน การสร้างความพงึพอใจ สร้างได้โดยใช้เครื่องมือที่

เหมาะสมกับงาน ใช้ระบบงานที่มีประสิทธภิาพ 

   5. งาน และสิ่งแวดล้อมของงาน ลักษณะสิ่งแวดล้อมของงานมี

ความสัมพันธ์กับความสนใจของผู้ปฏิบตัิงานที่มีต่องานนั้น ๆ รวมทั้งองค์ประกอบด้าน

โอกาสของผู้ปฏิบัตงิานนีจ้ะได้ใช้ทกัษะและความสามารถของเขา เช่น โอกาสในการศกึษา

สิ่งใหม่ ๆ ความคดิสร้างสรรค์การได้ทำงานหลาย ๆ ชนดิ ความยากของงาน ความมาก

น้อยของงาน ความรบัผิดชอบที่ไม่มีความกดดันในขณะทำงาน การควบคุมวธิีการทำงาน

และควบคุมเกี่ยวกับสถานทีท่ำงานล้วนมีผลต่อความสนใจของผู้ปฏิบัติงานทั้งสิน้ 

  สุดารัตน์ ครุฑสกึ (2557, หน้า 9) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมทีป่ลอดภัยและ 

ส่งเสริมสุขภาพ (Healthy and Safety at Workplace) หมายถึง การที่พนกังานได้รับ

สิ่งแวดล้อมในองค์กรที่มีความปลอดภัยและเสริมต่อสุขภาพ นอกจากนี ้ยงัหมายรวมถึง 

องค์กรให้ความสำคัญกับสภาพแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพต่าง ๆ 

ภายในองค์กร มีมาตรการป้องกันอันตรายและมีการตรวจสอบอุปกรณใ์ห้มีคุณภาพเพ่ือให้

พนักงานเกดิความปลอดภัยเม่ือปฏิบตัิงาน 

  Huse & Thomas (1985, pp. 237-238) กล่าวว่า สิง่แวดล้อมที่ถกู

สุขลักษณะและปลอดภัย (Safe and Healthy Environment) เป็นสิ่งแวดล้อมการทำงาน 

ความสะอาดของสถานที่ทำงาน เปน็แหล่งที่มาของความพอใจงานอย่างหนึ่งดว้ย เช่น 

อุณหภูมิ ความร้อน ความช้ืน การระบายอากาศ แสงสวา่ง เสียง ตารางการทำงาน 

เครื่องมือที่เพียงพอ จะมีผลต่อความพอใจในงาน 
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 ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย “สภาพแวดล้อม

ที่ดีและปลอดภัย” ได้ว่า หมายถึง การที่ครูได้ทำงานในสถานทีแ่ละสภาพแวดล้อมที่

เหมาะสม ปลอดภัย มีสิ่งอำนวยความสะดวกที่เหมาะสมกับลกัษณะงาน 

 2. นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของความสมดุลระหว่าง 

ชีวิตส่วนตวักับการทำงาน  

  ปณิชา ดีสวสัดิ ์(2550, หน้า 7) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวติงานกับ 

ชีวิตด้านอื่น ๆ หมายถึง การที่พนกังานมีความสมดลุของช่วงเวลาทำงานกับเวลาพักผ่อน

สว่นตัวอย่างเหมาะสม หรือการทีไ่ด้มีเวลาคลายเครียดจากภาระหน้าที่ทีไ่ด้รับผิดชอบ 

  สุนทร เพ็ชรพราว (2551, หน้า 65) กล่าวว่า การปฏิบัตงิานของบุคคล 

ควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น บทบาทนีเ้กี่ยวกับการแบ่งเวลา อาชีพ  

การเดนิทางซ่ึงควรมสีัดส่วนที่พอเพยีงระหว่างการใช้เวลาว่างและเวลาของครอบครัว 

รวมทั้งความก้าวหน้าและการไดร้ับความดีความชอบ 

  กนกวรรณ ครุฑปกัษี (2552, หน้า 6) กล่าวว่า ความสมัพันธ์ระหว่าง 

งานและชีวิตโดยรวม หมายถึง การจัดภาระงาน กจิกรรมการปฏิบัตงิานต่าง ๆ และบรหิาร

เวลาที่จะใช้ในการปฏิบัตงิานให้เหมาะกับสภาพความต้องการของตนเองและสอดคลองกับ

สภาพการดำเนนิชีวติส่วนตัวและครอบครัว 

ศรินญา ปูเต๊ะ (2552, หน้า 8) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างงานกับ 

ชีวิตส่วนตัว หมายถงึ การเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้ใช้ชีวิตในการทำงานและชีวิตส่วนตัว

นอกองคก์ารอย่างสมดุล นั่นคอื ตองไม่ปล่อยให้ผู้ปฏิบตัิงานไดร้ับความกดดนัจากการ

ปฏิบัติงานมากเกินไป 

   เสาวรส คหูาปัญญา (2552, หน้า 6) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างงาน 

กับชีวิตส่วนตัว หมายถึง บุคคลจะต้องจัดสรรบทบาทของตนให้เกดิความสมดลุทั้งในด้าน

อาชีพการทำงาน และด้านครอบครัว ได้แก การแบง่เวลาให้มีสัดสว่นเหมาะสมระหว่าง 

การใช้เวลาในการทำงาน และการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว 

   สาวติรี โสภณ (2557, หน้า 25) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิต 

การทำงานในองคก์าร คอื ลักษณะหรือปริมาณงานที่พอเพยีงกับการดำเนินชีวิตส่วนตัว 

ครอบครัว สังคม กับการปฏิบัตงิานซ่ึงมนุษย์ทกุคนต้องการเวลาสว่นตัวโดยไม่มีสิง่ใดมา

รบกวน นอกจากการทำงานแล้ว ทกุคนย่อมต้องการเวลาสำหรับครอบครัว สังคม และ

ต้องการเวลาพักผ่อน ในการใช้เวลาว่างให้คุม้ค่าอย่างมีทักษะ หลักการบริหารเวลาที่ดี
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ย่อมก่อให้เกิดประโยชน์ส่วนตัวและส่วนรวมทำให้สามารถทำงานได้สำเร็จตามเป้าหมายที่

กำหนดไว ้

   ปิยะวัฒน์ เคแสง (2559, หน้า 41) กล่าวว่า ความสมดลุระหว่างชีวิตกับ 

การทำงาน คอื การทำงานในลักษณะ และปริมาณที่เหมาะสมแก่สภาพการดำเนินชีวิต

ส่วนตัว ทั้งนี ้ย่อมก่อให้เกดิประโยชน์ส่วนรวม และส่วนตน 

   Huse & Thomas (1985, pp. 237-238) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่าง 

ชีวิตส่วนตนกบัการทำงาน (The Total Space) งานของบคุคลควรจะได้มีความสมดุลกับ

บทบาทของบุคคลนั้น บทบาทนีเ้กี่ยวข้องกับการแบ่งเวลา ความต้องการทางด้านอาชีพ 

การเดนิทางซ่ึงควรให้มีสดัส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาวา่งของบุคคล และเวลาของ

ครอบครัวตลอดทัง้ความก้าวหน้าและการได้รบัความดคีวามชอบ 

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย “ความ 

สมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน” ได้ว่า หมายถงึ การที่ครูจดัความสมดลุให้เกิด

ขึ้นกับชีวิตระหว่างช่วงเวลาในการทำงานกบัช่วงเวลาที่เป็นอิสระจากงาน การมีสัดส่วนที่

เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองกับเวลาว่างของครอบครัว รวมทั้ง

ความก้าวหน้าและการไดร้ับความดีความชอบ 

  3. นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของการทำงานท่ีเป็น 

ประโยชน์ต่อสังคม 

   ปณิชา ดีสวสัดิ ์(2550, หน้า 7) กล่าวว่า ลักษณะงานที่เป็นประโยชนตอ่ 

สังคม หมายถึง การที่พนักงานรูสกึภูมิใจวา่องคก์ารมีความรับผิดชอบต่อสังคมและให้ประ

โยชนตอ่สังคม 

   กนกวรรณ ครุฑปกัษี (2552, หน้า 6) กล่าวว่า ความเกีย่วเนื่องของชีวิต 

การทำงานกับสงัคม หมายถงึ บทบาทของครูในการร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของสังคม สร้าง

ความเช่ือถือจนเป็นที่ยอมรับของท้องถิ่น เอือ้อำนวยความสะดวกในการให้บรกิารต่าง ๆ 

สร้างสัมพนัธภาพที่ดีระหว่างผู้ปกครอง โรงเรียนและชุมชน 

   ศรินญา ปูเต๊ะ (2552, หน้า 8) กล่าวว่า การคำนงึถงึผลประโยชนและ 

ความรับผิดชอบต่อสังคม หมายถงึ การมีส่วนร่วมในการทำกิจกรรมที่เป็นประโยชน 

ต่อสังคม การมีส่วนรับผิดชอบต่อสงัคม เช่น การรกัษาสภาพแวดล้อม การปฏิบตัิเกี่ยวกับ

การจ้างงาน 
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   เสนาะ ติเยาว์ (2552, หน้า 298) กล่าวว่า การที่บุคคลจะทำงานร่วมกับ 

ผู้อ่ืนอย่างมีความสุข ถ้างานนั้นทำให้มีช่ือเสยีง มีความสำคัญ เป็นที่ยอมรับในสงัคม เป็น

งานบรกิารชุมชนหรือบริการสังคม บุคคลนั้นต้องคำนึงถึงความต้องการทางสังคม ถ้า

ลักษณะกิจกรรมของหน่วยงานดำเนินไปในลกัษณะท่ีไม่รับผิดชอบต่อสงัคมจะเป็นการลด

คุณค่าความสำคัญของงาน และอาชีพในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน 

   ธงชัย สันติวงษ ์(2553, หน้า 347) กล่าวว่า กิจกรรมของหน่วยงาน 

ที่ดำเนินไปในลักษณะท่ีไม่รับผิดชอบต่อสังคมจะเป็นการลดคณุค่าความสำคัญของงาน 

และอาชีพในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน เช่น ความรูส้ึกในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานที่ได้รับรู้ได้ว่าองคก์ารของ

ตนได้มีส่วนรับผิดชอบต่อสังคมในด้านเกี่ยวกับผลผลิต (สินค้า) การกำจดัของเสีย วธิีด้าน

การตลาด การมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมือง และอื่น ๆ เป็นต้น 

   สุดารัตน์ ครุฑสกึ (2557, หน้า 10) กล่าวว่า การทำงานที่เป็นประโยชน ์

ต่อสังคม (Social Work) หมายถงึ การที่พนกังานได้ทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

นอกจากนี ้ยงัหมายรวมถึง กิจกรรมการทำงานที่ดำเนินไปในลกัษณะที่ได้รับผิดชอบโดย

คำนึงถึงประโยชน์ต่อสังคม องค์กรสนับสนุนให้ความร่วมมือในด้านการช่วยเหลือและ

พัฒนาสังคมในการทำกจิกรรมที่เปน็ประโยชนต์่อสงัคม จะก่อให้เกิดความรูส้ึกภาคภูมิใจที่

ได้มีส่วนร่วมและเปน็ส่วนหนึง่ขององคก์ร 

   ปิยะวัฒน์ เคแสง (2559, หน้า 42) กล่าวว่า การปฏิบัติงานในสังคมหรือ 

การเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม คอื การที่บุคคลได้ทำประโยชน์ต่อสังคม ชุมชน โดยมีส่วน

ร่วมรับผิดชอบต่อสังคม และการกระทำสิ่งทีส่ำคัญมีคุณค่าเพื่อช่วยพัฒนาชุมชนและสังคม 

บุคคลอื่นให้ความเช่ือถือและให้ความร่วมมือ เป็นที่ยอมรับนับถือซ่ึงกนัและกัน จึงสร้าง

ความพอใจและมีความสุขในการทำงาน 

   Huse & Thomas (1985, pp. 237-238) กล่าวถงึ การปฏิบัติงานใน 

สังคม (Social Relevance) ว่า ถ้ากจิกรรมของหน่วยงานดำเนินไปในลกัษณะท่ีไม่รับผิดชอบ

ตอ่สังคม จะทำให้เกดิการลดคุณค่าความสำคัญของงานและอาชีพในกลุ่มผู้ปฏิบัติงาน เช่น 

ความรูสึกในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานทีร่ับรวูาองค์การของตนมีส่วนรับผิดชอบต่อสงัคมในด้าน

เกี่ยวกับผลผลิต การกำจดัของเสีย ด้านการตลาดการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้าน

การเมืองและอื่น ๆ เปน็ตน้  
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  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย  

“การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม” ได้ว่า หมายถึง การที่ครูมีความรู้สกึว่างานที่ทำนัน้

เป็นประโยชนต์่อสังคม ไดแ้สดงความรับผิดชอบในกจิกรรมร่วมกับสงัคมและสถานศกึษา

ของตน ได้ทำประโยชนใ์ห้สงัคม เปน็การเพิ่มคณุค่าในวชิาชีพและเกิดความภาคภูมิใจใน

สถานศึกษาของตนเอง  

ตาราง 7 องคป์ระกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบตัิการและพฤติกรรมบ่งช้ีคุณภาพชีวิตในการ 

ทำงาน 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏบัิติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

1. สภาพแวดล้อมที่ดี

และปลอดภัย 

การที่ครูได้ทำงานในสถานที่และ

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ปลอดภัย มี

สิ่งอำนวยความสะดวกที่เหมาะสมกับ

ลักษณะงาน 

1. การทำงานในสถานที่และ

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 

2. การทำงานในสถานที่ที่มีความ

ปลอดภัย 

3.การทำงานโดยมีสิ่งอำนวยความ

สะดวกที่เหมาะสมกับลักษณะงาน 

2. ความสมดุลระหว่าง

ชีวิตส่วนตัวกับการ

ทำงาน 

การที่ครูจัดความสมดุลให้เกิดขึน้กับชีวิต 

ระหว่างช่วงเวลาในการทำงานกับ

ช่วงเวลาที่เป็นอิสระจากงาน การมี

สัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลา

ว่างของตนเองกับเวลาว่างของ

ครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าและ

การได้รับความดีความชอบ 

1. การแบ่งเวลาในการทำงานและ

เวลาส่วนตัวอย่างเหมาะสม  

2. การได้รับการสนับสนุนการ

ทำงานจากครอบครัว 

3. การมีเวลาพักผ่อนที่เพียงพอ 

4. การได้รับการสนับสนุนจาก

สถานศึกษาในการจัดความสมดุล

ระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน 

3. การทำงานที่เป็น

ประโยชน์ต่อสังคม 

การที่ครูมีความรู้สึกว่างานที่ทำนั้น 

เป็นประโยชน์ต่อสังคม ได้แสดงความ

รับผิดชอบในกิจกรรมร่วมกับสังคมและ

สถานศึกษาของตน ได้ทำประโยชน์ให้

สังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าในวิชาชีพและ

เกิดความภาคภูมิใจในสถานศึกษาของ

ตนเอง  

 

1. การรับรู้ว่างานที่ทำมีประโยชน์

ต่อสังคม 

2. การรับรู้ว่าสถานศึกษาได้ทำ

ประโยชน์ให้สังคม 

3. การมีความภาคภูมิใจใน

สถานศึกษา 

4. การรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มี

ความสำคัญในงานที่ทำ 
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  2.2.4 วัฒนธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการทำงาน 

    ความหมายของวัฒนธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการทำงาน 

    วริัช สงวนวงศ์วาน (2550, หน้า 28) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ  

(Organizational Culture) คอื คา่นิยมและความเช่ือที่มีรว่มกันอย่างเปน็ระบบที่เกิดขึน้ใน

องคก์ารและใช้เป็นแนวทางในการกำหนดพฤติกรรมของคนในองค์การนั้น วัฒนธรรม

องคก์ารจงึเป็นเสมือน “บุคลกิภาพ” (Personality) หรือ “จิตวิญญาณ” (Spirit) ของ

องคก์ารจะมีลกัษณะ ดังนี ้

     1. เป็นการรับรูร่วมกนั (A Common Perception) ของคนใน

องคก์ารจากการได้เหน็ไดย้นิร่วมกันไดรสูิ่งต่าง ๆ ร่วมกนั 

     2. วัฒนธรรมองคก์ารแม้จะต่างตำแหน่งหน้าที่หรือสถานภาพก็จะ 

เขา้ใจและอธิบายถงึวัฒนธรรมองคก์ารไดเ้หมอืนกัน 

     3. วัฒนธรรมองคก์ารเป็นการอธิบาย (Description Term)  

ถึงลกัษณะหรือมิต ิ(Dimension) ที่องคก์ารยดึถือต่อเนื่องมาเป็นเวลานาน 

    ชัยเสฏฐ์ พรหมศร ี(2551, หน้า 52) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ  

หมายถึง ค่านยิม ความเช่ือ บรรทัดฐาน ความคาดหวงั และขอ้สันนิษฐานที่เช่ือมโยงบุคคล

และระบบเข้าด้วยกัน ช่วยให้บุคคลเกดิความรู้สกึถงึเอกลักษณ์ และมีการติดต่อสื่อสาร

ระหว่างกนั 

    กุลบณัฑิต บัวเทศ (2553, หน้า 13) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ  

หมายถึง แบบแผนการประพฤตปิฏิบัติร่วมกันของคนในองค์การซ่ึงรวมถึงค่านยิม 

ความคดิ ความเช่ือ อันส่งผลต่อการแสดงออกของคนในองค์การ โดยค่านยิม ความคดิ 

ความเช่ือเหล่านีเ้ป็นผลมาจากการเรียนรูและพัฒนาในอดีตและถ่ายทอดมายังสมาชิกรุน่

ใหม่ เพื่อนำไปใช้เป็นแนวทางในการประพฤติปฏิบตั ิ

    เขมทัศน์ ศรีจติพพิัฒน์กลุ (2553, หน้า 7) กล่าวว่า วัฒนธรรม

องคก์าร หมายถึง สิ่งต่าง ๆ อันประกอบด้วยสิ่งประดิษฐ์ แบบแผนพฤตกิรรมบรรทดัฐาน 

ความเช่ือ ค่านิยม ซ่ึงหมายถึงระบบความเข้าใจร่วมของสมาชิกว่าองค์การของเรามี

ลักษณะเดนกว่าองคก์ารอื่นอย่างไร โดยทัง้หมดนีท้ำใหเ้กิดความผูกพันของสมาชิกใน

องคก์ารให้เป็นอันหนึง่อันเดียวกนั และได้พัฒนาขึ้นภายในองค์การเพื่อเป็นแนวทางในการ

ประพฤติของสมาชิกในองค์การ 
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    งามสม ไชยวุธ (2553, หน้า 41) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ 

หมายถึง ทกุสิ่งทกุอย่างที่บุคคลในองคก์ารมีการปฏิบัตริ่วมกันเกิดเป็นเอกลกัษณ์เฉพาะ

องค์การนัน้ มีการเช่ือมโยง ผสมผสานกนัระหว่างเจตคติของบุคคล ค่านิยม ความเช่ือ 

ปทัสถานและการกระทำของบุคคล กลุ่มคนและองค์การ รวมทั้งนโยบายและวัตถุประสงค์

ขององค์การ การนำเทคโนโลยีและนวัตกรรมมาใช้ ความสำเร็จขององคก์าร จนเปน็ที่

ยอมรับของบุคคลในองคก์าร 

    มนตรี อารีกิจ (2554, หน้า 19) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ 

หมายถึง แบบแผนการประพฤตปิฏิบัติ ค่านยิม ทัศนคต ิความคดิ ความเช่ือที่เหมาะสมที่

ยดึถือเปน็แนวทางในการปฏิบัตงิานร่วมกันในองคก์าร  

    นริศย ์จำปา (2556, หน้า 7) กล่าวว่า วัฒนธรรมองคก์าร คอื 

ค่านิยม ความเช่ือ ความรู้สึกนึกคดิของคนในองคก์ารที่เป็นบรรทัดฐานในการปฏิบตัิงาน 

เป็นแบบแผนในการทำงาน ความรับผิดชอบร่วมกัน 

    Schien (1992, p. 87) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ เป็นฐานคติ

พื้นฐานที่มีแบบแผนซ่ึงถูกประดิษฐ์ ค้นพบหรือพัฒนาขึ้นมาจากการเรียนรโูดยกลุ่มหรือ

องค์การ เพื่อใช้เป็นเครื่องมือในการแก้ไขปัญหาการปรบัตัวกับสภาพแวดล้อมภายนอก

องค์การและการบรูณการภายในองคก์าร แบบแผนของฐานคติพืน้ฐานดังกล่าวใช้งานได้ด ี

กระทั่งองค์การหรือกลุ่มเหน็พอ้งต้องกนั ฉะนั้นฐานคตพิื้นฐานเหล่านีจ้ะถูกสอนหรือ

ถ่ายทอดใหก้ับสมาชิกใหม่ เพื่อให้เป็นแนวทางในการรับรู การคดิและรสูึกอย่างถกูต้อง 

เม่ือต้องการการตดัสนิใจแกปัญหาในการบริหารงาน 

    Kilman and Serpa (2000, p. 60) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ 

หมายถึง ปรัชญา อุดมการณ ความเช่ือ ความรูสึก สมมติฐาน ความคาดหวัง เจตคต ิ

ปทัสถานและค่านิยมร่วมกันในองคก์าร  

    Lunenberg and Ornstein (2000, p.60) กล่าวว่า วัฒนธรรมองคก์าร  

หมายถึง องคก์ารที่มีองค์ประกอบด้านความเช่ือ ความรูสึก การแสดงออกทางพฤติกรรม

และสัญลกัษณ์ที่มีความเปน็เอกลกัษณ์เฉพาะขององค์การที่รวมถงึปรัชญา มโนคติ ข้อ

สันนิษฐาน การคาดหวัง ทัศนคติ บรรทดัฐานและค่านิยม ซ่ึงในขณะเดียวกันวัฒนธรรม

องค์การก็มีการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้เกิดเอกลกัษณ์ เฉพาะขององค์การ 
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    Ivancevich and Matteson (2002, p.66) กล่าวว่า วัฒนธรรมองคก์าร  

หมายถึง องค์การที่มีสัญลกัษณ ์ภาษา ความรูสึกนึกคดิ พธิีกรรมและวีรบุรุษขององค์การ

ที่เปน็ผู้ก่อตัง้องคก์ารนัน้ขึ้นมา 

    Greenberg and Baron (2008, p. 544) กล่าวว่า วัฒนธรรมองคก์าร

เป็นสิ่งที่มีอยู่ทั่วไป เพื่อเปน็กรอบการรับรูที่ใช้ในการทำงานร่วมกนัของสมาชิกในองคก์าร 

ซ่ึงวัฒนธรรมองคก์ารจะหมายถึง เจตคติ ค่านิยม ปทัสถานของพฤตกิรรมและความ

คาดหวังของสมาชิกในองคก์าร ซ่ึงจะสร้างความแตกต่างอย่างชัดเจนจากองคก์ารอื่น 

  สรุปได้ว่า วัฒนธรรมองคก์ารที่สง่เสริมการทำงาน หมายถึง ความเช่ือ  

ค่านิยม บรรทัดฐานที่สมาชิกในองคก์ารยดึถือร่วมกันและใช้เป็นแนวปฏิบัติในบทบาทและ

หน้าที่ของตนเองในสถานศกึษา ซ่ึงประกอบด้วย ระดบัความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ ความ

ร่วมมือ การควบคุม ลกัษณะการจัดการความขัดแยง้ รปูแบบการสื่อสาร และการส่งเสริม

การทำงานเปน็ทีม 

   องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการทำงาน 

   ชาติชาย จันทรศรี (2546, หน้า 23) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ 

ประกอบด้วย ค่านิยม ความเช่ือ บรรทดัฐานในการปฏิบตัิงาน อุดมการณ ความเขา้ใจ  

การมีปฏิสัมพันธ์รว่มกนัของบุคคลในองคก์าร 

   สุนทร โคตรบรรเทา (2551, หน้า 197) ไดก้ล่าวถึงองคป์ระกอบของ 

วัฒนธรรมองคก์ารทีส่ำคัญมีอยู่ 6 ประการ ดังต่อไปนี ้

    1. มีระเบียบเชิงพฤติกรรมทีส่ังเกตได้ (Observed behavioral  

regularities) เม่ือสมาชิกองคก์ารมีปฏิสัมพนัธ์กนัจะใช้ภาษา คำศัพท์ และพธิกีรรมต่าง ๆ  

มีความสัมพันธ์กับการยอมทำตามและการแสดงออกร่วมกัน 

    2. มีปทัสถาน (Norms) ซ่ึงเปน็มาตรฐานทางพฤตกิรรมที่วิวัฒน์ขึ้น 

ในกลุ่มทำงาน เช่นทำงานยุติธรรมและจ่ายค่าแรงยุติธรรม ผลกระทบของพฤตกิรรมกลุ่ม

ทำงานซ่ึงมปีทัสถานของกลุ่มเป็นตัวกำหนด สง่ผลต่อมาตรฐานและตัวช้ีวัด 

    3. มีค่านิยมโดดเดน (Dominant values) องคก์ารผลักดนัและ

คาดหวังใหส้มาชิกองคก์ารมีค่านิยมสำคัญร่วมกัน ตัวอย่างทีเ่ห็นชัดในสถานศกึษา คอื 

การปฏิบัตงิานในระดับสูงของครูและนกัเรียน อัตราการขาดเรียนต่ำและการออกกลางคนั

ตำ่ และประสิทธภิาพสูง เป็นตน้ 
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    4. มีปรัชญา (Philosophy) เป็นนโยบายในการนำความเช่ือขององค์ 

การเกี่ยวกับวธิปีฏิบัติต่อพนักงานและลูกค้า ตัวอย่างเช่น เขตพื้นที่การศึกษามีคำกล่าว

ปรัชญาหรือคำกล่าวพันธกจิสำหรับเป็นแนวทางในการปฏิบัติงาน 

    5. มีกฎ (Rules) แนวทางสำหรับการดำเนนิไปในองค์การ หรือ เชือก  

ที่ผู้มาใหม่ต้องเรียนรเูพื่อให้เป็นสมาชิกซ่ึงเปน็ที่ยอมรับ 

    6. มีความรูสึก (Feelings) ความรสูึกคอืบรรยากาศโดยรวมที่มีการ 

สื่อในองคก์ารโดยโครงสร้างทางกายภาพ และวธิีการซ่ึงสมาชิกมีปฏิสัมพันธ์ต่อลกูค้าหรือ

บุคคลภายนอก 

   เขมทัศน์ ศรีจติพพิัฒน์กลุ (2553, หน้า 25) กล่าวว่า องคป์ระกอบของ 

วัฒนธรรมองคก์าร สามารถแบ่งไดเ้ป็นสองส่วนคอื สวนที่มองเหน็ ไดแ้ก สภาพแวดล้อม

ขององค์การ วรีบรุุษ สัญลกัษณ์ ภาษา เรื่องราว คำขวัญ ถาวรวตัถุ และกฎระเบียบ สวน

ที่มองไม่เห็น ได้แก ปรัชญา ค่านยิม ปทสัถาน ความรสูึก ขนบธรรมเนียมประเพณ ีและ

เครือขา่ยวัฒนธรรม 

   กุลบณัฑิต บัวเทศ (2553, หน้า 5) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ  

หมายถึง รูปแบบความรสูกึนึกคดิของสมาชิกในองคก์ารที่ใช้เป็นตัวกำหนดความแตกต่าง

ของสมาชิกในองคก์าร ประกอบด้วย 

    1. ความเหลื่อมล้ำของอำนาจ (Power distance) เป็นขอบข่ายซ่ึง 

สมาชิกขององคก์ารคาดหวงั และยอมรับว่ามีการกระจายอำนาจที่ไมเ่ท่าเทียมกัน 

    2. การหลกีเลี่ยงความไม่แนน่อน (Uncertainty avoidance) เป็น 

ขอบเขตซ่ึงสมาชิกในวัฒนธรรมหนึง่รสูึกถูกคกุคามจากสถานการณที่ไม่แนน่อนหรือไม่มี 

ใครร ู

    3. ความเป็นปัจเจกนิยม (Individualism) หมายถึง บุคคลจะให้

ความสำคัญกับเป้าหมาย และความสนใจของตนเอง มากกว่าจะสนใจเป้าหมายของกลุ่ม 

เป็นอิสระจากกลุ่มรับผิดชอบดูแลตัวเองและครอบครัวของตัวเอง 

    4. ความเป็นกลุ่มนิยม (Collectivism) สมาชิกแต่ละคนจะให้

ความสำคัญกับโชคชะตาและเป้าหมายของกลุ่มกอ่นที่จะคำนึงถึงเป้าหมายของตนเอง 

สมาชิกจะรกัษาความกลมเกลียวภายในกลุ่ม มีการพึง่พาอาศัยกันและกัน มีความร่วมมือ

กันและหลกีเลี่ยงการก่อให้เกดิความขัดแยง้ 
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   สมชาย โภคสวัสดิ ์(2553, หน้า 16) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ  

(Organizational culture) โดยความหมายจะมีลักษณะคล้ายคลึงกับวัฒนธรรมในสังคม 

วัฒนธรรมองคก์าร ประกอบด้วย คานิยมร่วมกนั ปรัชญา ความเช่ือ คติฐาน การรับร ู

ปทัสถาน สิง่ที่มนุษย์ประดิษฐ์คดิขึน้ และรูปแบบของพฤติกรรม วัฒนธรรมในแตล่ะ

องคก์ารจะมีลกัษณะเฉพาะขององคก์าร ซ่ึงช้ีนำนโยบายขององค์การไปยังผู้ปฏิบัต ิในแต่

ละองค์การอาจจะมีวัฒนธรรมย่อย ๆ เป็นวัฒนธรรมที่ซ่อนเร้นอยูใ่นองคก์ารนัน้อีกด้วย 

   เนตรชนก คัมภ์ทว ี(2555, หน้า 30) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ  

ประกอบด้วย ค่านิยม ความเช่ือ อุดมการณ ์บรรทัดฐานในการปฏิบัตงิาน ความเขา้ใจ การ

ปฏิสัมพันธ์ร่วมกันของบุคคลในองค์การ 

   สนธยา เกรียงไกร ณ พัทลงุ (2557, หน้า 5-6) กล่าวว่า วัฒนธรรม 

องค์การ ประกอบด้วย  

    1. ด้านการดูแลเอาใจใส่ (Caring) หมายถึง ทรัพย์สนิที่มีค่าสุดของ 

การทำงานร่วมกันเพือ่สิง่ทีถ่กูต้องแกลู่กคา้ เพื่อนร่วมงานและพันธมติรทางธรุกจิยินดีใน

ความสำเร็จของเพื่อนร่วมงาน และให้ความสำคัญกับการสร้างและรกัษาความสัมพันธ์ที่

ยาวนานกับคูค้่า 

    2. ด้านความน่าเช่ือถือ (Credible) หมายถึง การเคารพซ่ึงกันและกนั  

การร่วมกันทำงานเพื่อความสำเร็จ การมีจรรยาบรรณ การรกัษาผลประโยชนแ์ละ

รับผิดชอบต่อการกระทำ 

    3. ด้านความคดิสร้างสรรค์ (Constructive) หมายถงึ การแสวงหา 

แนวคิดใหม่ ๆ เพื่อนำเสนอสนิคา้และบริการที่มีคุณภาพแก่ลกูคา้อย่างต่อเนือ่ง รวมถึง 

การแลกเปลี่ยนความคดิเห็นเพื่อสร้างความเขม้แข็งในการทำงานร่วมกนั 

    4. ด้านความกล้าตัดสินใจ (Courageous) หมายถึง การตัดสนิใจและ 

ลงมือทำจากการเรียนรูแ้ละประสบการณ์ ตระหนกัว่าเม่ือมีโอกาส เม่ือนัน้มีความ

รับผิดชอบ โดยความรับผิดชอบต้องมาพร้อมกับความรูส้ึกเปน็เจ้าของในงานนัน้ 

   Daft (1986, p.75) กล่าวว่า วัฒนธรรมองคก์าร ประกอบด้วย ชุดของ 

ค่านิยม ความเช่ือ ความเขา้ใจ และปทสัถานทีส่มาชิกในองค์การมีร่วมกัน 

   Rousseau (1990, p.160) กล่าวว่า วัฒนธรรมองคก์าร ประกอบด้วย  

ขอ้สมมติพืน้ฐาน ค่านิยม บรรทดัฐาน แบบแผนพฤตกิรรมและสิง่ประดษิฐ์ทางกายภาพ 
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   Hofstede (1991, pp. 286-316) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การที่สง่เสริม 

การทำงาน ประกอบด้วย ค่านยิม ความเช่ือ บรรทดัฐาน การรับรูแ้ละการปฏิบัติของบุคคล

ในหน่วยงาน 

  จากการทบทวนเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองคก์ารที่ 

ส่งเสริมการทำงาน ผู้วิจัยได้นำมาสังเคราะห์เพื่อกำหนดองค์ประกอบย่อยวัฒนธรรม

องค์การทีส่่งเสริมการทำงาน ดังตาราง 8 

ตาราง 8 การสงัเคราะห์องค์ประกอบย่อยวัฒนธรรมองค์การที่สง่เสริมการทำงาน 

แหล่งข้อมูล 
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ของวัฒนธรรมองค์การ 

ที่ส่งเสริมการทำงาน ชา
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1. ความเช่ือและค่านิยมร่วม 

- ความเชื่อ √    √ √  √  √  

 

10 

 

 

100 

 

 
√ 

- เรื่องราว  √         

- มีความรูสึก  √ √        

- ความน่าเชื่อถือ       √    

- คติฐาน     √      

2. บรรทัดฐานในการทำงาน 

- บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน √     √      

 

 

 

 

10 

 

 

 

 

 

100 

 

 

 

 

 
√ 

- มีกฎ มีระเบยีบเชงิพฤติกรรมที่ 

   สังเกตได ้

  

√ 
        

- กฎระเบียบ มีปทัสถาน   

   มีขนบธรรมเนียมประเพณี 

 √ 

 

√ 

 

   √ 

 
   

- รูปแบบของพฤติกรรม     √      

- บรรทัดฐาน แบบแผน  

   พฤติกรรม การปฏิบัติของ 

   บุคคลในหน่วยงาน 

         

√ 
 

√ 
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 

 

แหล่งข้อมูล 

 

 

 

 

องค์ประกอบย่อย 

ของวัฒนธรรมองค์การ 

ที่ส่งเสริมการทำงาน ชา
ติช
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- ปทัสถานที่สมาชิกในองค์การมี 

   ร่วมกัน 

       √      

3. สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

- การมีปฏิสัมพันธ์ร่วมกันของ 

   บุคคลในองค์การ  

√     √      

 

5 

 

 

50 

 
 

√ - เครือข่ายวัฒนธรรม   √        

- ความเปน็กลุ่มนิยม    √       

- ด้านการดูแลเอาใจใส่       √    

4. การประดิษฐ์คิดค้น 

- สิ่งที่มนุษย์ประดิษฐ์คิดขึน้     √       

3 

 

30 

 

 - ด้านความคิดสร้างสรรค์       √    

- สิ่งประดิษฐ์ทางกายภาพ         √  

5. สัญลักษณ์   √        1 10  

6. ภาษา   √        1 10  

7. ถาวรวัตถุ   √        1 10  

8. คำขวัญ   √        1 10  

9. สภาพแวดล้อมขององค์การ   √        1 10  

10. ความเหลื่อมล้ำของอำนาจ     √       1 10  

11. การหลีกเล่ียงความไม่ 

   แน่นอน  

   √       1 10  
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ตาราง 8 (ต่อ) 

 

 จากตาราง 8 องค์ประกอบย่อยของวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน  

ที่นักวชิาการได้เสนอไวน้ัน้ แม้จะระบุช่ือที่แตกต่างกันแต่มีความหมายเป็นไปในลักษณะ

เดียวกนั ดงันัน้ผู้วิจัยจึงได้รวมองค์ประกอบที่มีความหมายใกล้เคียงกนัเขา้เป็น

องค์ประกอบเดียวกนั โดยคัดเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแต่ 4 หรือร้อยละ 40 และ

จัดเรียงตามลำดบัความถี่จากมากไปน้อย ดังนี ้

 1. ความเช่ือและค่านิยมร่วม รวมกับ ความเช่ือ เรื่องราว มีความรูสึก  

คติฐาน และความน่าเช่ือถือ ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “ความเช่ือและค่านิยมร่วม” มีความถี่

เท่ากับ 10 คดิเป็นร้อยละ 100 

 2. บรรทัดฐานในการทำงาน รวมกับ บรรทัดฐานในการปฏิบัติงาน  

มีระเบียบเชิงพฤติกรรมที่สงัเกตได้ มีกฎ กฎระเบียบ มีปทัสถาน ขนบธรรมเนยีมประเพณ ี

รูปแบบของพฤตกิรรม บรรทดัฐาน แบบแผนพฤติกรรม การปฏิบตัิของบุคคลในหน่วยงาน 

และปทัสถานทีส่มาชิกในองคก์ารมีร่วมกัน ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “บรรทัดฐานในการ

ทำงาน” มีความถี่เท่ากับ 10 คดิเป็นร้อยละ 100 

 

 

แหล่งข้อมูล 

 

 

 

 

 

องค์ประกอบย่อยของ 
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12. ด้านความกล้าตัดสินใจ        √    1 10  

13. ข้อสมมติพื้นฐาน          √  1 10  

14. วีรบุรุษ    √        1 10  

15. ความเป็นปัจเจกนิยม    √       1 10  
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 3. สัมพันธภาพระหว่างบุคคล รวมกับ การมีปฏิสัมพันธร์ว่มกันของบุคคล 

ในองคก์าร เครือขา่ยวัฒนธรรม ความเป็นกลุ่มนิยม และด้านการดูแลเอาใจใส ่ใช้ช่ือ

องค์ประกอบว่า “สัมพันธภาพระหว่างบุคคล” มีความถีเ่ท่ากับ 50 คดิเปน็ร้อยละ 50 

แสดงเป็นโมเดลการวัดองค์ประกอบย่อย ดังภาพประกอบ 6 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 6 โมเดลการวัดองค์ประกอบย่อยวัฒนธรรมองค์การทีส่่งเสริมการทำงาน 

 

 จากภาพประกอบ 6 แสดงองค์ประกอบย่อยวัฒนธรรมในองค์การที่ส่งเสริม 

การทำงาน ที่ไดจ้ากการสังเคราะห์ทัศนะของนกัวชิาการต่าง ๆ ซ่ึงประกอบไปด้วย  

1) ความเช่ือและค่านิยมร่วม 2) บรรทดัฐานในการทำงาน 3) สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

โดยมีรายละเอียดของแตล่ะองค์ประกอบที่จะนำไปสูก่ารสังเคราะห์เพื่อกำหนดนยิาม 

เชิงปฏิบัติการและพฤตกิรรมบง่ช้ีของแตล่ะองค์ประกอบ ดังต่อไปนี้ 

 1. นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของความเช่ือและ 

ค่านิยมร่วม 

  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑติยสถาน พ.ศ. 2525 (2525, หน้า 274) ให ้

ความหมายไววา “เช่ือ” หมายถึง เห็นตามด้วย มั่นใจ และไวใจ  

  ชลอ บุญช่วย (2530, หน้า 17) กล่าวว่า ความเช่ือ หมายถึง การยอมรบั 

ที่แสดงถงึความจงรกัภักดี ความศรัทธา และการยอมรบัในอำนาจเรน้ลับอืน่ ๆ  

  ธวัช ปุณโณทก (2530, หน้า 350) กล่าวว่า ความเช่ือ คอื การยอมรับ 

อันเกิดอยูใ่นจติสำนกึของมนษุย์ตอ่พลังอำนาจเหนือธรรมชาติที่เป็นผลดหีรือผลร้ายต่อ 

มนุษย ์แม้วา พลังอำนาจเหนือธรรมชาติเหล่านีไ้ม่สามารถพสิจูน์ได้ว่าเป็นความจริงแต่

มนุษยใ์นสงัคมหนึง่ยอมรับ และให้ความเคารพยำเกรง  

ความเช่ือและค่านิยมร่วม 

บรรทดัฐานในการทำงาน 

สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

 

วัฒนธรรมองค์การ 

ที่ส่งเสริมการทำงาน 



102 

  นนัทนา ขนุภักดี (2530, หน้า 5) กล่าวว่า ความเช่ือ หมายถึง สภาพที่

บุคคลให้ความม่ันใจ เหน็คล้อยตามและพรอมที่จะปฏิบัติตามสิ่งหนึ่งสิ่งใด แล้วนำไป

ถ่ายทอดใหบุ้คคลอื่นได้ทราบ เพื่อต้องการให้เกดิความม่ันใจเหน็คล้อยตามและปฏิบัตติาม

ด้วยโดยไม่คำนงึว่าความเช่ือนั้น ๆ จะมีเหตุผลที่สามารถพสิูจน์ไดห้รือไม่ก็ตามและช้ีให้เห็น

ว่าความเช่ือของคนมมูีลเหตุมาจากความไม่รเูพราะความไม่รูทำให้เกดิความกลัว เม่ือมี

ความกลัว แล้วจงึคดิสร้างความเช่ือขึ้นมาเพื่อให้เป็นที่พ่ึงทางใจ  

  สถาพร ศรสีัจจงั (2533, หน้า 16) กล่าวว่า ความเช่ือ หมายถึง  

การยอมรับข้อเสนออย่างใดอย่างหนึง่ว่าเป็นความจริง การยอมรับนีอ้าจเกดิจาก

สติปัญญา เหตุผลหรือ ศรัทธา โดยไม่ตอ้งมีเหตุผลใด ๆ รองรบัก็ได ้ 

  สมปราชญ์ อัมมะพันธ์ (2536, หน้า 7) กล่าวว่า ความเช่ือ คอื ระดับ 

สภาพจิตใจของบุคคลที่มอบความไววางใจ ความเช่ือใจ หรือความเช่ือม่ันต่อบุคคล หรือ 

สิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

  พระมหาพิมล พรมเมือง (2550, หน้า 5) กล่าวว่า ความเช่ือ คือ  

การยอมรับคณุค่าในสิง่ใดสิ่งหนึ่งเปน็ที่พ่ึงทางจิตใจ และเป็นพลังนำไปสูก่ารปฏิบัตติ่อสิง่ที่

ตัวเองเช่ือด้วยพิธกีรรม นัน้ ๆ  

  วริาวรรณ สมพงษ์เจริญ (2550, หน้า 62) กล่าวว่า คตคิวามเช่ือ หมายถึง 

ความคดิความรู้สึกของคนหนึ่งหรือสังคมหนึ่งทีเ่ช่ือว่าสิ่งใดสิง่หนึง่เป็นจริง ดำรงอยู่ และ

สามารถสง่ผลกระทบต่อบคุคลนัน้หรือสังคมนัน้  

  พระครูปริยัติสารการ (2551, หน้า 19) กล่าวว่า ความเช่ือ (Beliefs) 

หมายถึง การยอมรับนับถือหรือยดึม่ันในสิ่งใดสิง่หนึ่งทั้งที่มีตัวตนหรือไม่ก็ตาม ว่าเป็น

ความจริงหรือมีอยูจ่ริง การยอมรับนับถือนีอ้าจจะมีหลกัฐานอย่างเพยีงพอที่จะพสิจูน์ได้ 

หรืออาจไม่มีหลกัฐานที่จะนำมาใช้พิสูจน์ให้เห็นจริงเกี่ยวกับสิง่นั้นก็ได้ และเม่ือมนุษย์เกิด

ความเช่ือแล้วมักแสดงออกมาให้ปรากฏทางกายและวาจา  

  สมสวัสดิ์ เตชพฤทธนิันท์ (2553, หน้า 12) กล่าวว่า ความเช่ือ หมายถึง 

การยอมรับนับถือ เช่ือม่ันในสิ่งใดสิ่งหนึ่งที่อาจตั้งอยูบ่นพื้นฐานของความคดิ เหตุผล 

ที่พิสูจนไ์ด้ หรืออาจตัง้อยูบ่นพืน้ฐานของการยอมรับ ศรทัธา โดยปราศจากเหตุผลหรือ

ต้องพสิูจน์ใด ๆ ที่เปน็ทั้งแนวทางในการตัดสินใจเช่ือ ปฏิบัติ ละเวน้การปฏิบตัิสิง่ใด ๆ  

โดยมีอิทธพิลเหนือจติใจของบุคคลและมีการปฏิบตัิสืบตอ่กนัมาจนเป็นวัฒนธรรมอย่าง

หนึ่งของมนุษย ์
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  ชัยพร วงศ์วรรณ (2540, หน้า 16) กล่าวว่า ค่านิยม หมายถึง  

ความสนใจ ความนิยมชมชอบ การประพฤติปฏิบตัิที่คนในสังคมนั้นยอมรับ และปฏิบัติตาม

แนวคิดนั้นอย่างสม่ำเสมออย่างน้อยช่ัวระยะเวลาหนึ่ง 

  ณัฐพงศ์ เกศมาริษ (2546, หน้า 33-34) กล่าวว่า คานิยมร่วมเปน็ปัจจัย 

หลักสำคัญอย่างหนึง่ในการทำงานร่วมกนั ซ่ึงเปน็ความเช่ือที่มีอิทธพิลต่อการทำงานของ

บุคคล เพราะค่านิยมร่วมในการทำงานมีบทบาทสำคัญโดยเป็นเกณฑ์ หรือสิ่งที่ใช้พจิารณา

สิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน สิง่สำคัญที่ทำให้องค์กรในปัจจบุันสามารถปฏิบัตงิาน

ให้สำเร็จลุล่วงไปได้ดว้ยดี ก็คอื การสร้างความชัดเจนเกีย่วกับค่านิยมทั้งนีก้่อนที่จะกำหนด

ค่านิยมร่วมต่าง ๆ ขององค์กร องคก์รจะต้องทำข้อตกลงเกี่ยวกับสิง่ที่องคก์รจะยืนหยัดทั้ง

ดา้นการให้บรกิารและด้านสังคม รวมถงึด้านระบบงานหรือบทบาทหน้าที่ของบุคลากรเปน็

องคป์ระกอบทีส่ำคัญ เม่ือบุคลากรต้องเผชิญกับภาระรบัผิดชอบที่มากยิ่งขึ้น หรือมีการ

ตัดสนิใจที่เป็นไปโดยลำบากยิ่งขึ้น ความเช่ือในคา่นิยม ก็จะเป็นตัวกำหนดมาตรฐานใน

พฤตกิรรมที่พวกเขาจะแสดงออกมา ดงันัน้ การบรรลุความสำเร็จตามเป้าหมาย และตาม

วสิัยทศันจ์ึงมีความสำคัญไม่นอ้ยไปกวา่ตวัเปา้หมาย  

  Drummond (2000 อ้างถึงใน นฤมล สุ่นสวัสดิ์, 2549, หน้า 215) กล่าว 

ว่า ค่านิยมองค์การเปน็ผลรวมของค่านิยมส่วนตัวของผู้ปฏิบัติงานเมื่อมารวมกนัเขา้ 

ค่านิยมองค์การ ดังคำกล่าวที่ว่า ผลรวมของส่วนต่าง ๆ ให้พลังยิง่ใหญ่กว่าค่านิยมแตล่ะ

ส่วน ค่านิยมให้แนวทางเป็นหางเสือให้ถือปฏิบตัิ เปน็ธงชัยให้ทุกคนยดึเหนี่ยว ยนืยันว่า 

คุณค่าเป็นสิง่ที่องคก์ารต้องยดึม่ันไว ้เป็นสิ่งที่ทำให้ทุกคนในองคก์ารภาคภูมิใจ เปน็สิ่งยดึ

โยงคนไปถึงอนาคต เปน็สิ่งที่เม่ือมองยอ้นหลังกลับมาแล้ว มีความปลืม้ใจ 

  ธนวรรธ ตัง้สินทรัพย์ศริิ (2551, หน้า 55) กล่าวว่า ค่านยิม หมายถึง ความ

เช่ือม่ันพื้นฐานซ่ึงนำไปสู่พฤตกิรรมของบุคคลหรือสงัคม หรือความรูส้ึกนิยมชมชอบหรือ

เห็นคุณค่าในบุคคล สิ่งของ หรือความคดิในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ค่านิยมมีทัง้ด้านบวกและ 

ด้านลบ ด้านบวก หมายถึง สิ่งที่ดีและต้องการ ด้านลบ หมายถึง สิ่งที่ไม่ดีและไม่ต้องการ 

ค่านิยมที่ดีจะช่วยให้เกิดความรกัและความสัมพันธ์กนัในสังคม 

  ณัฏฐพันธ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 256) กล่าวว่า ค่านยิม (Value)  

เป็นแนวความคดิและความเช่ือพื้นฐานที่กำหนดมาตรฐานของความสำเร็จภายในองค์การ  

ภายใต้การยดึถือร่วมกันของพนกังานทกุคน ฉะนัน้ค่านยิม คอื สิ่งที่ผลักดันความพยายาม

รว่มกันของสมาชิกขององคก์าร โดยได้แบง่คา่นิยมออกเป็น ค่านิยมแกน (Core value)  
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ซ่ึงเป็นแนวความคดิและความเช่ือที่โดยทั่วไปจะถกูยดึถอืโดยสมาชิกทกุคนขององค์การ 

และค่านิยมรอง (Sub value) จะเป็นการประนีประนอมแนวความคิดและความเช่ือที่ถูก

ยดึถือ ซ่ึงค่านิยมรองจะไม่ขัดแย้งกับคา่นิยมแกนกลางขององค์การ และสามารถใหก้าร

สนับสนุนเท่าที่จะเป็นไปได ้

  ฐิตินนัท์ นาดี (2554, หน้า 6) กล่าวว่า คานิยมร่วม (Shared Value)  

หมายถึง ข้อกำหนดร่วมกันของคนในองคก์รเพื่อใช้เป็นเครื่องกระตุ้นและโน้มน้าวให้

บุคลากรเกดิความกระตือรือร้นในการปฏิบัตงิานและมีพฤตกิรรมในทางเดียวกนั 

  เกียรติศักดิ์ ชัยยาณะ (2555, หน้า 59) กล่าวว่า ค่านิยมร่วม (Shared  

Values) คอื ความเช่ือที่ถกูต้องร่วมกัน จากความเช่ือที่ถกูต้องร่วมกนันี ้จะเป็นเครื่องมือที่

สำคัญในการสร้างความร่วมมือร่วมใจในการประพฤติปฏิบัติของบุคลากรทั้งหมดไปใน

ทิศทางที่องคก์รพงึประสงค์โดยสามารถบรรลุวสิัยทัศนท์ี่กำหนดไวไ้ดโ้ดยอาศัยกฎระเบียบ

น้อยลง 

  ณพัชร ศรีฤกษ์ (2559, หน้า 7) กล่าวว่า ค่านิยมองค์กร (Corporate Value) 

หมายถึง เกณฑ์ที่พนกังานใช้ในการตัดสินว่า อะไรควรทำ อะไรไม่ควรทำ เพื่อใหไ้ด้รบัผล

อันพงึปรารถนาร่วมกัน ซ่ึงค่านิยมเป็นสิ่งทีก่ำหนดถึงพฤตกิรรมและผลทีต่ิดตามมา 

 ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย “ความเช่ือและ

ค่านิยมร่วม” ได้ว่า หมายถงึ สภาพที่ครูให้ความม่ันใจ การยอมรับ ศรัทธา เหน็คล้อยตาม

และพรอ้มที่จะปฏิบตัิตามสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่คนในองคก์รนั้นยดึถือร่วมกันรวมถงึการนำไป

ถ่ายทอดใหบุ้คคลอื่นได้ทราบ 

 2. นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของบรรทัดฐานในการ 

ทำงาน 

  จำนรรจ์ บุญศริิ (2543, หน้า 10) กล่าวว่า การทำงาน หมายถึง ความรูส้ึก

ในทางที่ดีมีต่อการปฏิบตัิงานในมุมมองหลายมิติ ซ่ึงเกิดจากการรับรูแ้ละการประเมิน

ประสบการณ์ในการทำงานของแต่ละบุคคลทำให้บุคคลมีความกระตือรือรน้ที่จะทำงาน

ด้วยความเต็มใจและมีความสุขและความรู้สกึดังกล่าวนัน้สามารถเปลี่ยนแปลงได้ 

  ณัฐชัย วงศ์ศุภลกัษณ์ (2552, หน้า 10) กล่าวว่า บรรทดัฐาน หมายถึง 

ความผูกพันเกี่ยวกับการยอมรับความรสูึก ม่ันใจ ภาคภูมิใจในองคก์ร พร้อมทั้งยอมรบั

และเห็นดว้ยกับนโยบาย เป้าหมาย ค่านยิม วัฒนธรรม และอื่น ๆ เกี่ยวกับองคก์รทีก่ำหนด
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ไว เคารพในกลุ่มพรอมที่จะปฏิบัติและสนับสนนุด้วยความเต็มใจและเช่ือม่ันถึงความสำเรจ็

ขององค์กร 

  ปิยะนุช เหลืองาม (2552, หน้า 20) กล่าวว่า บรรทัดฐาน หมายถงึ 

ตัวกำหนดพฤตกิรรมในชีวิตประจำวันของบุคคลในสังคม ซ่ึงเป็นตัวบง่ช้ีว่า สถานการณ์ 

นั้น ๆ บุคคลควรปฏิบตัิเช่นใดบ้าง ซ่ึงพฤตกิรรมจะอยู่ในแนวเดียวกัน คอื ไม่ทำความ

เดือดร้อนแก่ตนเองและผู้อ่ืน 

  เพ็ญลักษณ์ เรืองระเบียบ (2553, หน้า 20) กล่าวว่า บรรทัดฐาน หมายถึง 

กฎหรือมาตรฐานของการกระทำที่คนส่วนใหญ่เหน็ว่าควรหรือไม่ควรปฏิบัติ 

  ศิรวชิญ์ เวชกจิ (2556, หน้า 2) กล่าวว่า การทำงาน หมายถึง การที่

เจ้าหน้าที่ปฏิบัตงิานตามที่ได้รับมอบหมายให้ดีทีสุ่ดโดย พจิารณาจากคณุภาพและเวลา

ของงานตามที่ไดร้ับมอบหมาย การปฏิบตัิงานในหน้าที่ทีร่ับผิดชอบ ความร่วมมือในการ

ปฏิบัติงานและมนุษยสัมพันธ์ รวมถงึการปฏิบตัิงานตามระเบียบวนิัยและความประพฤติ

อย่างเหมาะสม 

 ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย “บรรทัดฐานใน

การทำงาน” ได้ว่า หมายถึง แบบแผน กฎเกณฑ์หรือมาตรฐานในการทำงานของครู ที่

ยดึถือเปน็แนวทางในการปฏิบัตริ่วมกนั 

 3. นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของสมัพันธภาพระหว่าง 

บุคคล 

  ศิริพร กลิ่นทอง (2553, หน้า 13) กล่าวว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคล  

หมายถึง สิ่งที่ช่วยให้บุคคลเขา้ใจความคดิ ความรู้สกึและพฤติกรรมของตนเองและ 

บุคคลอื่น เป็นความสัมพันธ์อนัดรีะหว่างบุคคล ในความสัมพันธ์ที่มีความรกั ความอบอุ่น  

มีปฏิสัมพันธ์อันดีต่อกัน มีความผูกพนัและมีความเขา้ใจซ่ึงกันและกนั 

  มุทิตา คงกระพันธ์ (2554, หน้า 11) กล่าวว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคล  

หมายถึง ความสัมพนัธ์เกีย่วข้องกนัระหว่างบุคคลกับบคุคลและทำให้เกดิความรู้สกึที่ดตี่อ

กันและมีความเกี่ยวข้องผูกพนัต่อกันและพร้อมที่จะปฏิบัติงานร่วมกัน 

  คเณศ จลุสุคนธ์ (2554, หน้า 14) กล่าวว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคล  

หมายถึง การแสดงออกของแตล่ะบุคคลที่มีความสัมพันธ์ต่อกัน ซ่ึงแสดงออกในลกัษณะ 

การร่วมมือกนั การแลกเปลี่ยนความคดิเห็น การยอมรบัซ่ึงกันและกนั ตลอดจนสามารถ

ปฏิบัติงานร่วมกับบุคคลอื่นได ้
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  ดลนภา ดีบุปผา (2555, หน้า 14) กล่าวว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคล  

หมายถึง ความสัมพนัธ์ระหว่างหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน เป็นพฤตกิรรมปฏิสัมพันธ์

ตอบโต้ระหว่างบุคคล เพื่อความรู้จกักนั เพื่อให้ได้ซ่ึง ความรักใคร่ ความเขา้ใจอันดตี่อกนั 

อันจะนำมาซ่ึงความสัมพันธ์ซ่ึงเกี่ยวข้องกนัของบุคคลรวมทั้งสังคม ให้เกิดการปรับตัวกนั

ในสังคม ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล เคารพในสิทธผู้ิอ่ืน รู้จกัการให้และการ

ยอมรับ พึ่งพาซ่ึงกนัและกัน  

  Schultz (1960, pp.57-60 อ้างถงึใน ทรงวุฒิ อยู่เอ่ียม, 2555, หน้า 82)  

สัมพันธภาพระหว่างบุคคลเกดิขึ้นได้จากความต้องการพื้นฐานของบุคคล 3 ประการ คอื 

   1. ความเป็นพวกพอ้ง (Inclusion) หมายถึง ความต้องการมี 

สัมพันธภาพกับผู้อ่ืน ให้ผู้อ่ืนยอมรบั 

   2. มีอำนาจควบคุม (Control) หมายถึง กระบวนการตดัสินใจที่มี 

อิทธพิลและมีอำนาจเหนือผู้อ่ืน 

   3. ความรักใคร่ชอบพอ (Affection) หมายถึง ความรู้สกึส่วนตัวที ่

เกิดขึน้ระหว่างการมีปฏิสัมพันธ์โดยจะแสดงออกด้วยความปรารถนาดี ความเป็นมิตร  

การช่วยเหลือเกือ้กูลซ่ึงกันและกนั 

  Beyer & Marshall (1981, pp. 663-665) ไดก้ล่าวถึง สมัพันธภาพใน 

การทำงานของกลุ่มบุคคลในวชิาชีพว่าประกอบด้วย 3 มิติ ไดแ้ก ่มิติความเป็นวชิาชีพ  

มิติสัมพันธภาพระหว่างบุคคลและมิติการตัดสินใจ ซ่ึงอธิบายมิติสัมพันธภาพระหว่าง

บุคคลว่า หมายถงึ การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในวชิาชีพเดียวกันในระหว่างการ

ปฏิบัติงานร่วมกันทัง้ที่เปน็ทางการและไม่เปน็ทางการ เป็นลกัษณะของมิตรภาพ ความเป็น

เพื่อน และเอกลกัษณ์ร่วมกนัอันจะก่อให้เกิดความสามัคค ีความคดิสร้างสรรค์และพลัง

อำนาจทางวชิาชีพ และได้ให้แนวคิดเกีย่วกับมิติสัมพันธภาพระหว่างบุคคลในการทำงาน 

ไว้ 8 องค์ประกอบ ได้แก่  

   1. ความม่ันใจ และความไวว้างใจ (Confidence and Trust) หมายถึง  

การมีความซ่ือตรง พึง่พาอาศัยผู้อ่ืน ความตรงไปตรงมา การยอมรบัม่ันใจในความ 

สามารถของกันและกนั ยนิดีร่วมงาน ได้กับเพื่อนร่วมงานทุกคน มีความเช่ือถือให้เกียรติ

และไวว้างใจเพื่อนร่วมงานในการทำงานร่วมกัน และในการเปิดเผยข้อมูลที่จำเป็น และ

ความรู้สึกของตนเองที่มีต่อเพ่ือนร่วมงานทั้งด้านส่วนตัว และด้านการงานด้วยความเต็มใจ 

มีความยนิดีในการร่วมมือประสานงานระหว่างเพื่อนร่วมงานใน วชิาชีพเดียวกัน  
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   2. การให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน (Mutual Help) หมายถึง ความ 

เห็นใจทีจ่ะแบ่งปนั เอือ้เฟื้อเผ่ือแผ่แลกเปลี่ยนความรู้แกก่ัน เต็มใจทำงานของเพื่อนร่วมงาน

ให้ดีทีสุ่ด และมีความจริงใจ ในการช่วยเหลือแบ่งเบาปรมิาณงาน ช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน

ทั้งสมาชิกเก่า และสมาชิกใหม่ ปกป้องสิทธปิระโยชน์ช่วยเหลือดแูลกัน และปรับปรงุการ

ทำงานให้ไดด้ีย่ิงขึน้ได ้ 

   3. การใหก้ารสนับสนุนซ่ึงกันและกนั (Mutual Support) หมายถึง ความ

เต็มใจที่จะรบัฟัง ผู้อ่ืน ใหก้ารยอมรับนับถือ ยกย่อง และให้ข้อมูลยอ้นกลับในทางบวก และ

ยอมรับฟังความคดิเหน็ ของผู้อ่ืนด้วยความจรงิใจใหก้ำลังใจซ่ึงกันและกนัในการแก้ปัญหา

ทั้งด้านส่วนตัว และด้านการงาน ส่งเสริมการปฏิบัตงิานของเพื่อนร่วมงาน เป็นทีป่รกึษา

และให้ข้อเสนอแนะในการปฏิบัติงาน และ การปรับปรุงงานที่อยู่ในความรับผิดชอบอย่างดี

ที่สุด สนับสนนุแหล่งประโยชน์ต่อการสร้างสมรรถภาพ ของเพื่อนร่วมงาน กระตุ้นการ

แสดงความคดิเหน็ของเพื่อนร่วมงาน และสง่เสริมความก้าวหน้าใน การทำงานของเพื่อน

ร่วมงานด้วยความเต็มใจ  

  4. ความเป็นมิตร และความรื่นรมย์ (Friendliness and Enjoyment) หมายถึง 

การมีเจตคติที่ด ีต่อกันระหว่างเพื่อนร่วมงานทั้งด้านส่วนตัว และด้านการงาน 

 การแสดงออกซ่ึงความอบอุ่นใน การทำงานร่วมกัน ทำงานด้วยความรูส้ึกสบายใจ มีการ

ผ่อนคลาย มกีารติดต่อกนัตัวต่อตัว โดยการแสดงออกซ่ึงความเคารพแก่กนั ให้ความสนใจ

และห่วงใยบุคคลอื่น มีการร่วมสังสรรค์ทัง้ งานภายใน และภายนอกองคก์าร สร้าง

บรรยากาศการทำงานที่อบอุ่นมีเจตคติทีด่ีต่อกัน ส่งเสรมิขวัญและกำลงัใจทีด่ีให้แกก่ัน  

ยิ้มแยม้แจ่มใสเป็นกันเอง มีการไต่ถามทกุข์สุขของกันและกัน ให้อภัยแก่กนั มีความยนิดีต่อ

เพื่อนร่วมงาน เม่ือเพื่อนร่วมงานมีความก้าวหน้า หรือมีความสำเร็จใน หน้าทีก่ารงาน และ

เรื่องส่วนตัว  

   5. การทำงานของกลุ่มที่มุ่งเน้นความสำเร็จตามจดุมุ่งหมายร่วมกัน  

(Team Efforts Toward Goal Achievement) หมายถึง ความร่วมมือกัน กระตุน้ส่งเสริมให้มี

การร่วมมือทำงานร่วมกันภายใน กลุ่ม มีการตดิต่อประสานงานกัน และกระตุน้ส่งเสริมให้

ผู้อ่ืนได้ทำงานของตนอย่างดีที่สดุอย่างจริงใจ ในฐานะเป็นสมาชิกคนหนึ่งในองคก์าร

ยอมรับในความแตกต่างของบุคคลยอมรับมาตรฐานของกลุ่ม ส่งเสริมความก้าวหน้าของ

งานทุกคนมีโอกาสใช้ความสามารถอย่างเต็มที่มีความตอ้งการการรวมกลุ่มสงู และมี

ความรู้สึกว่าการทำงานของกลุ่มงานของตนเองมีผลให้เกิดผลการปฏิบตัิงานขององค์การ
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ให้ด ีทีสุ่ดไดก้ำหนดบทบาทของแต่ละคนไวอ้ย่างชัดเจน สมาชิกแตล่ะคนมสี่วนร่วมในการ

ทำกิจกรรมกลุ่มตามความสามารถและมีการทบทวน ประเมินผลและแก้ไขผลงานของกลุ่ม

อยู่เสมอ  

   6. การริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึง ความต้องการบรรยากาศ

ซ่ึงแสดงถงึการกระตุน้ ส่งเสริม สนับสนุน และมองเห็นคุณค่าของผลงานของบุคคลอื่น  

ซ่ึงจะแสดงออกโดยมีการร่วมมือ ต่อโครงการใหม่ ๆ วพิากษ์วจิารณง์านอย่างสร้างสรรค ์

พยายามปรับปรุงงานอยู่เสมอ จัดการต่อ ความขัดแยง้ได้อย่างสร้างสรรค์พร้อมที่จะมี 

การเปลี่ยนแปลงวธิกีารทำงานใหม่หากพบวธิีการใหม่ทีเ่ป็นประโยชนแ์ละดกีว่าในการเพิ่ม

คุณภาพงานให้สำเร็จได้ ชักจูงสมาชิกให้ทกุคนยอมรับ และริเริ่มงานใหม่และสนับสนุนให้

ทำให้สำเร็จ 

   7. การตดิต่อสื่อสารระบบเปิด (Open Communication) หมายถึง  

การแลกเปลี่ยนความคดิเห็นกัน อย่างอิสระตรงไปตรงมา มีความรู้สึกปลอดภัยใน 

การอภิปรายปัญหาต่อกันในทกุเรื่องอย่างเปิดเผย เอือ้เฟื้อขอ้มูลสำคัญต่อกนั ยอมรับฟัง

ขอ้มูลจากบุคคลอื่นด้วยความเต็มใจ และสามารถจัดการกับข้อขัดแยง้ได้อย่างเปดิเผย 

และตรงไปตรงมา สามารถตดิต่อสื่อสารแบบตัวต่อตัวจนเป็นปกติวิสัย ปรึกษาหารือกนั

อย่างเป็นกนัเอง ทุกคนรับทราบขอ้มูลอย่างทั่วถึงและตรงกนัทุกครั้ง มีการประสานงานที่ดี

ต่อกัน มีการแจ้งขอ้มูลต่าง ๆ ในหน่วยงานอย่างสม่ำเสมอทั้งขอ้มูลที่เป็นทางการและไม่

เป็นทางการ  

   8. ความเป็นอิสระจากการคกุคาม (Freedom from Threat) หมายถึง  

ความสามารถในการพจิารณาขอบเขตของหน้าที่ของแตล่ะบุคคลที่ทำงานร่วมกนัด้วย 

ใจสงบ และด้วยความจรงิใจปราศจากอคตินั่นคอื การสร้างความรู้สกึของการยอมรับ

เพื่อนร่วมงานอย่างจริงใจ โดยปราศจาก ความรูส้กึสูญเสียความมีคุณค่าของตนเอง และ

สูญเสียการตดิต่อระหว่างบุคคล มีความรู้สกึปลอดภัยจากเพื่อนร่วมงาน มีบรรยากาศที่

ปราศจากความเครียด และสามารถให้ข้อติเตียนเพื่อนรว่มงานได้อย่างสร้างสรรค ์มีสิทธิ

ในการตัดสินใจในการทำงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนเอง มีอิสระที่จะรับผิดชอบ 

การทำงานอย่างเท่าเทียมกัน มีความม่ันคงและสม่ำเสมอของความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อน

ร่วมงาน มีโอกาสเท่าเทียมกันในการพัฒนาตนเองและได้รับการพจิารณาความดีความชอบ 

โดยอาศัยการพจิารณาจากผลงานเป็นสำคัญ สามารถปฏิบัติงานร่วมกับเพื่อนร่วมงานได้
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ทุกคน โดยปราศจากการควบคุมกันและกนั รู้สกึว่าความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมี

ความม่ันคง สม่ำเสมอ 

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย 

“สัมพันธภาพระหว่างบุคคล” ได้ว่า หมายถึง การที่ครูรูส้ึกว่าตนมีคุณค่า ได้รับการยอมรับ 

และไดร้ับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม

ปราศจากการมีอคตติ่อกนัและการแบง่พรรคแบ่งพวก 

ตาราง 9 องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบตัิการและพฤติกรรมบ่งช้ีของวัฒนธรรมองคก์าร 

  ที่สง่เสริมการทำงาน 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏบัิติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

1. ความเชื่อและ

ค่านิยมร่วม 

สภาพที่ครูให้ความม่ันใจ การยอมรับ 

ศรัทธา เห็นคล้อยตามและพร้อมที่

จะปฏิบัติตามสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่คนใน

องค์กรนั้นยึดถือร่วมกันรวมถึงการ

นำไปถ่ายทอดให้บุคคลอ่ืนได้ทราบ 

 

1. การไดร้ับความศรัทธาในวิชาชีพ 

2. การได้ร่วมทำงานตามแบบแผน

ของสถานศึกษา  

3. การได้รับการถ่ายทอดความรู้

ความสามารถ 

4. การได้ถ่ายทอดความรู้

ความสามารถแก่บุคคลอ่ืน 

2. บรรทัดฐานในการ

ทำงาน 

แบบแผน กฎเกณฑ์หรือมาตรฐานใน

การทำงานของครู ที่ยึดถือเป็น

แนวทางในการปฏิบัติร่วมกัน 

1. การได้ปฏิบัติงานตามแบบแผน

หรือกฎเกณฑ์ 

2. การได้ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่

สถานศึกษากำหนด 

3. การยอมรับนโยบาย เป้าหมาย

ของสถานศึกษาด้วยความเต็มใจและ

เชื่อม่ันในความสำเร็จของ

สถานศึกษา 

3. สัมพันธภาพ

ระหว่างบุคคล 

การที่ครูรู้สึกว่าตนมีคุณค่า ได้รับ

การยอมรับ และได้รับความร่วมมือ

ในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน รู้สึก

ว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 

ปราศจากการมีอคติต่อกันและการ

แบ่งพรรคแบ่งพวก 

1. การมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า 

2. การได้รับการยอมรับจากเพื่อน

ร่วมงาน 

3. การได้รับความร่วมมือในการ

ทำงานจากเพื่อนร่วมงาน 

 4. การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง

ของกลุ่ม 
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ตาราง 9 (ต่อ) 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏบัิติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

  5. การรู้สึกว่าปราศจากการมีอคติ

ต่อกันและการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

 

 2.2.5 ลักษณะงานท่ีทำ 

   ความหมายของลักษณะงานท่ีทำ 

   สมคดิ บางโม (2550, หน้า 116) กล่าวว่า ลกัษณะงานทีท่ำ หมายถึง  

กิจกรรมหรือภารกจิหน้าที่งานที่ต้องปฏิบัติเพื่อให้บรรลวุัตถุประสงค์ขององค์กร 

   สมชาย เรืองวงษ ์(2552, หน้า 4) กล่าวว่า ลักษณะของงาน หมายถงึ  

ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายมีความเหมาะสม การทำงานที่ได้รับมอบหมายสำเร็จลุล่วง

ด้วยดีเสมอ ความท้าทายในงานที่ปฏิบตัิ ความภาคภูมิใจในงานทีป่ฏิบัติ และความความสุข

ในงานที่ปฏิบตั ิ

   วธู สวนานนท์ (2560, หน้า 10) กล่าวว่า ลักษณะงาน หมายถึง  

การออกแบบงานเพื่อให้ตรงความต้องการและความพงึพอใจของพนกังาน และ ทำให้

ทัศนคติของบุคคลที่มีต่องานก่อให้เกิดผลการปฏิบตัิงานที่ดีขึ้นต่อองค์การ 

   Steer (1977, p.122) กล่าวว่า ลักษณะงานที่ทำ (Job characteristics)  

หมายถึง ลักษณะสภาพของงานที่แตล่ะบุคคลรบัผิดชอบปฏิบัติอยู่ว่ามีลักษณะอย่างไร 

   Mottaz (1988, pp. 467 – 482) กล่าวว่า ลกัษณะของงาน หมายถึง งาน 

ที่เป็นความรับผิดชอบในขอบข่าย มีความยากง่าย มลีกัษณะกวา้งขวาง เป็นงานที่น่าสนใจ 

ต้องอาศัยความกระตือรือรน้และต้องใช้ความรู้ความสามารถในการแก้ปัญหาและในการ

ปฏิบัติงาน 

  สรุปได้ว่า ลกัษณะงานที่ทำ หมายถึง การรับรู้ภาระหน้าที่ ปริมาณงานที่

ได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติจนประสบผลสำเร็จ โดยที่ครูได้ใช้ความสามารถของตนในงาน 

ตั้งแตก่ารวางแผน การดำเนินงานจนงานสำเรจ็ มีอิสระในการตัดสินใจในการทำงาน และ

มีความรู้สึกว่าเป็นงานที่มีคุณค่า ทำให้เกดิความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ 
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   องค์ประกอบของลักษณะงานท่ีทำ 

   โสภา ทรัพย์มากอุดม (2533, หน้า 33) กล่าวว่า ปัจจัยลักษณะงาน  

ประกอบด้วย ลกัษณะงานที่ทา้ทาย ลกัษณะงานที่หลากหลาย ความประจักษ์ในงานความ

มีอิสระในงาน ผลป้อนกลับของงาน โอกาสก้าวหน้าในงาน ลกัษณะงานทีต่้องสัมพันธก์ับ

ผู้อ่ืนและการมีส่วนร่วมในการบรหิารงาน  

   อาจารี นาคศุภรงัสี (2540, หน้า 17) กล่าวว่า คณุลกัษณะท่ีเกี่ยวกับงาน  

ประกอบด้วย ขอบเขตของงาน ความท้าทายของงาน ความเขา้ใจบทบาทหน้าที่การทำงาน 

ความพงึพอใจในตัวงาน ความพงึพอใจในการบรหิารของผู้บังคับบัญชาและความพอใจใน

ระบบการเลื่อนตำแหนง่จะมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองคก์าร 

   ปรียาพร วงศ์อนตุรโรจน ์(2542, หน้า 134) กล่าวว่า ลกัษณะของงาน  

ประกอบด้วย ความน่าสนใจในตัวงาน ความแปลกของงาน โอกาสที่จะได้เรียนรูและศกึษา

งาน โอกาสที่จะทำใหง้านนัน้สำเรจ็ การรับรูหน้าทีร่บัผิดชอบ การควบคุมการทำงานและ

วธิีทำงาน การที่ผู้ทำงานมีความรสูึกต่องานที่ทำอยูว่่าเป็นงานทีส่ร้างสรรค์เปน็ประโยชน

ทา้ทาย 

   Thomas Willard Harrell (1972, p.262) กล่าวว่า ปัจจัยหรือองค์ประกอบ

ของลักษณะงาน ประกอบด้วย ความน่าสนใจของงาน ความท้าทายของงาน ความแปลก

ของงาน โอกาสที่จะได้เรียนรู้และศกึษางาน โอกาสทีจ่ะทำงานนั้นสำเร็จ การรับรูห้น้าที่

รับผิดชอบ การควบคุมการทำงานและวธิีการทำงาน 

   Steer (1977, p.122) กล่าวว่า ลักษณะงานที่ทำ ประกอบด้วย ความ 

เขา้ใจในการทำงาน ความมีอิสระในงาน ลกัษณะงานทีห่ลากหลาย ลักษณะงานที่ทา้ทาย  

ลักษณะงานที่ต้องปฏิสัมพันธ์กับคนอื่น และความก้าวหน้าในงาน  

   Hackman & Oldham (1985, p.84) กล่าวว่า คุณลกัษณะของงาน 

ประกอบด้วย 

    1. ความหลากหลายของทกัษะ (Skill variety) หมายถึง คุณลักษณะ 

งานที่มีความแตกต่างอันเนื่องมาจากหลาย ๆ ด้านในหนว่ยงานทำให้บุคคลต้องนำความรู้

ความสามารถและความชำนาญเฉพาะตนมาใช้ในการปฏิบัติงาน  

    2. ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน (Task identity) หมายถงึ ระดับความ 

มากน้อยที่บุคลากรได้ทำงานให้เสร็จสมบรูณ์ทัง้หมดและสามารถระบุส่วนของงานที่เกดิ

จากความพยายามในการทำงานของตนตั้งแต่เริ่มต้นจนกระทั่งสิน้สุดกระบวนการได้  
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    3. ความสำคัญของงาน (Task significance) หมายถงึ ระดับความมาก 

น้อยของงานที่มีผลกระทบต่อชีวิตความเป็นอยู่หรือการทำงานของบุคคลหน่วยงาน

เดียวกนัหรือบุคคลภายนอกหน่วยงาน  

    4. ความมีอิสระในการตัดสินใจ (Autonomy) หมายถงึ การที่พนักงาน 

มีอิสระในการคดิการตดัสนิใจและการวางแผนวธิกีารปฏิบัติงานที่อยู่ในความรับผิดชอบ

ของตนอย่างเต็มที่  

    5. ข้อมูลยอ้นกลบัหรือผลสะท้อนจากงาน (Feedback) หมายถึง 

ระดับความมากน้อยของบุคลากรที่ไดร้ับข้อมูลโดยตรงและชัดเจนถงึประสิทธิภาพและ

ประสิทธผิลการทำงาน 

   Greenberg and Baron (2000, p. 154) กล่าวว่า ลักษณะของงานเป็น

รูปแบบวิธทีีจ่ะเพ่ิมคุณค่างาน ประกอบด้วย ความหลากหลายของทักษะ ความโดดเด่น

ของงาน ความสำคัญของงาน ความอิสระในงาน และขอ้มูลยอ้นกลับเกี่ยวกับงาน  

 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับลกัษณะงานที่ทำ ผู้วิจัย 

ได้นำมาสังเคราะห์เพื่อกำหนดองค์ประกอบย่อยลักษณะงานที่ทำ ดังตาราง 10 
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ตาราง 10 การสงัเคราะห์องค์ประกอบย่อยลักษณะงานที่ทำ 

 

แหล่งข้อมูล 
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1. ความท้าทายของงาน 

   - ลักษณะงานที่ทา้ทาย     

   - ลักษณะงานที่หลากหลาย   

√     
√ 

   

 

 

5 

 

 

 

71.42 

 

 

 
√ 

   - ความท้าทายของงาน 

      ความแปลกของงาน 

 √  √    

   - การที่ผู้ทำงานมีความรูสึกต่อ

งานทีท่ำอยู่ว่าเปน็งานทีส่ร้างสรรค์

เปน็ 

      ประโยชนทา้ทาย 

   

√ 

 

    

2. ความพึงพอใจในการทำงาน 

   - ความประจักษ์ในงาน √        

4 

 

57.14 

 
√    - ความพึงพอใจในตัวงาน  √      

   - ความน่าสนใจในตัวงาน   √     

   – ความน่าสนใจของงาน    √    

3. การมีอิสระในการทำงาน   

   - ความมีอิสระในงาน √        

 

7 

 

 

100 

 

 
√ 

   - ขอบเขตของงาน 

      ความเข้าใจบทบาทหน้าที่การ

ทำงาน 

 √      

   - การรับรหูนาทีร่ับผิดชอบ   √ √    

   - ความเข้าใจในการทำงาน 

      ความอิสระในงาน 

    √   
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ตาราง 10 (ต่อ) 

 

 

แหล่งข้อมูล 
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   - ความเป็นเอกลักษณ์ของงาน 

      ความสำคัญของงาน 

      ความมีอิสระในการตัดสินใจ 

      

√ 
 

 

   

   - ความสำคัญของงาน 

      ความอิสระในงาน 

      ความโดดเด่นของงาน 

       

√ 

4. ผลการปฏิบัติงาน 

   - ผลป้อนกลับของงาน  √        

3 

 

42.85 

 
√    - ข้อมูลย้อนกลับหรือผลสะท้อน 

      จากงาน 

     √  

   - ข้อมูลย้อนกลับเกี่ยวกับงาน       √ 

5. ความก้าวหน้าในงาน 

   - โอกาสก้าวหน้าในงาน  √        

 

6 

 

 

85.71 

 

 
√ 

   - โอกาสที่จะได้เรียนรูและศึกษางาน 

      โอกาสที่จะทำให้งานนั้นสำเร็จ 

  √ √    

   - ความก้าวหน้าในงาน     √   

   - ความหลากหลายของทักษะ       √ √ 

6. การปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

   - ลักษณะงานที่ต้องสัมพันธ์กับผู้อ่ืน 

      การมีส่วนร่วมในการบริหารงาน  

√        

2 

 

28.57 

 

   -ลักษณะงานที่ต้องปฏิสัมพันธ์กับคนอ่ืน     √   
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ตาราง 10 (ต่อ) 

 

 จากตาราง 10 องค์ประกอบย่อยของลักษณะงานที่ทำ ที่นักวชิาการได้เสนอไว ้

นั้น แม้จะระบุช่ือที่แตกต่างกันแต่มีความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้

รวมองค์ประกอบที่มีความหมายใกล้เคียงกนัเขา้เป็นองค์ประกอบเดียวกนั โดยคัดเลือก

องค์ประกอบที่มีความถีต่ั้งแต่ 3 หรือร้อยละ 40 และจัดเรียงตามลำดับความถี่จากมากไป

น้อย ดงันี ้

 1. การมีอิสระในการทำงาน รวมกับ ความมีอิสระในงาน ขอบเขตของงาน  

ความเขา้ใจบทบาทหน้าที่การทำงาน การรับรหูน้าทีร่ับผิดชอบ ความเขา้ใจในการทำงาน 

ความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน ความสำคัญของงาน ความมีอิสระในการตัดสินใจ 

ความสำคัญของงาน ความโดดเดน่ของงาน ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “การมีอิสระใน 

การทำงาน” มีความถี่เท่ากับ 7 คดิเป็นร้อยละ 100 

 

 

 

แหล่งข้อมูล 
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7. การปกครองบังคับบัญชา 

   – ความพึงพอใจในการบริหาร

ของผู้บังคับบัญชา  

      ความพอใจในระบบการเลื่อน

ตำแหน่ง 

  

√ 
      

3 

 

42.85 

 
√ 

   - การควบคุมการทำงานและ

วิธีทำงาน 

  √ √    
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  2. ความก้าวหน้าในงาน รวมกับ โอกาสก้าวหน้าในงาน โอกาสที่จะได้เรียนร ู

และศึกษางาน โอกาสทีจ่ะทำให้งานนั้นสำเร็จ ความก้าวหน้าในงาน ความหลากหลายของ

ทักษะ ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “ความก้าวหน้าในงาน” มีความถี่เท่ากับ 6 คดิเปน็ร้อยละ 

85.71 

  3. ความท้าทายของงาน รวมกับ ลกัษณะงานที่ทา้ทาย ลักษณะงานที ่

หลากหลาย ความท้าทายของงาน ความแปลกของงาน การที่ผู้ทำงานมีความรสูึกต่องาน 

ทีท่ำอยูว่่าเป็นงานที่สร้างสรรค์เป็นประโยชนทา้ทาย ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “ความท้าทาย

ของงาน” มีความถี่เท่ากับ 5 คดิเป็นร้อยละ 71.42 

  4. ความพงึพอใจในการทำงาน รวมกบั ความประจกัษ์ในงาน ความพงึ 

พอใจในตัวงาน ความน่าสนใจในตัวงาน ความน่าสนใจของงาน ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า 

“ความพงึพอใจในการทำงาน” มีความถี่เท่ากับ 4 คดิเปน็ร้อยละ 57.14 

  5. ผลการปฏิบัตงิาน รวมกับ ผลป้อนกลับของงาน ขอ้มูลยอ้นกลับหรือผล 

สะท้อนจากงาน ขอ้มูลยอ้นกลับเกี่ยวกบังาน ใช้ช่ือองคป์ระกอบว่า “ผลการปฏิบตัิงาน”  

มีความถี่เท่ากับ 3 คดิเป็นร้อยละ 42.85 

  6. การปกครองบังคับบัญชา รวมกับ ความพงึพอใจในการบริหารของ 

ผู้บังคับบัญชา ความพอใจในระบบการเลื่อนตำแหน่ง การควบคุมการทำงานและวธิีทำงาน 

ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “การปกครองบงัคับบัญชา” มีความถี่เท่ากับ 3 คดิเป็นร้อยละ 

42.85 

  แต่เนื่องจากมีองค์ประกอบทีต่รงกับองค์ประกอบความพงึพอใจในการ 

ทำงาน ไดแ้ก ่ความก้าวหน้าในงาน และตรงกับองค์ประกอบคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ได้แก่ การปกครองบงัคับบัญชา ผู้วิจัยจึงตัดองค์ประกอบดังกล่าวออกจากองค์ประกอบ

ลักษณะงานที่ทำ ดังนัน้ ลักษณะงานที่ทำจงึประกอบด้วยองค์ประกอบจำนวน 3 

องค์ประกอบ คอื 1) การมีอิสระในการทำงาน 2) ความท้าทายของงาน และ 3) ผลการ

ปฏิบัติงาน ซ่ึงแสดงเปน็โมเดลการวดัองค์ประกอบย่อย ดังภาพประกอบ 7 
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ภาพประกอบ 7 โมเดลการวัดองค์ประกอบย่อยลกัษณะงานที่ทำ 

 

 จากภาพประกอบ 7 แสดงองค์ประกอบย่อยลกัษณะงานที่ทำ ที่ได้จากการ 

สังเคราะห์ทศันะของนกัวชิาการต่าง ๆ ซ่ึงประกอบไปดว้ย 1) การมีอิสระในการทำงาน  

2) ความท้าทายของงาน และ3) ผลการปฏิบตัิงาน โดยมีรายละเอียดของแต่ละ

องค์ประกอบทีจ่ะนำไปสูก่ารสังเคราะห์เพื่อกำหนดนิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบง่ช้ี

ของแต่ละองคป์ระกอบ ดงัต่อไปนี ้

   นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบง่ชี้ของการมีอิสระในการ

ทำงาน 

   มนัส ชูเวช (2547, หน้า 7) กล่าวว่า ความอิสระในการทำงาน หมายถงึ 

การไดมี้โอกาสเสนอโครงการ แนวทางการทำงาน การแสดงความคดิเหน็ต่อผู้บังคับบัญชา 

จารุวรรณ รกัษาวงศ์ (2549, หน้า 4) กล่าวว่า ความมีอิสระในการ 

ทำงาน หมายถงึ การมีเสรีภาพในการปฏิบัติงานที่ไดร้ับผิดชอบซ่ึงวัดได้จากระดบัของการ

กำหนดระเบียบและวธิีปฏิบัตงิาน ระดับของการมีอิสระในการปฏิบตัิงาน โอกาสในการใช้

วจิารณญาณของตนในการตัดสินใจในงาน ขอบเขตในการกำหนดมาตรฐานในการทำงาน

และขอบเขตในการทดลองนำสิง่ใหม่ ๆ ไปสูก่ารปฏิบัติ 

ธนวรรณ วสิุทธิรตัน์ (2549, หน้า 5) กล่าวว่า ความมีอิสระในการ 

ทำงาน หมายถงึ ความเขา้ใจของบุคคลที่มีต่อสภาพการณการทำงานที่ได้ใช้วจิารณญาณ

ของตนในการตัดสินใจเกี่ยวกับงานที่ต้องรับผิดชอบโดยไม่ตอ้งมีการตรวจสอบควบคุม

ตลอดเวลา 

 

 

ความท้าทายของงาน 

 

การมีอิสระในการทำงาน 

ผลการปฏิบตัิงาน 

 

 

ลักษณะงานที่ทำ 
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ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย  

“การมีอิสระในการทำงาน” ได้ว่า หมายถึง ลกัษณะของงานที่เปดิโอกาสให้ครูได้มีอิสระใน

การตดัสนิใจเกี่ยวกับการทำงาน เริ่มตั้งแต่การวางแผนการทำงาน การจัดตารางการ

ทำงาน และการกำหนดวธิีการทำงานที่อยู่ในความรบัผิดชอบของตนอย่างเต็มที่เพ่ือใหง้าน

สำเร็จ 

   นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบง่ชี้ของความท้าทายของงาน 

จารุวรรณ รกัษาวงศ์ (2549, หน้า 4) กล่าวว่า งานที่ทา้ทาย หมายถึง  

ความรู้สึกของบุคคลที่มีต่องานที่ต้องใช้ความรู้ความสามารถมากกว่างานอื่น ๆ เปน็งานที่

ยากและไม่จำเจ ผู้บังคับบัญชาจะให้คำปรึกษาร่วมตลอดเวลา 

สรรไชย มุกดาสนิท (2552, หน้า 4) กล่าวว่า ความท้าทายในงาน  

หมายถึง ความต้องการทีจ่ะเผชิญกับงาน และมีความรบัผิดชอบต่องานที่ไดร้ับมอบหมาย 

จนสำเรจ็ 

เลิศศกัดิ ์ปรีชาเกรียงไกร (2553, หน้า 4-5) กล่าวว่า ความท้าทายใน 

การทำงาน หมายถึง การได้ปฏิบตัิงานที่มีความรูส้ึกว่ามีความม่ันคง มีโอกาสในการเลื่อน

ขัน้ เปลี่ยนยา้ยงาน หรือมีความก้าวหน้าในสายงานมากขึ้น ไดร้ับมอบหมายงานที่มี

ความหมายส่งผลให้เกิดความภูมิใจในตำแหน่งการทำงานและมีความสามารถเพิ่มขึน้ตาม

ตำแหนง่งานที่ได้รับ 

ปิยนุช เงนิคล้ายและคณะ (2556, หน้า 5) กล่าวว่า ความทา้ทาย  

หมายถึง การกล้าเผชิญหน้ากบัเหตกุารณ์ที่ยังไม่เกิดขึน้ โดยมีความสามารถในการแสดง

ความคดิเห็นที่อาจจะขดัแยง้กับผู้อ่ืน การกล้าเสี่ยงและโอกาสในการเรียนรู ้การแข่งขันใน

การเรียนรู้ การเผชิญหน้ากับเหตุการณ์ใหม ่ๆ ที่ไม่คาดฝัน ทำให้เกิดความสามารถในการ

มองเห็นภาพรวม ความสามารถในการสร้างแนวร่วม ความสามารถในการจดัการกับความ

ขัดแยง้ ความสามารถในการคลี่คลายปัญหาท่ีจะเกดิขึ้น ความสามารถในการรกัษาสติ

ท่ามกลางปัญหาและแรงกดดนั ทำให้เกดิความสัมฤทธิผ์ลในเป้าหมายที่ต้องการ 

ปกภณ จันทศาสตร ์(2557, หน้า 8) กล่าวว่า ความท้าทายของงาน  

หมายถึง งานที่น่าสนใจ งานทีต่้องใช้ความรู้ ความสามารถ กระตุน้ให้เกดิความ

กระตือรือร้นอยู่เสมอ 
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   McCauley (1999, p. 4) กล่าวว่า ความท้าทายในงาน หมายถึง  

ความต้องการทีจ่ะเอาชนะงานและความรับผิดชอบที่ไดร้ับมอบหมายให้สำเร็จ 

Brutus (2000, p. 368) กล่าวว่า ความท้าทายในงาน หมายถึง การยอม 

ให้พนักงานคนหนึ่งได้เรียนรวูธิีการหรือพฤติกรรมใหม่ ๆ รวมทัง้วธิีการคดิแบบใหม่ ๆ และ 

ยังเป็นการกระตุ้นให้พนกังานนั้นอยากพัฒนาความสามารถของตนเองให้สงูขึน้ 

ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย  

“ความท้าทายของงาน” ได้ว่า หมายถงึ การรับรู้ของครทูี่มีต่องานที่ตนเองรับผิดชอบซ่ึง

ต้องใช้ความรู้ความสามารถมากกว่างานอื่น ๆ เป็นงานที่ยากและไม่จำเจ เป็นงานที่มี

ความหมายส่งผลให้เกิดความภูมิใจ ความรูส้ึกม่ันใจในตนเองในการคดิและแก้ปัญหางานที่

ทำได้ด้วยตนเองจนสำเร็จ 

   นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบง่ชี้ของผลการปฏิบัติงาน 

กลัยาณ ีสนธิสุวรรณ (2542, หน้า 35) กล่าวว่า ผลการปฏิบตัิงาน  

หมายถึง ระดับของผลงานตามที่ได้รับมอบหมายให้เป็นไปตามวัตถุประสงคแ์ละมาตรฐาน 

การปฏิบตังิานไดก้ำหนดไว้  

   White (อ้างถึงใน กัลยาณ ีสนธิสุวรรณ, 2542, หน้า 34) กล่าวว่า  

ผลการปฏิบตัิงาน หมายถึง ระดับของผลการผลิตที่เกี่ยวข้องสัมพนัธก์บัพฤติกรรมการ

ปฏิบตังิานของแต่ละบุคคลของการประกอบการผลิต หรืออาจอยู่ในรูปของเชิงคุณภาพ  

พจิิตรา ใช้เอกปัญญา (2551, หน้า 37) กล่าวว่า ผลการปฏิบตัิงาน  

หมายถึง ผลลัพธ์ที่เกิดจากการทำงานซ่ึงแสดงให้เห็นถึงศักยภาพประสิทธิภาพของบุคคล

ในการปฏิบตังิาน เพื่อบรรลุวัตถุประสงคแ์ละเป้าหมายขององค์กร  

วัชระ เลิศพงษ์วรพันธ์ (2553, หน้า 11) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน 

หมายถึง พฤตกิรรมของบุคคลที่ไดร้บัการประเมินค่าจากความรู้ความสามารถในการ

ปฏิบัติงานเพื่อให้องค์กรบรรลุเป้าหมาย  

Beach (1970, p. 247) กล่าวว่า ผลการปฏิบตังิาน หมายถึง ผลการทำ  

งานของบุคคลทีแ่สดงให้เห็นถึงความมีศกัยภาพ ความรู ้ความสามารถจากการทำงาน  

Yoder and Staudohar (1982, p.156) กล่าวว่า ผลการปฏิบัติงาน  

หมายถึง ผลของพฤติกรรมหรือการประเมินพฤตกิรรม ผลที่ได้อาจจะอยู่ในรูปของเชิง

ปริมาณ  
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Bovee et al. (1993, p.11) กล่าวว่า ผลการปฏิบัตงิาน หมายถึง ระดับ 

ของความสำเร็จของแต่ละองคก์าร ที่จะสามารถบรรลุเป้าหมาย ด้วยความมีประสิทธภิาพ

และประสิทธิผล  

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย “ผลการ

ปฏิบัติงาน” ได้ว่า หมายถึง ลกัษณะของงานที่ทำให้ครูได้รับทราบผลที่เกดิจากการทำงาน 

และขอ้มูลเกีย่วกับประสิทธภิาพของการทำงาน 

ตาราง 11 องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบตัิการและพฤตกิรรมบง่ช้ีลกัษณะของงานที่ทำ 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏบัิติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

1. การมีอิสระในการ

ทำงาน 

ลักษณะของงานที่เปิดโอกาสให้ครูได้มี

อิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการทำงาน 

เริ่มตั้งแต่การวางแผนการทำงาน  

การจัดตารางการทำงาน และ 

การกำหนดวิธีการทำงานที่อยู่ในความ

รับผิดชอบของตนอย่างเต็มที่เพื่อให้งาน

สำเร็จ 

1. การได้กำหนดขั้นตอนและวิธีการ

ทำงานที่รับผิดชอบด้วยตนเอง 

2. การได้วางแผนการทำงานและจัด

ตารางการทำงาน 

3. การได้ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ

อย่างเต็มที่ 

4. การได้แก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้จาก

การทำงาน 

2. ความท้าทายของ

งาน 

การรับรู้ของครูที่มีต่องานที่ตนเอง

รับผิดชอบซึ่งต้องใช้ความรู้

ความสามารถมากกว่างานอ่ืน ๆ เป็น

งานที่ยากและไม่จำเจ เป็นงานที่มี

ความหมายส่งผลให้เกิดความภูมิใจ 

ความรู้สึกม่ันใจในตนเองในการคิดและ

แก้ปัญหางานที่ทำได้ด้วยตนเองจน

สำเร็จ 

1. การรับรู้เกี่ยวกับความสำเร็จของ

งาน 

2. การรับรู้เกี่ยวกับความท้าทายของ

งาน 

3. การรับรู้ถึงวิธีการหรือพฤติกรรม

หรือวิธีคิดแบบใหม่ ๆ ที่กระตุ้นให้

พัฒนาความสามารถของครูให้สูงขึน้ 

4. การมีความสำนึกในภาระหน้าที่ที่

ได้รับมอบหมายให้ทำ ด้วยความเอา

ใจใส่และไว้วางใจได้ 

3. ผลการปฏิบัติงาน ลักษณะของงานที่ทำให้ครูได้รับทราบ

ผลที่เกิดจากการทำงาน และข้อมูล

เกี่ยวกับประสิทธิภาพของการทำงาน 

1. การได้รับทราบเกณฑ์การ

ประเมินผลการทำงานที่กำหนดไว้ 

2. การได้รับข่าวสารเกี่ยวกับผลการ

ทำงาน 
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ตาราง 11 (ต่อ) 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏบัิติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

  3. การได้รับข้อเสนอแนะจากการ

ประเมินผลการทำงาน 

 

 2.2.6 มนุษยสมัพันธ์ในท่ีทำงาน 

   ความหมายของมนุษยสมัพันธ์ในท่ีทำงาน 

เรียม ศรทีอง (2540, หน้า 4) กล่าวว่า มนุษยสัมพนัธ์ในที่ทำงาน  

หมายถึง กระบวนการติดต่อเกี่ยวข้องกนัด้วยสัมพันธภาพอันดี ตั้งอยูบ่นพืน้ฐานความ

เขา้ใจร่วมกนั การใหก้ารยอมรับนับถือนำไปสู่ความพอใจ รกัใคร ร่วมมือ สามารถทำงาน

รว่มกันจนบรรลเุป้าหมายทั้งในงานส่วนบุคคลและงานในองค์การ  

สถิตย กองคำ (2540, หน้า 69) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธใ์นที่ทำงาน  

หมายถึง พฤตกิรรมในทางทีด่ีของบุคคลหนึ่งทีแ่สดงต่อคนอื่น ๆ เพื่อให้เกดิความเข้าใจอัน

ดีต่อกนั และคนอื่น ๆ เกดิความรสูึกที่ดตีอบสนองและพรอมที่จะร่วมมือ รว่มปฏิบตัิงาน

ดว้ยความเต็มใจเพื่อใหเ้ป็นไปตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององคก์าร 

สุรัฐ ศลิปอนันต์ (2541, หน้า 6) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธใ์นที่ทำงาน  

หมายถึง การสร้างความสัมพันธ์ที่ดกีับผู้ร่วมงานเพื่อระดมสรรพกำลงัทรัพยากรบุคคลใน

หน่วยงานให้รว่มกันทำงานอย่างมีประสิทธผิลและเกิดประสิทธภิาพ 

สร้อยตระกลู (ติวยานนท) อรรถมานะ (2541, หน้า 446) กล่าวว่า  

มนุษยสัมพันธใ์นที่ทำงาน หมายถงึ การศกึษาหาวิถีทางทำให้งานมีประสทิธิผล

ประสิทธภิาพในขณะเดียวกนั วถิีทางนัน้ ๆ ตอ้งสง่เสริมเกือ้กลูให้ผู้ปฏิบัตงิานแต่ละคน

โดยทั่วไปมีความสุขพอสมควรแกอัตภาพ  

ลออวรรณ อึง้สกลุ (2544, หน้า 11) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน  

หมายถึง การเสริมสร้างความสัมพันธ์อันดรีะหว่างบุคคลในองคก์ารเพื่อยดึโยงน้ำใจและ 

ความรูสึกผูกพนัที่ดตีอ่กนักับบุคคลทกุระดบัในองคก์าร ก่อให้เกิดการร่วมมือร่วมใจกัน

ทำงานให้องคก์ารบรรลุผลสำเรจ็ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมีประสิทธภิาพ 
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สมพร สุทัศนยี์ (2548, หน้า 4) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธใ์นที่ทำงาน  

หมายถึง กระบวนการจูงใจเพื่อให้ทกุคนเกิดความร่วมมือร่วมใจในการทำงานทีจ่ะนำไปสู่

ความสำเร็จขององคก์าร และความเข้าใจอันดตีอ่กนัระหว่างบุคคลในองค์การ 

จันทรต์รี คำสอน (2549, หน้า 9) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน  

หมายถึง พฤตกิรรมการสร้างความเปน็มิตรหรือความสมัพันธ์เชิงบวกกับบุคคลอื่น ๆ ในที่

ทำงาน ซ่ึงไดแ้ก การสนับสนุนและช่วยเหลือร่วมมือซ่ึงกนัและกัน แสดงการมีน้ำใจโดยการ

เป็นผู้ให้ การแบง่ปัน รจูักให้อภัย และใหก้ำลงัใจผู้อื่น การผ่อนปรนเขา้หาท้ังแสดงความ

สนใจเอาใจใสบุคคลอื่น ๆ รอบตัวในที่ทำงาน การยนิดรีบัฟังความคดิเห็นของผู้อื่น การ

แสดงการยอมรับนับถือผู้อื่นตามสถานภาพ เคารพและให้เกียรตซ่ึิงกันและกัน แสดงความ

ช่ืนชมยนิดีกับความสำเร็จของผู้อื่นอย่างจรงิใจ การรูจักแก้ไขปญัหาท่ีเกดิในการทำงาน

ด้วยเหตุผล ไม่ใช้อารมณ์ มีความสุภาพอ่อนน้อมถ่อมตน ซ่ือสัตย ์การมองโลกและ

เหตุการณตา่ง ๆ ในด้านดีเสมอ ไม่คดิมีอคติทางเสียต่อผู้อื่นและสิ่งรอบตัวในที่ทำงาน 

สามารถปรบัตัวเองให้เข้ากับการเปลี่ยนแปลงใด ๆ เข้าใจสังคมการทำงานร่วมกันและ 

วางตัวได้อยา่งเหมาะสม มีความเขา้ใจและสามารถรับมือกับปัญหาความเครียดต่าง ๆ ได ้

รัตตกิรณ์ จงวศิาล (2551, หน้า 13) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ์ หมายถึง 

การศกึษาพฤติกรรมมนุษย์ในองคก์รและศกึษาปฏิสัมพันธ์หรือความสัมพนัธ์ระหว่าง 

บุคคล กลุ่ม และองคก์ร เพื่อให้บุคคล กลุ่ม และองคก์ร บรรลุเป้าหมายร่วมกัน รวมถงึ

การศกึษาความสัมพันธ์แบบที่เป็นทางการและไม่เปน็ทางการ ทั้งความสัมพันธท์ี่เกดิขึ้น 

ภายในองค์กรและในทุก ๆ สถานที่ที่มีคนอาศัยอยู ่ 

รัชนี อยู่ศริิ (2551, หน้า 71) กล่าวว่า มนุษยสัมพันธ ์หมายถึง  

ความสัมพันธ์ระหว่างมนุษย์กับมนุษย์ที่มุ่งให้เกดิความเขา้ใจอันดีต่อกัน อันจะนำมาซ่ึง 

ความร่วมมือ ประสานงานกันในการดำเนนิกจิการต่าง ๆ อย่างได้ผล และมีประสิทธิภาพ  

พระวรีะพงศ์ วรีวสํธาร ี(เกียรติไพรยศ) (2557, หน้า 9) กล่าวว่า  

มนุษยสัมพันธ ์หมายถงึ การสร้างความสัมพันธร์ะหว่างบุคคลหรือองค์การเพื่อให้เกดิ 

ความเขา้ใจอันดีต่อกัน มีการประสานงานกันและมีความร่วมมือกันเพื่อใหก้ารทำงาน 

เป็นไปอย่างราบรื่นและบรรลุตามเป้าหมายทีต่ั้งไว ้
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สรุปได้ว่า มนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน หมายถึง การที่ครสูร้าง 

ความสัมพันธ์ และเจตคติที่ดตี่อสถานศกึษา มีความเช่ือม่ัน ยอมรับ ศรัทธาในค่านิยม 

เป้าหมายและกระบวนการบริหาร ทำให้เกิดความเขา้ใจอันดีต่อกัน เกดิการร่วมมือร่วมใจ

กันทำงานให้องคก์รบรรลุผลสำเรจ็ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมีประสิทธภิาพ 

   องค์ประกอบของมนุษยสัมพันธ์ในท่ีทำงาน 

ริเรืองรอง รัตนวไิลสกลุ (2538, หน้า 12-13) กล่าวถึงองค์ประกอบ 

ของมนุษยสัมพันธ์ ประกอบด้วย 

1. ความเขา้ใจในตนเอง หมายถึง ความเขา้ใจในความตอ้งการของ 

ตนเอง การรจูักจุดเด่นจุด ดอ้ยของตนเอง การยอมรับการปรับปรงุและพัฒนาตนเองอยู

เสมอ 

2. ความเขา้ใจผู้อื่น หมายถึง การที่เราเข้าใจและรถูึงความต้องการ 

หรือปัญหาของบุคคลอื่น เขา้ใจธรรมชาติของคน รวมทัง้บุคลกิลกัษณะเฉพาะตัวของ

บุคคลนั้น ๆ 

3. การยอมรับความแตกต่างของบุคคล หมายถึง การยอมรับว่าแต ่

ละคนย่อมมีความรูสึกนึกคดิจติใจ ความสามารถและประสบการณในชีวิตที่แตกต่างกัน 

ดังนัน้ พฤตกิรรม และการแสดงออกเพื่อโตตอบต่อสังคมย่อมไม่เหมอืนกัน ความขัดแยง้

ทางความคดิจึงเกิดขึน้ได้เสมอ 

   วจิิตร อาวะกุล (2542, หนา 34) กล่าวว่า องค์ประกอบของ 

มนุษยสัมพันธ ์ประกอบด้วย ความเขา้ใจตนเองและความแตกต่างของบุคคล 

   สมพร สุทัศนยี์ (2542, หนา 106-110) กล่าวว่า องค์ประกอบของ 

มนุษยสัมพันธ ์ประกอบด้วย การรับรู ้ความเช่ือ ทัศนคติ และค่านิยม 

   บุญม่ัน ธนาศุภวัฒน ์(2542, หน้า 150-151) กล่าวว่า องคป์ระกอบของ 

มนุษยสัมพันธ ์ประกอบด้วย  

    1. การเข้าใจตนเอง เป็นลักษณะการรจูักตัวเองอย่างแทจ้ริงว่าเป็น 

ใคร มีความรคูวามสามารถ ทักษะ ประสบการณมากนอ้ยแคไหน ระดับใด มีจดุแข็งคอื

ความเก่งและจุดอ่อน คอื ความไม่เกง่ในด้านใดบ้าง เรื่องใดบ้าง การเข้าใจตนเองทำให้

บุคคลเกดิการรจูักยอมรับในคุณค่าของตนเอง นับถือตนเอง และรจูักเขา้ใจสิทธ ิ

เสรีภาพ หน้าที่ความรับผิดชอบของตนเอง สิ่งทีส่ำคัญในการเข้าใจตนเองก็คอืจะช่วยใหเ้รา

รจูักปรับตัวเข้ากับบุคคลอืน่ไดด้ีมากขึ้น 
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    2. การเข้าใจบุคคลอื่น เปน็การเรียนรธูรรมชาติของคน ความ

แตกต่างระหว่างบุคคล ความต้องการของบุคคล แรงจูงใจของบุคคล เม่ือเราต้องการไป

ติดต่อสัมพันธก์ับบุคคลใด เราตอ้งทราบก่อนวา่บุคคลนัน้ช่ืออะไร เป็นใคร มีความรู

ความสามารถ ทกัษะ มีประสบการณทางด้านใด อยู่ในระดับใด ไม่ชอบสิ่งใด มี

คุณลักษณะที่เดน่ทางด้านใดบ้าง เม่ือเรานำเอาขอ้มูลของบุคคลอื่นที่เราต้องการตดิต่อ

สัมพันธ์มาพจิารณาดูแลว เรามีความเข้าใจในตัวเขาอย่างไร เรายอมรบัในตัวเขาไดม้าก

น้อยแคไหน ทั้งนีเ้พื่อจดัระดับคณุค่าและความสำคัญของบุคคลที่เราจะต้องมีการตดิต่อ

สัมพันธ์ รวมทั้งการที่เราจะต้องรจูักปรับตัวให้เข้ากับบุคคลอื่นไดใ้นการตดิต่อสัมพนัธ์กนั 

    3. การเขา้ใจสิง่แวดล้อม เป็นการเรียนรธูรรมชาติของสิง่แวดล้อมที ่

อยู่รอบตัวเรา และบุคคลอื่นซ่ึงมอิีทธพิลต่อการดำเนนิชีวิตประจำวัน และมีส่วนสัมพนัธ์

กับการเสริมสร้างมนุษยสัมพันธ์ สภาพเหตุการณสถานการณที่เกิดขึน้ในปจัจุบนัและใน

อนาคตล้วนแต่มีอิทธพิลมาจากสิง่แวดล้อมทั้งสิน้ สิ่งแวดล้อมต่าง ๆ ได้แก สถาบนั

ครอบครัว สถาบนัที่เป็นองค์การ สถานศกึษา หน่วยงาน บริษทั ห้างร้าน โรงงาน รฐับาล 

ศาสนา องคก์ารระหว่างประเทศ เป็นต้น ความรูจากการเขา้ใจเกี่ยวกับสิ่งแวดล้อม

สามารถนำมาปรับใช้กับตัวเราในการเสริมสรางมนุษยสมัพันธ์กับบุคคลอื่นไดด้ีมากขึน้ 

   วภิาพร มาพบสุข (2543, หน้า 18) กล่าวว่า องค์ประกอบของ 

มนุษยสัมพันธ ์ประกอบด้วย  

    1. การเข้าใจตนเอง คอื รจูักวเิคราะห์และปรับปรงุตนเองเพื่อพัฒนา 

ตนเองให้เขา้กับผู้อื่นและสิง่แวดล้อมไดด้ ี

    2. การเข้าใจผู้อื่น คอื รถูึงความต้องการหรือความสามารถวเิคราะห์ 

บุคลิกลักษณะเฉพาะตัวและธรรมชาติของคนได ้

    3. การยอมรับความแตกต่างของผู้อ่ืน คอื บุคคลแต่ละคนมคีวามคดิ  

จิตใจ อารมณ ์เชาวปั์ญญา ความสามารถ เจตคติ และประสบการณ์แตกต่างกนั ซ่ึงเปน็ 

สิ่งที่เรายอมรบัได ้

    4. การสร้างสงัคมและสิ่งแวดล้อมทีด่ี คอื การรถูึงองคป์ระกอบ 

ต่าง ๆ ของสงัคมที่ประกอบด้วย มนุษย ์สภาพแวดล้อมที่เปน็วตัถุธรรมชาติและ

สภาพแวดล้อมที่เปน็รูปธรรมและนามธรรม เพื่อนำมาเสริมสร้างใหส้ังคมและสิ่งแวดล้อม

มีประสิทธภิาพ 
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   ชีวิน บุญถม (2546, หนา 20) กล่าวว่า องค์ประกอบของมนุษยสัมพนัธ์  

ประกอบด้วย การเขา้ใจตนเอง การเขา้ใจผู้อ่ืน การยอมรับความแตกต่างของผู้อ่ืน การ

สร้างสงัคมและสิ่งแวดล้อมทีด่ี 

  จากการทบทวนเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับมนุษยสัมพันธ์ในที่ 

ทำงาน ผู้วิจัยไดน้ำมาสังเคราะห์เพื่อกำหนดองค์ประกอบย่อยมนุษย์สัมพันธ์ในที่ทำงาน  

ดังตาราง 12 

ตาราง 12 การสงัเคราะห์องค์ประกอบย่อยมนษุยสัมพันธ์ในที่ทำงาน 
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1. การรู้จักตนเอง  

   - ความเข้าใจในตนเอง √       

5 

 

83.33 

 
√    - ความเข้าใจตนเอง  √     

   - การเข้าใจตนเอง     √ √ √ 

2. การเขาใจความรู้สึกของผู้อ่ืน  

   - ความเข้าใจผู้อ่ืน √       

4 

 

66.66 

 
√    - การเข้าใจบุคคลอ่ืน    √   

   - การเข้าใจผู้อ่ืน     √ √ 

3. การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล  

   - การยอมรับความแตกต่างของบุคคล √       

4 

 

66.66 

 
√    - ความแตกต่างของบุคคล  √     

   - การยอมรับความแตกต่างของผู้อ่ืน      √ √ 

4. การเข้าใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

   - การเข้าใจสิ่งแวดล้อม    √   3 50.00 √ 

   - การสร้างสังคมและสิ่งแวดล้อมที่ดี      √ √ 
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ตาราง 12  (ต่อ) 

  

 จากตาราง 12 องค์ประกอบย่อยของมนษุยสัมพันธ์ในทีท่ำงาน ที่นกัวชิาการได้

เสนอไวน้ัน้ แม้จะระบุช่ือที่แตกต่างกันแต่มีความหมายเป็นไปในลักษณะเดียวกัน ดังนั้น

ผู้วิจัยจึงไดร้วมองค์ประกอบที่มีความหมายใกล้เคียงกันเขา้เป็นองค์ประกอบเดียวกัน โดย

คัดเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ตัง้แต่ 3 หรือร้อยละ 40 และจัดเรียงตามลำดับความถี่

จากมากไปน้อย ดงันี ้

  1. การรูจ้ักตนเอง รวมกับ ความเขา้ใจในตนเอง ความเขา้ใจตนเองการ

เขา้ใจตนเอง ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “การรู้จกัตนเอง” มีความถี่เท่ากับ 5 คดิเป็นร้อยละ 

83.33 

  2. การเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน รวมกับ ความเขา้ใจผู้อืน่ การเขา้ใจบุคคล 

อื่น การเขา้ใจผู้อื่น ใช้ช่ือองค์ประกอบว่า “การเขา้ใจความรู้สึกของผู้อ่ืน” มีความถี่เท่ากับ 

4 คดิเป็นร้อยละ 66.66  

  3. การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล รวมกับ การยอมรับความ 

แตกต่างของบุคคล ความแตกต่างของบุคคล การยอมรบัความแตกต่างของผู้อ่ืน ใช้ช่ือ

องค์ประกอบว่า “การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล” มีความถี่เท่ากับ 4 คดิเป็น 

ร้อยละ 66.66 

 

 

แหล่งข้อมูล 
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5. การรับรู้    √    1 16.66  

6. ความเช่ือ    √    1 16.66  

7. ทัศนคติ   √    1 16.66  

8. ค่านิยม   √    1 16.66  
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  4. การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน รวมกับ การเขา้ใจสิ่งแวดล้อม  

การสร้างสงัคมและสิง่แวดล้อมที่ด ีใช้ช่ือองค์ประกอบวา่ “การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการ

ทำงาน” มีความถี่เท่ากับ 3 คดิเป็นร้อยละ 50.00 

 ดังนัน้ มนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน จึงประกอบด้วยองค์ประกอบจำนวน 4 

องค์ประกอบ 1) การรู้จกัตนเอง 2) การเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน 3) การยอมรับความ

แตกต่างระหว่างบุคคล และ4) การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน ซ่ึงแสดงเป็นโมเดล

การวัดองค์ประกอบย่อย ดงัภาพประกอบ 8 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 โมเดลการวัดองค์ประกอบย่อยมนุษยสมัพันธ์ในที่ทำงาน 

 

 จากภาพประกอบ 8 แสดงองค์ประกอบย่อยมนุษยสัมพนัธ์ในที่ทำงาน ที่ได้จาก 

การสงัเคราะห์ทัศนะของนกัวชิาการต่าง ๆ ซ่ึงประกอบไปด้วย 1) การรูจ้ักตนเอง  

2) การเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน 3) การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล และ 

4) การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน โดยมีรายละเอียดของแตล่ะองค์ประกอบที่จะ

นำไปสู่การสังเคราะห์เพื่อกำหนดนิยามเชิงปฏิบัตกิารและพฤติกรรมบง่ช้ีของแตล่ะ

องค์ประกอบ ดังต่อไปนี ้

  นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบง่ชี้ของการรู้จักตนเอง 

  วรรณา พรหมบุรมย ์(2540, หน้า 51) กล่าวว่า การรู้จักตนเอง หมายถึง 

การรู้จกัและเขา้ใจในความคดิ ความรู้สกึและการกระทำของตน รู้เหต ุรู้ผลรู้ จกัเลือกสิ่ง

ต่าง ๆ รู้จกัทีจ่ะนำความคดิกับการกระทำมาสัมพันธก์ันทำให้เกิดการตัดสินใจ 

การเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน 

การรู้จกัตนเอง 

การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

 

มนุษยสัมพันธใ์นที่

ทำงาน การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 
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  กรมสุขภาพจติ (2541, หน้า 14) กล่าวว่า ความตระหนกัรู้ในตน หมายถงึ 

ความสามารถในการคน้หาและเขา้ใจถึงจดุดี จุดด้อยของตนและความแตกต่างจากบุคคล

อื่น 

  สุชา จันทน์เอม (2541, หน้า 6) กล่าวว่า การรูจ้ักตนเอง หมายถึง  

การสำรวจตนเองว่าเป็นคนอย่างไร มีความสามารถทางใดแค่ไหน มีความสนใจและ

ต้องการอะไร อะไรเปน็ขอ้ดีและขอ้เสีย พยายามหาทางแก้ไขขอ้บกพร่องและสง่เสริม 

ส่วนที่ด ี

  ยุดา รกัไทย (2542, หน้า 11-12) กล่าวว่า การรูจ้ักและเขา้ใจตนเอง 

หมายถึง การที่บุคคลสามารถมองตนเอง พนิิจพเิคราะห์ บุคลกิลกัษณะ รูปแบบของการ

ทำงาน จดุอ่อน จดุแขง็ที่มีอยู่ได้อย่างชัดเจน  

  ยุรพร ศุทธรตัน์ (2542, หน้า 116) กล่าวว่า การรู้จกัตนเอง หมายถงึ 

ความสามารถในการรู้ เขา้ใจอารมณ์ตลอดจนจดุอ่อน จดุแข็งและความต้องการของ

ตนเองอย่างลึกซ้ึง  

  ศุภรัตน ์เอกอัศวิน (2542, หน้า 83) กล่าวว่า การเขา้ใจตนเอง หมายถึง 

การรู้ข้อด ีขอ้ด้อยความเป็นตัวเอง 

  มนัส บุญประกอบและสาลกิา เมธนาวนิ (2544, หน้า 50) กล่าวว่า  

การตระหนกัรู้ตนเอง หมายถึง ทกัษะการหยั่งรู้ความเปน็ไปได้ของตน มองตนเองภายในได้

วเิคราะห์ตนเองเขา้ใจและยอมรับตนเอง มีสติรู้เท่าทนัในอารมณ์ของตนเองในขณะนัน้ได้  

รู้ว่ากำลังอยู่ในอารมณ์ใดและรู้สาเหตุของการเกดิอารมณ์นั้น รู้จดุเดน่ จดุด้อยของตนเอง  

มีความม่ันใจในคุณค่าและความสามารถของตน 

  ณฏัฐวรี ์นงนุช (2552, หน้า 14) กล่าวว่า การเขา้ใจตนเอง หมายถงึ  

การที่บุคคลรู้เรื่องต่าง ๆ ที่เกี่ยวกับตนเองว่าเปน็อย่างไรในปัจจุบันซ่ึงได้แก่ ความรู้ความ

ต้องการของตนเอง ความรูส้ึกที่มีต่อตนเอง ต่อคนอื่นและสิ่งอื่นตลอดจนการรู้พฤติกรรม

ของตนเอง  

  Koffka (1978, p. 212) กล่าวว่า ความตระหนกัรูใ้นตน หมายถึง ความสำนกึ

ซ่ึงเป็นภาวะทางจิตที่เกี่ยวกับความรู้สกึ ความคดิและความปรารถนาต่าง ๆ เกดิการรับรู้

และความสำนึก เป็นสภาวะทีบุ่คคลไดร้ับรูห้รือได้ประสบการณต์่าง ๆ แล้วมีการประเมิน

ค่าและตระหนักถึงความสำคัญทีต่นเองมีสิ่งนัน้ ๆ ซ่ึงเปน็สภาวะตื่นตัวของจิตใจต่อ

เหตุการณ์หรือสถานการณ์นัน้ ๆ  
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  Ross (1992, p.53) กล่าวว่า ความตระหนักในตนเอง หมายถึง การตระหนกั

ที่เกิดจากการมุ่งความสนใจเขา้สูต่นเองซ่ึงจะเกิดขึน้ตามสถานการณห์รือเหตุการณ์ที่มา

กระตุน้ตนเอง 

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย “การรู้จกั

ตนเอง” ได้ว่า หมายถึง การรับรูต้นเองตามความเป็นจรงิของครูเกี่ยวกับความคดิ

ความรู้สึกและความปรารถนา จดุเดน่ จดุด้อย มีความม่ันใจในคณุค่าและความรู้

ความสามารถของตน 

  นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบง่ชี้ของการเข้าใจความรู้สกึของ 

ผู้อ่ืน 

  วิลาสลกัษณ ์ชัววัลล ี(2542, หน้า 40) กล่าวว่า การเขา้ใจความรู้สกึของ 

ผู้อ่ืน หมายถึง การรู้ว่าคนอื่นรู้สกึอย่างไร สามารถเขา้ใจมุมมองของคนอื่นและสามารถ

สร้างสัมพนัธภาพที่ดกีับบุคคลหลายแบบได ้

  กรมสุขภาพจติ (2544, หน้า 40) กล่าวว่า การเขา้ใจความรู้สึกของผู้อ่ืน 

หมายถึง การรู ้เขา้ใจอารมณ์ของผู้อ่ืน สามารถแสดงอารมณ์ตนเองเพื่อตอบสนองได้อย่าง

เหมาะสมโดยเฉพาะคนทีเ่ราเกี่ยวข้องสัมพันธ์ด้วยจะช่วยให้เราสามารถอยู่ร่วมหรือทำงาน

กันได้ดีมีความสุขมากขึน้ 

  ชัยเสฏฐ์ พรหมศร ี(2548, หน้า 75) กล่าวว่า การเขา้ใจความรู้สึกของผู้อ่ืน 

หมายถึง ความสามารถในการฟังที่มีประสิทธภิาพ เขา้ใจความต้องการ ใส่ใจความรู้สกึ

ของบุคคลอื่น ซ่ึงอาจไม่จำเป็นต้องเหน็ด้วยทัง้หมดกับความคดิของผู้สนทนาแต่พยายาม

เขา้ใจสถานการณ์จากมุมมองของผู้สนทนาเพื่อที่จะหาแนวทางในการให้ความช่วยเหลือ

และบรรลุความปรารถนาของคูส่นทนาในท้ายสดุ 

  โชคชัย ทัพทว ี(2558, หน้า 8 ) กล่าวว่า การเขา้ใจความรู้สึกของผู้อ่ืน  

หมายถึง การแสดงออกถึงความเขา้ใจในความรูส้กึความต้องการของผู้อ่ืน มีความ

ปรารถนาดีต้องการทีจ่ะช่วยเหลือส่งเสริมและสนับสนนุให้ได้รบัการพัฒนาตามความ

ต้องการและความสามารถของแตล่ะบุคคล 

  Bohart & Greenberg (1997, p. 419) กล่าวว่า การเขา้ใจความรู้สึกของ 

ผู้อ่ืน หมายถึง การรับรู้เข้าใจถงึความต้องการของบุคคลอื่นและการใช้การสื่อสารที่ดจีะ

นำไปสู่การสร้างความสัมพันธ์ทีด่ีระหว่างบุคคล 
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  Goleman (1998, p. 27) กล่าวว่า การเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน หมายถงึ  

ความสามารถในการตระหนกัรู้ความรู้สึก ความต้องการของผู้อ่ืน มีความห่วงใยต้องการที่

จะส่งเสริมให้ผู้อ่ืนได้รับการพัฒนาอย่างเต็มความสามารถ 

 ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย “การเขา้ใจ

ความรู้สึกของผู้อ่ืน” ได้ว่า หมายถงึ การที่ครแูสดงออกถึงความเขา้ใจในความรูส้ึก และ

ความต้องการของบุคคลอื่น และสามารถแสดงอารมณแ์ละพฤติกรรมของตนเองเพื่อ

ตอบสนองความรู้สกึของผู้อ่ืนได้อย่างเหมาะสม 

  นิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบง่ชี้ของการยอมรับความแตกต่าง 

ระหว่างบุคคล 

  กมลรตัน รัตนมาลัย (2544, หน้า 35) กล่าวว่า การยอมรับ หมายถงึ การที่

บุคคลไดท้ำการตดัสนิใจทีจ่ะนำสิง่ใหม ่ๆ ที่เข้ามา นำไปใช้ในการปรับปรงุประสทิธิภาพ

ของงานหรือการดำรงชีวิตให้ดีย่ิงขึ้น 

  สุวรรณี อุดมสมปอง (2544, หน้า 13) กล่าวว่า การยอมรับ หมายถงึ การ

เห็นด้วยวา่ดี มปีระโยชนเหมาะสมและเปน็จรงิตามนั้น โดยไม่มีทา่ทีคัดค้านหรือต่อตา้นพร

อมที่จะนำไปปฏิบัติเพื่อใหเ้กดิการเปลี่ยนแปลงที่ดีขึน้ 

  ฉนัทวรรณ ยงคประเดิม (2545, หน้า 10) กล่าวว่า การยอมรับ หมายถงึ 

กระบวนการทางจิตใจที่บุคคลมตี่อสิ่งใดสิง่หนึง่ โดยข้ึนอยู่กับความร ูความเขา้ใจ 

ประสบการณของบุคคลนัน้ ๆ และแสดงออกมาโดยการเห็นด้วยหรือลงความเห็นว่าเป็นสิ่ง

ที่ถูกต้องเหมาะสม    

  สุชาดา สุขนริันดร์ (2550, หน้า 13) กล่าวว่า การยอมรบั หมายถึง 

กระบวนการทางจิตที่ผ่านการเรียนรู้เกี่ยวกบัสิ่งใหม่ ๆ และทดลองนำไปปฏิบตั ิ

  บุญเรือน กิจสะสม (2552, หน้า 6) กล่าวว่า การยอมรบั หมายถึง 

กระบวนการทางจิตใจที่บุคคลมตี่อสิ่งใดสิง่หนึง่ โดยบุคคลไดส้ัมผัส เรยีนร ูและปฏิบตัิ 

ทดลองจนแนใ่จแล้วว่าสิง่นั้นเป็นสิง่ที่มีคุณค่า มีประโยชน สามารถนำไปใช้ไดจ้ึงได้

ตัดสนิใจทีจ่ะแสดงออกว่าเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วย  

  Foster (1973, pp.146-147) กล่าวว่า การยอมรับ หมายถึง การที่ประชาชน

ได้เรียนรู้ผ่านการศกึษาโดยผ่านขัน้การรบัรู้ การยอมรบัจะเกิดขึน้ไดห้ากมีการเรียนรู้ด้วย

ตนเองและการเรียนรู้นัน้จะได้ผลกต็่อเม่ือบุคคลนัน้ไดท้ดลองปฏิบตั ิ
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  สมชาย สุริยะไกร (2554, หน้า 2) กล่าวว่า ความแตกตา่งระหว่างบุคคล  

หมายถึง ความแตกต่างทางคุณลักษณะระหว่าง 2 บุคคลขึ้นไป เช่น ความแตกต่างทาง

เชาวน์ปัญญาหรือความถนดัในการเลน่กีฬา 

  สุรางค์ โค้วตระกูล (2556, หน้า 132) กล่าวว่า ความแตกต่างระหว่าง 

บุคคล หมายถึง ความแตกต่างทางลกัษณะและคุณสมบัติต่าง ๆ ระหว่างบุคคลตั้งแต่ 2 

คนขึ้นไป ความแตกต่างนีอ้าจเปน็ความแตกต่างทางเชาว์ปัญญาหรือความคดิสร้างสรรค์ 

หรือความแตกต่างชนดิอื่น 

  โสภิดา เสนาโนฤทธิ์ (2559, หน้า 28) กล่าวว่า ความแตกต่างระหว่าง 

บุคคล คอื การที่บุคคลมีความแตกต่างกันหลายประการ เช่น บุคลกิภาพ ทัศนคติ 

สติปัญญา และความสนใจ เปน็ต้น ดงันั้นจะให้บุคคลอื่นคดิอย่างที่เราคดิหรือทำอยา่งที่

เราทำไม่ได้ ทกุคนมพีันธุกรรมที่แตกต่างกนั มีสิง่แวดลอ้มที่ต่างกัน ไดร้ับประสบการณ์

ตา่ง ๆ ที่เหมือน ๆ กนัแต่ไม่ไดห้มายความวา่บุคคลต้องตัดสนิใจในเรื่องเดียวกันเหมอืนกนั 

ทั้งนีก้็มาจากความแตกต่างระหว่างบุคคล ยอมรับความต่างของกนัและกันเลือกปฏิบตัิใน

สิง่ที่ด ีๆ ต่อกนัและกนั 

  อธิพงษ์ ภูเก้าแก้ว (2559, หน้า 28) กล่าวว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคล 

หมายถึง ความแตกต่างทางคุณลักษณะระหว่าง 2 บุคคลขึ้นไป เช่น ความแตกต่างทาง

เชาวน์ปัญญาหรือความถนดัในการเลน่กีฬาหรือความแตกต่างชนิดอื่น รวมไปถึงความ

แตกต่างทางพันธุกรรม เช่น มีรูปร่างต่างกัน มีสีของตา สีของผมต่างกนั เปน็ตน้ 

  ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย “การยอมรับ

ความแตกต่างระหว่างบุคคล” ได้ว่า หมายถึง กระบวนการทางจติใจที่ครูมีต่อบุคคลอื่น

เกี่ยวกับคณุลกัษณะเฉพาะตัวทั้งภายในและภายนอกที่แตกต่างกันของแตล่ะบุคคล เพื่อ

การสร้างปฏิสัมพันธ์ ความประทับใจ และความศรัทธาให้เกิดกับผู้พบเห็นตลอดจนการ

ปฏิบัติสิ่งทีด่ี ๆ ต่อกนั 

   ยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของการเข้าใจสภาพแวดล้อม 

ในการทำงาน 

   ศิริอนันต์ จูฑะเตมีย์ (2529, หน้า 53) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการ 

ทำงาน หมายถงึ สิง่ที่อยู่รอบตัวผู้ทำงานภายในองคก์าร เป็นสิง่สะท้อนถึงความรูส้ึกของ

คนทำงานที่มีต่อการทำงาน โดยทกุคนมคีวามรูส้ึกทีอ่ยากทำงาน ทุ่มเทกำลังใจ กำลงักาย

และความคดิร่วมกัน ช่วยกันแก้ไขปัญหาในการทำงาน  
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   เยาวลักษณ์ กลุพานิช (2533, หน้า 16) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมใน 

การทำงาน หมายถึง สิง่ที่อยู่รอบตัวและเอื้ออำนวยให้คนทำงานได้อย่างมีคุณภาพ ส่วนที่

สำคัญคอื สภาพแวดล้อมทางกายภาพ ได้แก่ แสง สถานที่ เสียง อุณหภูมิ วัสดุอุปกรณ์ใน

การปฏิบัตงิาน  

   ชลธิชา สว่างเนตร (2542, หน้า 27) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการ

ทำงาน หมายถงึ สิง่ที่จะเป็นอะไรกไ็ด้ ทั้งที่มีชีวิต ไม่มีชีวติ มองเหน็ไดห้รือไม่สามารถ 

มองเห็นได้ที่อยู่รอบตัวคนปฏิบตัิงาน และมีผลต่อการทำงาน รวมทั้งมีผลต่อคุณภาพชีวิต

ของคนงานด้วย 

   สกลุนารี กาแก้ว (2546, หน้า 20) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการ 

ทำงาน หมายถงึ สิง่ที่อยู่ล้อมรอบคนในขณะที่ปฏิบัตงิาน 

   รุ่งรตันา เขยีวดารา (2546, หนา้ 24) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมการ 

ทำงาน หมายถงึ สภาพต่าง ๆ ที่เกิดขึน้รอบตัวในขณะทีท่ำงาน ซ่ึงหมายรวมถึงเพื่อน

ร่วมงาน เครื่องมือหรือ อุปกรณ์ที่ใช้ในการทำงาน ความร้อน แสงสว่าง เสียง รังส ี 

ฝุ่นละออง สารเคมี สตัว์ และเช้ือโรคที่อยู่ทั่วไปในสถานที่ทำงาน 

   รัตกัมพล พนัธุ์เพ็ง (2547, หน้า 12) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการ 

ทำงาน หมายถงึ สิง่ที่อยูร่อบตัวเราทัง้ที่มีชีวิตและไม่มีชีวติ หรือที่สามารถจับต้องได้และไม่ 

สามารถจับต้องได้ ทั้งทีเ่ป็นรูปธรรมและที่เปน็นามธรรม สภาพปัจจัยต่าง ๆ ทีส่่งผลให้เกดิ

ภาวะกดดัน ซ่ึงมผีลต่อผู้ปฏิบัตงิานในขณะท่ีทำงาน 

   ศิวพร โปรยานนท์ (2554, หนา้ 28) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการ 

ทำงาน หมายถงึ สิง่ต่าง ๆ ที่อยู่รอบตัวบุคคลทีส่่งผลต่อพฤตกิรรมและความรู้สกึของ

บุคคลนั้น ๆ โดยอาจเป็นสิง่ที่สง่เสริม เอือ้ประโยชนต์่อการทำงาน หรือ อาจเป็นอุปสรรค

ต่อการทำงานได้เช่นเดียวกนั 

   วรันธร ทรงเกียรติศกัดิ์ (2558, หน้า 7) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมใน 

การทำงาน หมายถึง สิง่ที่อยู่รอบตัวผู้ทำงานในองคก์าร เป็นสิง่ที่บ่งช้ีความรูส้ึกของ

พนักงานและสมาชิกร่วมงานที่มีต่องานที่ทำ โดยสมาชิกทุกคนมคีวามรูส้ึกทีด่ี ทุ่มเททัง้

กายใจ ความคดิร่วมกนั ช่วยกนัแก้ไขปัญหานัน้ ๆ ได้ ทำให้การทำงานมีคณุภาพเพ่ิมขึ้น  

   James & Jones (1974, pp. 1096-1112) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมการ 

ทำงาน หมายถงึ สิง่ที่อยู่รอบตัวของพนกังานในขณะทีก่ำลังปฏิบัติงาน สภาพแวดล้อม 
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ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกบัการทำงาน เช่น แสง สี เสียง อุณหภูมิ อากาศ ฝุ่นละออง อาจหมาย

รวมถึงแนวทางการทำงาน ระยะเวลาการทำงานในแตล่ะวัน สภาพแวดล้อมทางกายภาพ

ทางสังคมหรือวัฒนธรรม  

   ดังนัน้ สามารถสรุปนิยามเชิงปฏิบตัิการขององค์ประกอบย่อย  

“การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน” ได้ว่า หมายถงึ การเขา้ใจและยอมรบัของครู

เกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ รอบตัวทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวติ ซ่ึงเป็นสิ่งที่เอือ้อำนวยต่อการทำงานและ

ส่งเสริมประสทิธิภาพในการทำงาน 

ตาราง 13 องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏิบัตกิารและพฤตกิรรมบง่ช้ีมนุษสัมพนัธ์ในที่ 

             ทำงาน 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏบัิติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

1. การรู้จักตนเอง การรับรู้ตนเองตามความเป็นจริงของครู 

เกี่ยวกับความคิด ความรู้สึกและความ

ปรารถนา รู้จุดเด่น จุดด้อยของตนเอง มี

ความม่ันใจในคุณค่าและความรู้

ความสามารถของตน 

1. การเข้าใจในความรู้สึกของตนเอง 

2. การรับรู้ความต้องการของตนเอง 

3. การประเมินจุดเด่น จุดด้อยของ

ตนเองตามความเป็นจริง 

2. การเข้าใจ

ความรู้สึกของผู้อ่ืน 

การที่ครูแสดงออกถึงความเข้าใจใน

ความรู้สึก และความต้องการของบุคคล

อ่ืน และสามารถแสดงอารมณ์ตนเอง

เพื่อตอบสนองความรู้สึกของผู้อ่ืนได้

อย่างเหมาะสม 

1. การเข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน 

2. การรับรู้ความต้องการของผู้อ่ืน 

3. การตอบสนองความรู้สึกของผู้อ่ืน

อย่างเหมาะสม 

3. การยอมรับความ

แตกต่างระหว่าง

บุคคล 

กระบวนการทางจิตใจที่ครูมีต่อบุคคล

อ่ืนเกี่ยวกับคุณลักษณะเฉพาะตัวทั้ง

ภายในและภายนอกที่แตกต่างกันของแต่

ละบุคคล เพื่อการสร้างปฏิสัมพันธ์ 

ความประทับใจ และความศรัทธาให้เกิด

กับผู้พบเห็นตลอดจนการปฏิบัติสิ่งที่ดี ๆ 

ต่อกัน 

1. การเข้าใจและยอมรับความ

แตกต่างของบุคคล 

2. มีความเชื่อม่ันและสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลอ่ืน 

3. การสร้างความประทับใจและ

ความศรัทธาต่อบุคคลอ่ืน 

4. การปฏิบัติดีกับเพื่อนร่วมงานแม้

จะมีความคิดหรือคุณลักษณะที่

ต่างกัน 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

องค์ประกอบย่อย นิยามเชิงปฏบัิติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

4. การเข้าใจ

สภาพแวดล้อมในการ

ทำงาน 

การเข้าใจและยอมรับของครูเกี่ยวกับสิ่ง

ต่าง ๆ รอบตัวทัง้ที่มีชวีิตและไม่มีชีวิต 

ซึ่งเป็นสิ่งที่เอ้ืออำนวยต่อการทำงาน 

ส่งเสริมประสิทธิภาพในการทำงาน 

1. การเข้าใจและยอมรับ

สภาพแวดล้อมที่เป็นคนในการ

ทำงาน 

2. การเข้าใจและยอมรับ

สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องหรือ 

เอ้ืออำนวยต่อการทำงาน เช่น 

เครื่องมือ ความร้อนและ 

แสงสว่าง เป็นต้น 

3. การมองข้ามข้อจำกัดของ

สภาพแวดล้อมในการทำงานและ

พยายามทำให้การทำงานมีคุณภาพ

เพิ่มขึน้ 
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สรุปร่างกรอบแนวคิดการวจิัย ดังแสดงในภาพประกอบ 9 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 9 ร่างกรอบแนวคดิการวจิัย 

ความสุข 

ในการ

ทำงาน 

ความพึงพอใจในการ

ทำงาน 

ความสำเร็จในการทำงาน 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

มนุษยสัมพันธ์ในที่

ทำงาน 

วัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริม

การทำงาน 

ลักษณะงานที่ทำ 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

บรรยากาศองค์การ 

ความก้าวหน้าในอาชีพ 

การปกครองบังคับบัญชา 

องค์การและการจัดการ 

ประสิทธิผลของงาน 

การยอมรับนับถือ 

การรู้คุณค่าและรักในงานท่ีทำ 

ส่ิงแวดล้อมท่ีดีและปลอดภัย 

ความสมดุลระหว่างชีวิต

ส่วนตัวกับการทำงาน 

 
การทำงานท่ีเป็นประโยชน์ 

ต่อสังคม 

ความเชื่อและค่านิยมร่วม 

บรรทัดฐานในการทำงาน 

สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

การมีอิสระในการทำงาน 

ความท้าทายของงาน 

ผลการปฏิบัติงาน 

การรู้จักตนเอง 

การเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น 

การยอมรับความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 

การเข้าใจสภาพแวดล้อมใน

การทำงาน 
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    จากภาพประกอบ 9 ผลการสงัเคราะห์องค์ประกอบความสุขในการ 

ทำงานของครูประถมศกึษา ได้องค์ประกอบหลัก 6 ด้าน ประกอบด้วย 1) ด้านความพงึ

พอใจในการทำงาน 2) ด้านความสำเร็จในการทำงาน 3) ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

4) ด้านวัฒนธรรมองค์การที่สง่เสริมการทำงาน 5) ด้านลักษณะงานที่ทำ และ6) ด้าน 

มนุษยสัมพันธใ์นที่ทำงาน โดยแตล่ะด้านประกอบด้วยองค์ประกอบย่อย ดงันี ้ด้านความ 

พงึพอใจในการทำงาน ประกอบด้วย 1) ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร 2) บรรยากาศองค์การ 

3) ความก้าวหน้าในอาชีพ 4) การปกครองบงัคับบัญชา และ5) องคก์ารและการจัดการ 

ด้านความสำเร็จในการทำงาน ประกอบด้วย 1) ประสิทธิผลของงาน 2) การยอมรับนับถือ 

และ3) การรู้คุณค่าและรกัในงานที่ทำ ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน ประกอบด้วย  

1) สภาพแวดล้อมทีด่ีและปลอดภัย 2) ความสมดุลระหวา่งชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน  

และ3) การทำงานที่เปน็ประโยชน์ต่อสงัคม ด้านวัฒนธรรมองค์การทีส่่งเสริมการทำงาน 

ประกอบด้วย 1) ความเช่ือและค่านิยมร่วม 2) บรรทดัฐานในการทำงาน และ 

3) สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ด้านลักษณะงานที่ทำ ประกอบด้วย 1) การมีอิสระใน 

การทำงาน 2) ความท้าทายของงาน และ3) ผลการปฏิบัติงาน และด้านมนุษยสัมพนัธ์ในที่

ทำงาน ประกอบด้วย 1) การรู้จกัตนเอง 2) การเขา้ใจความรู้สึกของผู้อ่ืน 3) การยอมรับ

ความแตกต่างระหว่างบุคคล และ4) การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน  

  งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับความสุขในการทำงาน 

  พทิักษ์ พสิัยพันธุ ์(2553, บทคัดย่อ) ศึกษาความสุขของครูสังกัดสำนกังาน 

เขตพื้นทีก่ารศกึษาระยองเขต 2 มีจุดมุ่งหมายเพือ่ศกึษาระดับความสุขของครสูังกัด

สำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาระยอง เขต 2 จำแนกตาม อายุ และระดับการศกึษา พบว่า  

1) ความสุขในการทำงานของคร ูสังกดัสำนกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาระยอง เขต 2 มีค่า

คะแนนเฉลี่ยโดยรวมอยู่ในระดับมาก เม่ือพจิารณารายด้านพบว่า ทกุด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ใน

ระดับมากโดยความสุขในการทำงานด้านความรกัในงานอยู่ในระดับมาก รองลงมาคอื  

ด้านความสม่ำเสมอในงานและด้านความภาคภูมิใจในความสำเร็จ ส่วนด้านความเช่ือถือ

ศรัทธามีค่าเฉลี่ยต่ำสดุ 2) ครูเริ่มทำงาน อายุ 40 ป ีและอายุ 41 ปี ขึ้นไป มีความคดิเห็น

เกี่ยวกับความสุขในการทำงาน โดยรวมในด้านความสม่ำเสมอในงาน ด้านการมองวชิาชีพ

เชิงบวก ด้านความภาคภูมิใจในความสำเร็จ แตกต่างกนัอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ 

.05 ส่วนด้านความเช่ือถือศรัทธาแตกต่างกันอย่างไม่มีนยัสำคัญทางสถิติ 3) ครูทีมี่ระดับ

การศกึษาปริญญาตรี หรือ ป.บณัฑิต และปริญญาโทหรือสูงกว่ามีความคดิเห็นเกี่ยวกับ
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ความสุขในการทำงานโดยรวมในด้านความสม่ำเสมอในงาน และด้านความภาคภูมิใจใน

ความสำเร็จ แตกต่างกนัอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดบั .05 ส่วนด้านการมองวชิาชีพ 

เชิงบวก และด้านความเช่ือศรทัธาแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิต ิ

  สุพัตรา แซ่ซิม (2554, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาความสุขในการทำงานของ

ขา้ราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษาเขตหนองจอก สงักดัสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 กรุงเทพมหานคร กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในงานวจิัย ไดแ้ก ่ขา้ราชการครู

โรงเรียนมัธยมศกึษาเขตหนองจอก สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศกึษา เขต 2 

กรุงเทพมหานคร ผลการวจิัยพบว่า1) ความสุขในการทำงานของขา้ราชการครู โรงเรียน

มัธยมศึกษาเขตหนองจอก สังกัดสำนกังานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศกึษา เขต 2 

กรุงเทพมหานคร โดยรวมอยู่ในระดับปานกลางและเม่ือพจิารณารายด้านพบว่าอยู่ในระดับ

มาก มี 2 ด้าน คอื ด้านค่านิยมส่วนบุคคลและด้านเพื่อนและสังคมรอบด้าน และอยู่ใน

ระดับปานกลาง 5 ด้าน คอื ด้านสุขภาพ ด้านความสัมพนัธ์ของคนในครอบครัว ด้านฐานะ

ทางเศรษฐกจิ ด้านงาน และด้านความมีอิสรภาพส่วนบคุคล 2) ความสุขในการทำงานของ

ขา้ราชการครู โรงเรียนมัธยมศกึษาเขตหนองจอก สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 กรุงเทพมหานคร จำแนกตามระดับช้ันทีส่อนโดยรวมแตกต่างกนัอย่าง

ไม่มีนัยสำคัญทางสถิต ิเม่ือพจิารณารายด้านพบว่า ด้านงานและด้านความมีอิสรภาพส่วน

บุคคลแตกต่างกันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .05 3) ความสุขในการทำงานของ

ขา้ราชการครู โรงเรียนมัธยมศกึษาเขตหนองจอก สังกัดสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 กรุงเทพมหานคร จำแนกตามสถานภาพ โดยรวมและรายด้านแตกต่าง

กันอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 ยกเวน้ด้านเพือ่นและสงัคมรอบด้าน ด้านค่านิยม

ส่วนบุคคลและด้านความมีอิสรภาพส่วนบุคคลแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิต ิ 

4) ความสุขในการทำงานของขา้ราชการคร ูโรงเรียนมัธยมศึกษาเขตหนองจอก สังกัด

สำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 กรุงเทพมหานคร จำแนกตามภูมิลำเนา 

โดยรวมและรายด้านแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิต ิ

  ปอวลี ผลประทุม (2555, บทคัดย่อ) ได้ศกึษาเปรียบเทยีบความสุขใน 

การทำงานของขา้ราชการครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุ่มศรีราชา 1 สังกัด

สำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาชลบรุี เขต 3 จำแนกตามระยะทางในการ

เดินทางมาโรงเรียน ประสบการณ์ในการทำงาน และรายได้ต่อเดือน พบว่า 1) ความสุขใน

การทำงานของขา้ราชการครู โรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา กลุ่มศรีราชา 1 สงักดั
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สำนักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษาประถมศกึษาชลบรุี เขต 3 โดยรวมและรายด้านอยู่ในระดบั

มาก โดยเรียงลำดับค่าเฉลีย่จากมากไปหาน้อยตามลำดบั ได้แก่ ด้านสุขภาพด ีด้านน้ำใจ

งาม ด้านจติวิญญาณ ด้านหาความรู้ ด้านผ่อนคลาย ดา้นครอบครัวดี ด้านสังคมดี และ

ด้านปลอดหนี ้ตามลำดบั 2) การเปรียบเทียบความสุขในการทำงานของขา้ราชการคร ู

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กลุ่มศรรีาชา 1 สังกดัสำนกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา

ประถมศกึษาชลบุร ีเขต 3 จำแนกตามระยะทางในการเดินทางและประสบการณ์ในการ

ทำงาน มีความแตกต่างกัน 1 ด้าน ส่วนโดยรวมแตกต่างกันอย่างไม่มีนัยสำคัญทางสถิต ิ

และจำแนกตามรายได้ต่อเดือน ไม่แตกต่างกัน 3 ด้าน สว่นโดยรวมแตกต่างกันอย่างมี

นัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .05 

  สรุปได้ว่า ความสุขในการทำงานจะเกดิขึ้นไดน้ั้นจะต้องให้ความสำคัญอยา่ง

มากในเรื่องของการสร้างการมีส่วนร่วมให้เกดิขึ้นกับองค์กร ทัง้นีผู้้นำจำเป็นอยา่งยิ่งที่

จะต้องให้ความสำคัญกับบุคลากรในองคก์รทกุคน เพื่อไม่ให้เกิดความรูสึกวา่เป็นการเลือก

ปฏิบัติหรือการแบง่ชนช้ันการทำงาน นอกจากนีส้ิ่งทีส่ำคัญอีกประการหนึง่ คอื องคก์รต้อง

สร้างทัศนคติทีด่ีใหก้ับบุคลากรอยา่งต่อเนื่อง ไม่ว่าจะเป็นในเรื่องของงานที่ทำ และ

เป้าหมายขององค์กร โดยอาจจะให้บุคลากรที่มีความถนัดในงานนัน้ ทำงานที่ตนเองรกั 

ชอบ เพื่อสร้างแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิใ์ห้เกิดขึน้ ที่สำคัญปฏิสัมพันธ์ในที่ทำงาน เพื่อนร่วมงาน 

เกิดการยอมรับ ให้ความสำคัญ นับถือในความสามารถกับทุก ๆ คน ความเช่ือใจก็เปน็

ปัจจัยหนึ่งที่ทำใหก้ารทำงานนั้นเกดิความสุขได ้ดังนั้น การทำงานอย่างมีความสุขจะ

เกิดขึน้ได้ เม่ือทุกคนในองคก์รมีความพงึพอใจในงาน ใหเ้กียรติกนั เคารพ และหวงัดตี่อกนั 

เพื่อบรรลถุึงเป้าหมายร่วมกนัของทั้งองค์กรและตนเองเพื่อสร้างผลติผลที่ย่ังยนืต่อไป 

 

ตอนที่ 3 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวกบัการพัฒนาตวับง่ชี ้

 การบรหิารงานในองคก์ารใด ๆ จะต้องมุ่งเนน้ผลงานที่เป็นรูปธรรม วดัผลได้ 

ตรวจสอบได้ว่าองคก์ารนัน้ไดด้ำเนนิงานเขา้ใกล้หรือบรรลุเป้าหมายได้มากน้อยเพียงใด 

และเม่ือต้องการว่างานนัน้กำลังเขา้ใกล้เปา้หมายดงักลา่ว จำเป็นต้องมีเครื่องมือวัด 

เพื่อให้ทราบถึงผลการดำเนนิงาน ณ เวลานัน้ เครื่องมือนีก้็คอื ตัวบ่งช้ี (Indicators) ซ่ึงหาก

องค์การมีแนวทางในการทำงานเพื่อไปสู่เป้าหมายโดยมีตัวบ่งช้ีเป็นเครื่องประเมิน

ความสำเร็จจะช่วยทำให้บุคลากรในองคก์ารตระหนกัถงึความรับผิดชอบต่อการทำงาน

เพื่อให้เกดิความสำเร็จเปน็รูปธรรม เพื่อวัดผลการปฏิบตัิงานกบัเป้าหมายที่กำหนดและ
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พร้อมที่จะได้รบัการตรวจสอบได้ การนำเสนอสาระเกี่ยวกับ แนวคิด ทฤษฎี ทีเ่กี่ยวกับ 

การพัฒนาตัวบง่ช้ี เพื่อให้มีความรู้ความเขา้ใจเบื้องต้นเกี่ยวกับตัวบ่งช้ี เพื่อนำไปสู่

กระบวนการพัฒนาตัวบ่งช้ีผู้วิจัยจงึนำเสนอเป็น 5 ส่วน ประกอบด้วย ความหมายของ 

ตัวบ่งช้ี ลกัษณะของตัวบ่งช้ีทีด่ี ประเภทของตัวบ่งช้ี ประโยชน์ของตัวบ่งช้ี และ

กระบวนการพัฒนาตัวบ่งช้ี 

 3.1 ความหมายของตัวบงชี้ 

   วันเพ็ญ นันทะศรี (2555, หนา 150) กล่าวว่า ตัวบ่งช้ี หมายถึง ตัวแปร 

ประกอบหรือองค์ประกอบที่มีค่าแสดงถึงลักษณะหรือปริมาณของสภาพที่ต้องการศึกษา

เฉพาะจุดหรือช่วงเวลาหนึ่งค่าของตัวบ่งช้ีระบุ/ บ่งบอกถึงสภาพทีต่้องการศึกษาเป็นองค์

รวมอย่างกว้างๆ แต่มีความชัดเจนเพยีงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทยีบกับเกณฑ์ทีก่ำหนดไว

เพื่อประเมินสภาพที่ตอ้งการศึกษาได้และใช้ในการเปรียบเทียบระหว่างจดุหรือช่วงเวลาที่

ตา่งกันเพื่อให้ทราบถึงความเปลี่ยนแปลงของสภาพที่ต้องการศกึษาได ้

   ปารว ีเจริญยศ (2555, หนา 122) กล่าวว่า ตัวบ่งช้ี หมายถึง สิ่งที่นำมา 

วัดหรือช้ีให้เห็นสภาพการณของสิ่งทีก่ำลงัศึกษาในช่วงเวลาหนึ่ง เป็นค่าทีส่ังเกตไดท้ั้งเชิง

ปริมาณหรือคณุภาพที่บอกความหมาย หรือสภาพที่ต้องการศกึษาเปน็องคป์ระกอบรวม

อยา่งกว้างๆ โดยอาจมเีงื่อนไขของเวลาหรือสถานที่กำกบั และสามารถนำไปใช้ประโยชน

ในการกำหนดนโยบายการวางแผนการบริหารงาน การติดตามผลการดำเนินงานและการ

จัดลำดบัการพัฒนา 

  จารุภัทร บุญส่ง (2556, หนา 88) กล่าวว่า ตัวบง่ช้ี หมายถึง ตัวแปร 

ประกอบหรือองค์ประกอบที่มีค่าแสดงลักษณะหรือปริมาณของระบบการดำเนนิงานส่วน 

ใดส่วนหนึง่ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง 

  วัชรชัย สุวรรณไตรย์ (2556, หนา 25) กล่าวว่า ตัวบ่งช้ี หมายถึง ตัวแปร

ประกอบหรือองค์ประกอบที่มีค่าแสดงถึงลักษณะหรือปริมาณของระบบการดำเนนิงาน

ส่วนใดส่วนหนึ่งในช่วงเวลาหนึ่ง ซ่ึงเป็นสารสนเทศที่บ่งบอกสภาวะหรือสภาพการณใน

ลักษณะหนึ่งที่เราสนใจ ซ่ึงการนำตัวแปรหรือข้อเทจ็จริงต่าง ๆ มาสัมพันธก์ันนั้นก็เพื่อให้

เกิดคณุค่า ซ่ึงจะสะท้อนให้เหน็สภาพการณทีต่อ้งการศกึษาได้รวม 

  วชิาญ เกษเพชร (2556, หนา 19) กล่าวว่า ตัวบ่งช้ี หมายถึง ข้อความที ่

บ่งบอกหรือเครื่องมือที่ใช้ในการตดิตามการดำเนินงานหรือสภาวะของระบบในช่วงเวลาใด

เวลาหนึ่งเท่านั้นซ่ึงอาจมกีารเปลีย่นแปลงได้ในอนาคต 
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  ไสว พลพทุธา (2557, หนา 19-20) กล่าวว่า ตัวบง่ช้ี หมายถึง สิง่ที่บอกถงึ

ข้อมูลที่นำมาใช้เพ่ือช้ีให้เห็นอะไรบางอย่างหรือองคป์ระกอบที่มีค่าแสดงถึงลกัษณะหรือ

ปริมาณของสภาพที่ต้องการศึกษาเฉพาะจุดหรือช่วงเวลาหนึ่ง คาของตัวบ่งช้ีระบ/ุบงบอก

ถึงสภาพทีต่้องการศึกษาเป็นองคร์วมอย่างกว้างๆ แต่มีความชัดเจนเพยีงพอทีจ่ะใช้ใน 

การเปรียบเทียบกับเกณฑ์ทีก่ำหนดไวเพื่อประเมินสภาพที่ต้องการศกึษาได้ และใช้ใน 

การเปรียบเทียบระหว่างจุดหรือช่วงเวลาที่ต่างกันเพื่อใหท้ราบถึงความเปลี่ยนแปลงของ

สภาพที่ต้องการศกึษาได ้

  วัชราภรณ์ ทีสกุะ (2557, หนา 114) กล่าวว่า ตัวบง่ช้ี คอื สิ่งทีน่ำมาวัดหรือ

ช้ีให้เห็นลกัษณะของสิ่งที่ต้องการวัด หรือเป็นองคป์ระกอบที่แสดงถงึลกัษณะของระบบ

การดำเนนิงาน เป็นสารสนเทศทีบ่่งบอกสภาวะหรือสภาพการณในลกัษณะใดลกัษณะหนึ่ง 

  มังกรแกว ดรณุศิลป์ (2557, หนา 26) กล่าวว่า ตัวบง่ช้ี หมายถึง  

ตัวแปรประกอบทีน่ำมาใช้เพ่ือบ่งบอกสถานภาพหรือสะท้อนลกัษณะการดำเนนิงานหรือ

ผลการดำเนินงาน ในช่วงเวลาใดเวลาหนึง่ซ่ึงสารสนเทศดังกล่าวเปน็การนำข้อมูลตัวแปร

ขอ้เท็จจรงิมาสัมพันธก์ับค่าของตัวบง่ช้ี สามารถแสดงหรือบ่งบอกสภาพที่ต้องการศกึษาใช้

ในการเปรียบกับเกณฑ์ทีก่ำหนดไวเพื่อประเมินระดับผลการปฏิบัตงิาน 

  นิภาพร แสนเมือง (2557, หนา 142) กล่าวว่า ตัวบง่ช้ี หมายถึง ตัวประกอบ

หรือองค์ประกอบที่นำมาวัดหรือช้ีให้เห็นคุณลักษณะสภาพการณของสิ่งทีก่ำลังศกึษาใน

ช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง มีลกัษณะเชิงคุณภาพหรือปริมาณ โดยการนำตัวแปรหรือข้อมูลหรือ

ขอ้เท็จจรงิมาสัมพันธก์ันเพื่อใหเ้กดิคุณค่าที่สามารถช้ีใหเ้ห็นคุณลักษณะหรือสภาพการณ์

นั้นได ้

  ธรีะพงษ์ มุ่งชู (2558, หนา 68) กล่าวว่า ตัวบ่งช้ี หมายถึง ตัวแปรประกอบ

หรือองค์ประกอบที่มีค่าแสดงถึงลักษณะหรือปริมาณของระบบการดำเนนิงานส่วนใดส่วน

หนึ่งในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง 

  ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หนา 167) กล่าวว่า ตวับ่งช้ี คอื ตัวแปรของ

องค์ประกอบทีน่ำมาวัดหรือช้ีให้เห็นถึงสถานการณของสิ่งทีก่ำลังศกึษาในช่วงเวลาใดเวลา

หนึ่ง เป็นคา่ที่สงัเกตไดท้ั้งเชิงปริมาณหรือคณุภาพ สามารถเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่

ต้องการประเมินได้และนำไปใช้ประโยชนในการกำหนดนโยบาย การวางแผน การบริหาร 

การตดิตามผลการดำเนนิงาน และการจดัลำดับการพัฒนาได ้
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  ภัคพล อนุรกัษ์เลขา (2558, หนา 14) กล่าวว่า ตัวบ่งช้ี หมายถึง ตัวแปร 

หรือองคป์ระกอบทีส่ามารถวัดและแปรค่าได้ เป็นสิ่งที่ใช้เพ่ือบ่งบอกถึงสถานภาพ คุณภาพ 

หรือสะท้อนลักษณะการดำเนนิงานหรือผลการดำเนนิงานรวมทั้งอุปสรรคต่าง ๆ โดยรวม 

ในช่วงเวลาใดเวลาหนึ่ง ซ่ึงมคีวามชัดเจนเพยีงพอทีจ่ะใช้ในการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ที่

กำหนดไวเพื่อประเมินสภาพที่ต้องการศกึษา 

  วราพงษ์ ภูเมฆ (2558, หนา 39) กล่าวว่า ตัวบง่ช้ี หมายถึง สารสนเทศ 

ที่แสดงถงึลกัษณะหรือปริมาณของสภาพของการศึกษา ณ ชวงเวลาใดเวลาหนึ่ง ซ่ึง

สารสนเทศดังกล่าวอาจอยใูนรูปข้อความ ตัวประกอบ ตวัแปรหรือค่าที่สังเกตได้เป็นตัวเลข

โดยลกัษณะดังกล่าวเปน็การนำข้อมูลตัวแปร ขอ้เท็จจรงิมาสัมพันธ์กนั ค่าของตัวบ่งช้ี

สามารถแสดง/ระบุหรือบ่งบอกถึงสภาพที่ต้องการศึกษาศึกษาเป็นองคร์วมอย่างกว้าง ๆ 

แต่มีความชัดเจนเพยีงพอที่จะใช้ในการเปรียบเทียบกับเกณฑ์ทีก่ำหนดไวเพื่อประเมิน

สภาพที่ต้องการศกึษาได ้

  ญาตา กรณุากร (2558, หนา 278) กล่าวว่า ตัวบง่ช้ี หมายถึง ตัวแปรของ

องคป์ระกอบหรือข้อมูลที่เปน็สารสนเทศที่ได้ประมวลผลเป็นค่าสถิติทีใ่ช้แสดงภาวะของสิ่ง

ที่มุ่งวัดในสถานการณ์หรือช่วงเวลาใดเวลาหนึง่ และเปน็คา่ที่สังเกตได้ทั้งเชิงปริมาณหรือ

คุณภาพ ซ่ึงเป็นผลสะท้อนของการดำเนนิงาน สามารถนำไปใช้ประโยชนในการกำหนด

นโยบาย การวางแผน การบริหารงาน การตดิตามผลการดำเนินงานและการจดัลำดบั 

การพัฒนาของหน่วยงานหรือองคก์รได ้

  สรุปไดว้่า ตัวบง่ช้ี หมายถงึ ตัวแปรหรือองค์ประกอบทีส่ามารถนำมาวัดและ

แปรคา่ เพื่อช้ีให้เห็นคุณลักษณะสภาพการณของสิ่งทีก่ำลังศกึษาในช่วงเวลาใดเวลาหนึง่  

คาของตัวบ่งช้ีสามารถแสดง ระบุ หรือบ่งบอกถงึสภาพที่ต้องการศกึษาศึกษาเปน็องค์รวม

อยา่งกว้างๆ แต่มีความชัดเจนเพยีงพอที่จะใช้ในการเปรยีบเทยีบกับเกณฑ์ทีก่ำหนดไวเพื่อ

ประเมินสภาพที่ต้องการศึกษาได ้

 3.2 ลักษณะของตวับง่ชี้ท่ีด ี

    สายสมร ศกัดิ์คำดวง (2551, หนา 22) ไดส้รุปว่า เกณฑ์การคดัเลือก 

ตัวบง่ช้ีในเอกสารการสัมมนาการจัดทำดัชนีช้ีวัดคุณภาพเพ่ือการตดิตามและประเมินผล

การแปลงนโยบาย แผน และมาตรการไปสู่การปฏิบตัิ วา่มีเกณฑ์ที่ใช้กันอย่างแพรหลาย 6 

ประการ ดังนี ้
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   1. ตัวบ่งช้ีต้องมีความสอดคลองโดยตรงกับวตัถุประสงค ์มีความ

เกี่ยวข้องกับปัญหาท่ีกำลังศึกษาอยู ่ดังนั้น การนยิามปัญหาท่ีชัดเจนจึงเปน็เรื่องทีส่ำคัญ

มาก คำนิยามหรือคำจำกดัความที่คลุมเครือ ไม่ชัดเจน จะช่วยในการเลือกตัวบ่งช้ี 

   2. ตัวบ่งช้ีต้องมีความสอดคลองกับกลุ่มผู้ใช้ตัวบ่งช้ี กลุม่ผู้ใช้มีความ 

แตกต่างกนัย่อมมีความต้องการใช้ตัวบ่งช้ีทีแ่ตกต่างกัน ดังนัน้ การคำนึงถึงกลุ่มเปา้หมาย

ว่าเป็นกลุ่มใดนัน้ จงึจำเป็นต่อการเลือกตัวบ่งช้ี 

   3. ตัวบง่ช้ีที่เลือกมานั้นจะต้องถกูออกแบบมาอย่างชัดเจน เพื่อป้องกัน

การเข้าใจคลาดเคลื่อนของผู้ใช้ ความชัดเจนทีก่ล่าวมานี ้อาจมคีวามหมายที่แตกต่างกนั

ออกไปตามผู้ใช้แตล่ะกลุ่ม กล่าวคือ ผู้ใช้บางกลุ่มต้องการความชัดเจนของตัวบ่งช้ีในเชิง

วทิยาศาสตร ์ในขณะบางกลุ่มตอ้งการความชัดเจนของตัวบ่งช้ีในด้านการสื่อความหมาย

นั้นสิง่สำคัญของการเลือกตัวบง่ช้ีจึงอยูท่ีก่ารคำนงึว่ากลุม่ใดเป็นผู้ใช้งานตัวบ่งช้ีที่สร้างขึ้น 

   4. ตัวบ่งช้ีจะต้องสร้างจากขอ้มูลที่สะดวกต่อการเก็บรวบรวมและต้องมี

ค่าใช้จา่ยไม่สูงเกนิไปนกัหรือมีการจัดเก็บอยู่แลว เกณฑก์ารเลือกตัวบง่ช้ีนีมี้ผลทำให้

ผู้พัฒนาตัวบ่งช้ีต้องให้ความสำคัญระหว่างค่าใช้จ่ายของการเก็บรวบรวมข้อมูลกับความ

สมบูรณ์ครบถ้วนของตัวช้ีกล่าวคือ ค่าใช้จา่ยจะต้องไม่สงูกว่าผลประโยชนที่ไดร้ับจาก 

ตัวบ่งช้ี 

   5. ตัวบง่ช้ีต้องมีความถกูต้องเช่ือถือได ้การสร้างให้มีความถูกต้องและ

น่าเช่ือถือนั้นจะต้องอาศัยข้อมูลที่มีความถูกต้องเช่ือถือได้ ใช้วธิีการเก็บและ Scale 

เดียวกนัตลอดเวลา อย่างไรก็ตาม ผู้พัฒนาตัวบง่ช้ีควรมีวธิีการประมาณค่าตัวบง่ช้ีให้

ใกล้เคยีงกับตัวบ่งช้ีในอุดมคติให้มากทีสุ่ด ทั้งนีจ้ะต้องพจิารณาถงึค่าใช้จา่ยและ

ผลประโยชน์ที่ได้จากตัวบง่ช้ีนัน้ ๆ ประกอบกันไปด้วย 

   6. ตัวบ่งช้ีต้องมีความครอบคลุม ทัง้ในด้านมิติของพืน้ทีแ่ละเวลาสรุป 

แล้วคุณลักษณะสำคัญของตัวบ่งช้ีที่ดตี้องสามารถวัดผลไดต้รง ไม่ยุ่งยาก เขา้ใจง่าย

สะท้อนให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงของนโยบายอย่างชัดเจน มีความคุม้ทุนในการจัดทำและ

สามารถใช้ในการอธิบายสถานการณที่สามารถเปรียบเทียบได้ซ่ึงในทางปฏิบัตแิล้วไม่

สามารถกำหนดตัวบ่งช้ีที่เปน็มาตรฐานได ้ทั้งนีข้ึ้นอยูก่ับวัตถุประสงค์ในการใช้งานเป็นหลกั 

  วัชราภรณ ์ทีสกุะ (2557, หนา 121) กล่าวว่า คุณลกัษณะสำคัญของ 

ตัวบ่งช้ีที่ดตี้องสามารถวัดผลไดโ้ดยตรง ไม่ยุง่ยาก เขา้ใจง่าย สะท้อนให้เหน็ถงึการ

เปลี่ยนแปลงของนโยบายอย่างชัดเจน มีความคุ้มทุนในการจัดทำ และสามารถใช้ใน 
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การอธิบายสถานการณที่สามารถวัดและเปรียบเทียบได ้ซ่ึงในทางปฏิบตัิจะไม่สามารถ

กำหนดตัวบ่งช้ีที่เป็นมาตรฐานได้ ทั้งนีข้ึ้นอยูก่ับวัตถุประสงค์ในการใช้เป็นหลกั 

  ไสว พลพทุธา (2557, หนา 27) ไดส้รุปว่า ตัวบง่ช้ีที่ดีมีความสำคัญ คอื  

1) ความตรง (Validity) ตัวบ่งช้ีทีด่ีจะต้องวดัไดต้ามคุณลกัษณะที่ต้องการวดัอย่างถูกต้อง

แม่นยำ ตัวบง่ช้ีที่สามารถช้ีได้แม่นยำ ตรงตามคุณลกัษณะท่ีมุ่งวัดได้อยา่งน่าเช่ือถือ คงเสน้

คงวาหรือวัดได้คงที่เม่ือทำการวัดซ้ำในช่วงเวลาเดียวกัน ตัวบ่งช้ีทีส่ามารถช้ีได้อย่างคงเสน้

คงวาเม่ือทำการวัดซ้ำ และมีความสัมพันธ์กับตัวบง่ช้ีอื่นเพื่อการวเิคราะห์โดยภาพรวม 

  ภัคพล อนุรกัษ์เลขา (2558, หนา 19-20) กล่าวว่า ตัวบง่ช้ีที่ดีจะต้องมี 

องคป์ระกอบหลกั ทีส่ำคัญคอื มีความตรงตามเนือ้หาประเด็นทีต่้องการวัด บ่งช้ีตาม

คุณลักษณะที่ต้องการวดัได้อยา่งถกูต้อง มีความเที่ยง บ่งช้ีได้คงที่เม่ือทำการวัดซ้ำใน

ช่วงเวลาเดียวกัน มีความเป็นกลาง ไม่ลำเอียง มีความไว และสะดวกต่อการนำตัวบ่งช้ีไป

ใช้และตัวบ่งช้ีทีด่ีควรมกีารพัฒนาอยูเ่สมอ และพิสจูน์ไดใ้นเชิงทฤษฎีสอดคลองกับเชิง

ประจักษต์ามที่ปรากฏ 

  ยุพิน อินธแิสง (2558, หนา 70) กล่าวว่า ลักษณะของตวับ่งช้ี  

ตองกำหนดปริมาณหรือคดิเป็นตัวเลขได ้เป็นค่าช่ัวคราวข้ึนอยูก่ับเวลา สถานที่บง่บอกถึง

สภาวะที่มุ่งวัดในลักษณะกว้าง ๆ และเปน็หน่วยพืน้ฐานในการพัฒนาทฤษฎี ซ่ึงมี

ความสำคัญกับศาสตร์ทุกสาขา 

  สรุปได้ว่า คุณลักษณะสำคัญของตัวบง่ช้ี ตองสามารถวดัผลได้โดยตรง  

ไม่ยุง่ยากเข้าใจง่าย มีความตรงตามเนือ้หา ประเด็นทีต่อ้งการวัด มีความเที่ยง และสะท้อน

ให้เห็นถึงการเปลี่ยนแปลงของนโยบายอย่างชัดเจน สามารถใช้ในการอธิบายสถานการณที่

สามารถวัดและเปรยีบเทยีบได ้

 3.3 ประเภทของตัวบ่งชี ้

   นงลักษณ์ วริัชชัย, ศจีมาศ ณ วเิชียรและพสิมัย อรทัย (2551, หนา 20- 

21) ได้แยกประเภทของตัวบง่ช้ี ดงันี ้

   1. ประเภทที่จดัตามทฤษฎีระบบ ได้แก ตัวบง่ช้ีด้านปจัจยั (Input 

indicators) ตัวบ่งช้ีด้านกระบวนการ (Process indicators) และตัวบง่ช้ีด้านผลผลิต (Output 

indicators) ซ่ึงรวมตัวบง่ช้ีที่แสดงผลลัพธ์ผลกระทบที่เกดิขึ้นในระบบด้วย 

   2. ประเภทที่จัดตามลักษณะนิยามของตัวบง่ช้ี การสร้างพัฒนาตัวบ่งช้ี

จะต้องมีการให้นิยามตัวบ่งช้ีด้วยลักษณะของการให้นิยามที่แตกต่างกนั จึงทำให้
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นักวชิาการแบ่งประเภทของตัวบ่งช้ีออกเป็น 2 ประเภท ได้แก ตัวบง่ช้ีแบบอัตนัย 

(Subjective indicators) และตัวบง่ช้ีแบบปรนัย (Objective indicators) 

   3. ประเภททีจ่ัดตามวธิกีารสร้างและพัฒนาตัวบ่งช้ี ได้แก ตัวบง่ช้ีแทน 

(Representative indicators) ตัวบ่งช้ีแยกย่อย (Disaggregate indicators) และตัวบง่ช้ีรวม

หรือตัวบง่ช้ีประกอบ (Composite indicators) 

   4. ประเภทที่จัดตามลักษณะตัวบง่ช้ีย่อย ที่ใช้สร้างตัวบง่ช้ีรวม แบ่งได ้

หลายวธิี เช่น 

    4.1 จัดตามระบบการวดั ไดแ้ก ตัวบง่ช้ีนามบัญญัติ (Nominal 

indicators) ตัวบ่งช้ีเรียงลำดับ (Ordinal indicators) ตัวบง่ช้ีอันตรภาค (Interval indicators) 

ตัวบ่งช้ีอัตราส่วน (Ratio indicators) ตัวบง่ช้ีทีส่ร้างจากตวับ่งช้ีย่อยระดับใด จะมีการวัด

ตามระดับตัวแปรนัน้ด้วย 

    4.2 จัดตามประเภทของตัวแปร ไดแ้ก ตัวบง่ช้ีสตอก (Stocks 

indicators) เป็นตัวบง่ช้ีที่แสดงถึงสภาวะหรือปริมาณของระบบการผลิต ณ จดุเวลาใดเวลา

หนึ่ง และตัวบ่งช้ีเลื่อนไหล (Flows indicators) เป็นตัวบง่ช้ีที่แสดงถึงสภาวะที่เป็นพลวตัใน

ระบบการผลติ ณ จดุเวลาใดช่วงหนึง่ 

    4.3 จัดตามคุณสมบตัิทางสถิติของตัวบง่ช้ี ไดแ้ก ตัวบง่ช้ีเกี่ยวกับ 

การแจกแจง (Distributive indicators) สร้างจากตัวบ่งช้ีทีเ่ป็นคา่สถติิบอกลกัษณะ 

การกระจายของข้อมูล เช่น สัมประสิทธิก์ารกระจายและตัวบ่งช้ีไม่เกี่ยวกับการแจกแจง 

(Non-distributive indicators) สร้างจากตัวบ่งช้ีเชิงปริมาณ หรือค่าสถติิบอกลักษณะค่า

กลาง เช่น คาเฉลี่ยหรือค่าสถติิประเภทร้อยละ อัตราส่วน 

   5. ประเภททีจ่ัดตามลกัษณะค่าของตัวบ่งช้ี ได้แก ตัวบ่งช้ีสมบูรณ  

(Absolute indicators) คาของตัวบ่งช้ีจะบอกปริมาณที่แทจ้ริงและมีความหมายในตัวเอง 

ตัวบ่งช้ีสัมพัทธห์รือตัวบง่ช้ีอัตราสว่น (Relative or Ratio indicators) คาของตัวบ่งช้ีเป็น

ปริมาณที่ต้องแปลความหมายเทียบเคยีงกบัค่าอื่น ตัวบง่ช้ีสัมบูรณใ์ช้เปรียบเทียบไดเ้ฉพาะ

ระบบที่มีขนาดหรือศกัยภาพเท่าเทียบกนั ถ้ามีขนาดหรอืศักยภาพไม่เท่าเทียมกนัควรใช้ 

ตัวบ่งช้ีสัมพัทธ์ในการเปรียบเทียบ 

   6. ประเภทที่จดัตามมาตรฐานการเปรียบเทียบในการแปล ความหมาย 

ได้แก ตัวบง่ช้ีอิงกลุ่ม (Norm-reference indicators) เป็นตัวบ่งช้ีที่มีการแปลความหมาย

เทียบกับกลุ่ม ตัวบ่งช้ีอิงเกณฑ์ (Criterion reference indicators) เป็นตัวบง่ช้ีที่มีการแปล
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ความหมายเทยีบกับเกณฑ์ทีก่ำหนดไว ตัวบง่ช้ีอิงตนเอง (Self-reference indicators) เป็น

ตัวบง่ช้ีที่มีการแปลความหมายเทยีบกับสภาพเดิม ณ จดุ หรือช่วงเวลาที่ต่างกันเป็นตวับง่ช้ี

ที่บอกถงึความเปลี่ยนแปลงหรือระดับการพัฒนา 

  วันเพ็ญ นนัทะศร ี(2555, หนา 151) กล่าวว่า การจำแนกประเภทของ 

ตัวบง่ช้ีขึ้นกับการนำไปใช้ตามวัตถุประสงค์ของผู้ใช้ ไม่ว่าจะจำแนกประเภทของตัวบง่ช้ีเป็น

แบบใดก็มีหัวข้อหรือประเดน็ทีซ้่ำกันหรือคล้ายกันหรือเช่ือมโยงถึงกันแล้วแตผู้่จำแนกจะให้

ความสำคัญหรือมองเรื่องใดเรื่องหนึ่งเป็นหลกั 

  ภัคพล อนุรกัษ์เลขา (2558, หนา 18) กล่าวว่า ตัวบ่งช้ีมีหลายประเภทและ

หลายชนิด ในการจดัแยกประเภทของตัวบ่งช้ีต่าง ๆ สามารถจัดแยกได้หลากหลายข้ึนอยู่

กับวธิีและเกณฑ์ที่ใช้ ในการจัดแยกประเภทตัวบ่งช้ีจะตอ้งพจิารณาจากการกำหนดนิยาม 

และการใช้ประโยชนของตัวบ่งช้ีจึงจะจัดแยกประเภทไดอ้ยา่งถูกต้องและเหมาะสม 

  สรุปได้ว่า การจำแนกประเภทของตัวบ่งช้ี สามารถทำไดห้ลากหลายข้ึนอยู่

กับวธิีและเกณฑ์ที่ใช้ ซ่ึงในการจัดแยกประเภทตัวบ่งช้ีจะต้องพจิารณาจากการกำหนด

นิยาม และการใช้ประโยชนของตัวบ่งช้ี จึงจะจดัแยกประเภทได้อยา่งถกูต้องและเหมาะสม 

 3.4 ประโยชนของตัวบ่งชี ้

   ไกศษิฏ์ เปลรินทร์ (2552, หนา 14) ไดก้ล่าวถึงประโยชนของตัวบ่งช้ีที่มี 

ตอ่การจดัการศกึษา ดงันี ้

   1. ทำให้ทราบสภาพ ทิศทาง ระบบการศกึษา และการจดัการทีจ่ะ 

นำไปสู่ความสำเรจ็ได้มากยิง่ขึ้น 

   2. ทำให้สามารถตรวจสอบการดำเนนิการได้ตลอดเวลา ทำให้ทราบ 

แนวโน้มการเปลี่ยนแปลงของระบบการศกึษาในช่วงเวลาช่วงใดช่วงหนึง่ได้อย่างถูกต้อง 

   3. การมีตัวบ่งช้ีจะทำใหก้ารประเมินผลมีความเช่ือถือได ้และมีความ 

เที่ยงตรงมากยิ่งขึน้ สามารถทำนายสถานการณการดำเนินการในอนาคตได ้

   4. การปฏิบัตงิานโดยอาศัยเกณฑ์จากตัวบง่ช้ี ทำให้เกิดความยุติธรรมใน

หมบูุคลากรเป็นการพัฒนาบุคลากร พัฒนาองค์การสามารถศกึษาเปรียบเทยีบระหว่าง

หน่วยงานย่อยระหว่างองคก์ารระหว่างประเทศและภูมิภาคได้ 

   5. ทำให้องคก์ารมีคุณภาพเปน็ที่ยอมรับของผู้มีส่วนไดส้ว่นเสียและ 

หน่วยงานทีเ่กี่ยวข้องทำให้ไดร้ับความร่วมมือมากยิ่งขึน้ 
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  วันเพ็ญ นนัทะศร ี(2555, หนา 152) กล่าวว่า ตัวบ่งช้ีทางการศกึษามี

ประโยชน์มากต่อการบรหิารและการวจิัยในด้านการบรหิารตัวบ่งช้ีการศกึษาใช้ในการ

กำหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ในการวางแผนการศึกษา ใช้ในการกำกับติดตาม

ตรวจสอบการดำเนนิงานและการประเมินผลการดำเนินงานทั้งในเรื่องของการประกัน

คุณภาพการแสดงความรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่และการกำหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ 

ตลอดจนการจดัลำดับและจดัประเภทระบบการศึกษาเพื่อประโยชนในการดำเนนิงาน

พัฒนาในด้านการวจิัยตัวบ่งช้ีการศกึษา ช่วยให้ผลการวจิัยมคีวามตรงสูงกว่าการใช้ตัวแปร

เพยีงตัวเดยีวหรือการใช้ชุดตัวแปรและให้แนวทางการตัง้สมมุติฐานวจิัยสำหรับศกึษา

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวบ่งช้ีการศกึษาต่อไป 

  ไพวัล ไชยทองศรี (2558, หนา 173) กล่าวว่า ตัวบง่ช้ีทางการศกึษามี 

ประโยชน์มากต่อการกำหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ของการจดัการศกึษา ใช้ในการวาง

แผนการดำเนินงานทางการศกึษา เพื่อใหบ้รรลุผลตามทีต่้องการ ใช้ในการกำกับตดิตาม 

ตรวจสอบ การดำเนนิงานและการประเมินผลการดำเนนิงาน ทัง้ในเรื่องการประกัน

คุณภาพ การแสดงความรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่และการกำหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ 

นอกจากนั้นยังใช้ประโยชนในด้านการวจิยัเพื่อพัฒนาระบบการศกึษาอีกด้วย 

  ภัคพล อนุรกัษ์เลขา (2558, หนา 21) กล่าวว่า ประโยชนของตัวบ่งช้ีทาง 

การศกึษา คอื ช่วยใหเ้ราไดส้ารสนเทศทีส่ามารถนำมาใช้ในการกำหนดเป้าหมาย นโยบาย 

และวัตถุประสงค์ของการจัดการศึกษา และใช้ในการวางแผนการดำเนนิงานทางการศกึษา

เพื่อให้บรรลุผลตามต้องการ อีกทั้งยังใช้เพื่อกำกับดูแลและประเมินระบบการศกึษาและ

การประกันคุณภาพการศกึษาอีกด้วย 

  ยุพิน อินธแิสง (2558, หนา 79) กล่าวว่า ตัวบ่งช้ีทางการศึกษามีประโยชน์

ทางการศกึษาและการวจิัยโดยเฉพาะในด้านทางการบรหิาร ตัวบง่ช้ีการศึกษาเปน็ประโย

ชนในด้านการกำหนดนโยบายและวัตถุประสงค์ทางการศึกษา ด้านการกำกบัและประเมิน

ระบบการศึกษา การประกันคณุภาพการศกึษา การแสดงความรับผิดชอบต่อหน้าที่และ

การกำหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ รวมทัง้การจัดลำดบัจำแนกประเภทของระบบ

การศกึษา นอกจากนี ้ด้านการวจิัยโดยเฉพาะตัวบง่ช้ีรวมใช้แทนลกัษณะของระบบ

การศกึษาในงานวจิัย โดยนำไปวเิคราะห์เพื่อศกึษาวจิัยในแงมุมต่าง ๆ ตามต้องการได ้

ถูกต้องน่าเช่ือถือ 
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  สรุปได้ว่า ตัวบง่ช้ีทางการศึกษามีประโยชนมากต่อการกำหนดนโยบาย 

และวัตถุประสงค์ของการจัดการศึกษา ใช้ในการวางแผนการดำเนินงานทางการศกึษา 

เพื่อให้บรรลุผลตามที่ต้องการ ทัง้ในเรื่องของการประกนัคุณภาพการศกึษาการแสดง

ความรับผิดชอบต่อภาระหน้าที่และการกำหนดเป้าหมายที่ตรวจสอบได้ นอกจากนั้นยงัใช้

ประโยชนในด้านการวจิัยอกีด้วย 

 3.5 เกณฑ์การคัดเลอืกตัวบ่งชี ้

   Johnstone (1981, pp. 55-58) ได้เสนอเกณฑ์ในการคดัเลือกตัวบ่งช้ี 3  

ประการ ดังนี ้

   1. ความเที่ยงตรงภายในของตัวบ่งช้ี (internal validity) หมายถึง ระดับ

ความสอดคล้องระหว่างมโนทศันก์ับนิยามเชิงปฏิบตัิการเกี่ยวข้องกับส่วนของ 

กระบวนการวดัในระหว่างที่กำลังดำเนินการวัดตัวแปรเปรียบเทียบกับที่ต้องการวดักับ

ทฤษฏีหรือจากตัวมโนทัศน์ ซ่ึงมกัจะต้องเกดิความแตกต่างอย่างหลกีเลี่ยงไม่ได้ ถ้าหาก 

ความแตกต่างมีขนาดใหญ่มากเกนิไป คอื สิ่งที่วดัได้ไม่สมัพันธ์กับสิ่งทีต่้องการวัด กล่าวได้

ว่า ตัวแปรนั้นถึงแม้จะวัดได้คงที่แต่ก็ไม่มีประโยชน์ในการใช้ คอื มีความเที่ยงตรงภายใน

น้อยมาก สิง่ที่มีอิทธพิลในการลดค่าความเที่ยงตรงภายในของตัวบง่ช้ีทางการศึกษา มี 3 

ประการ คอื  

1) การวัดแบบเป็นส่วน ๆ กรณีนีจ้ะเกดิขึ้นเมื่อมโนทศันท์ี่ต้องการวัด สามารถจำแนก

ออกเป็นหลาย ๆ ด้าน แต่วัดจริงเพยีง 1-2 ด้าน ทำให้มีมโนทัศน์บางส่วน เท่านั้นที่วัดได้ 

โดยไม่ได้วัดมโนทศัน์จริง ๆ ที่ต้องการวัดทั้งหมดทำให้เกดิการลดค่าความเที่ยงตรงภายใน

ของตัวบ่งช้ีนัน้ 2) ความผันแปรของมโนทัศน์ที่ต้องการวดัหากมโนทัศนท์ี่ต้องการวัด มีการ

เปลี่ยนแปลงในการนำปฏิบัติอาจจะเปลี่ยนแปลงตามเวลา หรือเปลี่ยนแปลงระบบ

การศกึษา ถึงแม้จะมีการกำหนดนิยามเชิงปฏิบัตกิารของมโนทัศน์นั้นไม่จำเป็นต้องมีความ

แตกต่างกนั เช่น มโนทศัน์เกี่ยวกบัการศึกษาในระดับมัธยมศึกษา ในทางปฏิบัตปิระเทศที่

พัฒนาแล้วกบัประเทศที่กำลงัพัฒนาจะให้ความแตกต่างกัน ดังนั้น จึงเป็นการยากทีจ่ะนำ

ขอ้มูลที่ได้จากการวดัตัวแปร เช่น จำนวนนกัเรียนที่เรียนอยู่ในโรงเรียนมาเปรียบเทียบกนั 

ทำให้ความเที่ยงตรงภายในของตัวบ่งช้ีลดลง 3) การกำหนดตัวแปรให้เปน็ตัวแทนของมโน

ทัศน์ แม้จะรู้ว่าตัวแปรนัน้ไม่ใช่ตัวแปรที่เหมาะสม ซ่ึงการปฏิบัติแบบนีเ้รยีกว่าการแทนที่

มโนทัศน ์เช่น ในการวดัคุณภาพของผลลัพธ์ในระบบการศึกษา ความหมายของคุณภาพจะ

หมายถึง ระดับของการสัมฤทธิ์ผลโดยวดัจากคะแนนผลสัมฤทธิ์ในการสำเรจ็การศึกษา
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ระดับต่างๆ ซ่ึงอาจไม่มีข้อมูลในบางระดับ จงึมีการกำหนดให้อัตราผู้สำเรจ็การศึกษาเปน็

ตัวแทนของระดับผลสัมฤทธิ์ทัง้ ๆ ที่ตัวแปรทั้งสองนีไ้ม่จำเป็นต้องสัมพันธก์ัน เม่ือนำไปใช้

ทำให้ผลการสรุปเปลี่ยนแปลงไป ในการที่จะลดปัญหานีท้างหนึ่งทำได้โดยการกำหนด

นิยามมโนทัศนใ์นรูปของนิยามเชิงปฏิบัตกิารให้ชัดเจนและเป็นไปได้ทางปฏิบัติ 

   2. ความเช่ือม่ัน (reliability) และความคงเส้นคงวา (consistency) ของ  

การวัด หมายถงึ ระดบัการวดัที่ตัวแปรให้ผลคงทีส่ม่ำเสมอ ถ้าเช่ือถือไดห้มายถึงในการวัด

คุณลักษณะเดียวกันถ้าทำซ้ำกับบุคคลที่ต่างกันจะได้ผลเหมอืนกนั แหล่งที่ทำให้เกิดความ

คลาดเคลื่อนในการวัดทำให้ความเช่ือม่ันของตัวบ่งช้ีลดลงมีดังนี ้1) ความคงทีส่ม่ำเสมอใน

การนิยามเชิงปฏิบตัิการไปใช้ในการเกบ็ข้อมูล ซ่ึงส่วนหนึ่งมาจากการนิยามเชิงปฏิบตัิการที่

ไม่ชัดเจน ไม่สมบูรณ์ ทำให้ผู้ใช้แต่ละคนตีความหมายไดต้่างกัน 2) กระบวนการเก็บ

รวบรวมขอ้มูล 3) เครื่องมือที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล 4) กระบวนการวเิคราะห์ข้อมูล  

   3. ความเที่ยงตรงภายนอกและเปน็อิสระของมโนทัศน์ หมายถึง  

ความเป็นจริงของสมมตฐิานในการทีจ่ะนำไปใช้เพ่ือจัดจำแนกประเภทในสถานการณ์อืน่ๆ 

เป็นคุณสมบัติของการวัดทีใ่ห้ความสำคัญกบัความสัมพนัธ์ภายในของมโนทศัน ์ต้องทำ

หลังจากมีการตรวจสอบความเที่ยงตรงภายในจนได้ค่าที่พอใจรวมทั้งค่าความเช่ือม่ันของ 

การวัดได้รับการยอมรบัแล้ว คุณสมบัติของความเที่ยงตรงภายนอกระบุว่ามโนทัศน์หนึง่ 

ไม่ควรมีองค์ประกอบที่ถกูกำหนดอยูใ่นมโนทัศน์อืน่ ซ่ึงก็คอืความเป็นอิสระของมโนทัศน์ 

หมายความว่า ตัวแปรทีส่่งผลต่อตัวบ่งช้ีหนึ่งจะต้องไม่สง่ผลต่อตัวบง่ช้ีอื่น ๆ ตัวบ่งช้ีที่มี 

ความเที่ยงตรงภายนอกจะเป็นตัวแปรที่มีความสมบูรณค์รอบคลุมและสามารถวดัได้ 

ในทางปฏิบัต ิ

  นอกจากนี ้สำนกังานสถติิแหง่ชาตินิวซีแลนด ์(New Zealand’s official  

statistics agency, 2005) ไดก้ำหนดเกณฑก์ารเลือกตัวบ่งช้ีตามความคาดหวังมากทีสุ่ด  

ในแตล่ะสถานการณ์ ดังนี ้ 

   1. ตัวบ่งช้ีมีความถกูต้องและมีความหมาย (be valid and meaningful)  

ถ้าตัวบ่งช้ีสะท้อนปรากฏการณ์ที่ต้องการวดัและมีความเหมาะสมกับความต้องการของ 

ผู้ใช้ในการพจิารณาความถูกต้องนัน้ เราจำเป็นต้องรู้ว่าตัวบ่งช้ีนั้นสร้างขึน้มาอย่างไร และ

ตัวบ่งช้ีนั้นได้ให้ขอ้มูลสารสนเทศที่สามารถนำมาใช้ประโยชน์ได้ ตัวอย่างเช่น การวัดความ

ร่วมมือในหลกัสูตรโพลีเทคนิคซ่ึงเรียนหกสัปดาห์ หรือในช้ันเรียนภาคกลางคนืนั้นได้ 

สารสนเทศที่เปน็ประโยชนต์่อการตัดสินใจเชงินโยบายหรือไม่ เครื่องมือวดัที่มีความหมาย 



149 
 

คอื เครื่องมือที่เปน็ที่รู้ว่าสมเหตสุมผล ตัวอย่างเช่น การวัดความร่วมมือในการศึกษา ภาค

บังคับที่ลงเรียนภายหลังและการลงเรียนหลกัสตูรโพลีเทคนิค (polytechnic course) ที่เรียน

หกสปัดาหน์ั้นเทียบกันได้หรือไม่กับการเรียนระดับปริญญาตรีสี่ปีในมหาวิทยาลัย กรอบ

เวลาในการวัดจะมีผลต่อความแม่นยำและการตีความของขอ้มูล ตัวอย่างเช่น ถ้าอัตราการ

กักตัวนกัเรียนของโรงเรียนไดร้ับการวัดกลางป ีอัตรานีจ้ะไม่สามารถวัดได้ทัง้หมด เพราะ

จะมีผู้ที่จบและออกจากโรงเรียนตอนปลายป ีและเม่ือเปน็เช่นนั้นการวดักถ็ือว่าเป็นการ

ประมาณการเกินจริง 

   2. ตัวบ่งช้ีสามารถช้ีชัดได้ไวและจำเพาะเจาะจงต่อปรากฏการณ์พืน้ฐาน 

(be sensitive and specific to the underlying phenomenon) การช้ีชัดได้ไวสัมพนัธ์กับการที่

ตัวบ่งช้ีแปรสภาพอย่างมีนัยสำคัญ ซ่ึงขึ้นอยู่กบัการเปลีย่นแปลงของปรากฏการณ์ตัวบง่ช้ี

จะตอบสนองต่อการเปลีย่นแปลงได้เร็ว สัมพันธ์กนัและสังเกตได ้แต่จะไม่แสดงการ

ตอบสนองที่ไม่จริง ตัวอย่างเช่น อัตราการตายนำมาใช้เป็นตัวบ่งช้ีทั่วไปของสุขภาพ ตวับ่งช้ี

อย่างนีอ้าจไม่สัมพันธก์ับโรคระบาด เช่น โรคหัด เป็นเพราะว่า 1) มีคนจำนวนน้อยที่ตาย

จากการระบาดของโรคหัด และ 2) การตายเช่นนั้นก็ไม่ใช่การตายทันท ีตัวบง่ช้ีควรเจาะจง 

สอดคล้องกับปรากฏการณ์ทีส่นใจและไม่เกี่ยวกับปรากฏการณ์อื่น ๆ  

   3. ตัวบง่ช้ีมีฐานรากจากงานวจิัย (be grounded in research) เครื่องมือ

วัดที่เป็นตัวบ่งช้ีจำเปน็ต้องอาศัยการสร้างความตระหนกั การรับรู้เกี่ยวกับองคป์ระกอบ

และอิทธพิลทีส่ำคัญที่มีต่อผลลัพธ ์ 

   4. ตัวบ่งช้ีเป็นเรื่องสถติิโดยแท้ (be statistically sound) เครื่องมือวัดที ่

เป็นตัวบ่งช้ีจำเป็นต้องอาศัยวิธกีารทางสถิติโดยแทแ้ละต้องเหมาะสมกบัจุดประสงคท์ี่

นำไปใช้  

   5. ตัวบง่ช้ีมีความชัดเจนและตีความได้ง่าย (be intelligible and easily  

interpreted) ตัวบง่ช้ีควรมีลกัษณะทีง่่ายพอที่จะตีความได้ในทางปฏิบตัิและเขา้ใจได้ง่าย ว่า

ตัวบ่งช้ีต้องการวดัอะไร  

   6. ตัวบ่งช้ีมีความสัมพันธ์ในบางส่วนที่เหมาะสมกับตัวบง่ช้ีอื่น (relate  

where appropriate to other indicators) ตัวบ่งช้ีหนึ่งตัวบง่ช้ีก็สามารถแสดงให้เห็นบางส่วน

ของปรากฏการณ์ได้ตัวบง่ช้ีเดี่ยวง่ายๆ เช่น ช่วงชีวิตของคนหรืออัตราการจ้างงานถือว่าเป็น 

การวัดพืน้ฐาน แตใ่นแต่ละตัวบง่ช้ีก็มีข้อจำกัดและมีข้อดอ้ย ถ้าหากเป็นตัวบ่งช้ีคุณภาพ
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ชีวิตหรือเป็นเครื่องวดัเพื่อการพัฒนา การตีความที่ดีทีส่ดุจึงต้องอาศัยตัวบง่ช้ีอื่นที่

คล้ายกัน  

   7. ตัวบ่งช้ีสามารถเทียบเคยีงกับนานาชาติได้ (allowing interactional  

comparison) ตัวบ่งช้ีจำเปน็ต้องสะท้อนเป้าหมายเจาะจง แต่ต้องสอดคล้องกับตัวบ่งช้ีที่ใช้ 

กับโครงการนานาชาติเพ่ือที่จะสามารถเปรียบเทียบได ้

   8. ตัวบ่งช้ีสามารถที่จะแยกเป็นส่วนๆ ได้ (ability to be disaggregated) 

ตัวบ่งช้ีสามารถที่จะแบ่งแยกเป็นส่วนๆ ได้ตามกลุ่มเป้าหมายที่สนใจเป็นการเฉพาะ เช่น 

แบ่งกลุ่มตามภูมิภาคหรือตามเช้ือชาติหรือตามเพศ  

   9. ตัวบ่งช้ีมีความสอดคล้องตามช่วงเวลา (consistency over time)  

ประโยชน์ของตัวบง่ช้ีสัมพันธ์โดยตรงกับความสามารถทีจ่ะสืบหาแนวโน้มตามช่วงเวลา ถ้า

หากเป็นไปไดต้ัวบ่งช้ีควรสอดคล้องตามช่วงเวลาด้วย  

   10. การกำหนดเวลา (timelines) การเก็บข้อมูลและการรายงานควร 

กระทำเป็นประจำและกระทำบ่อย ๆ ให้สัมพันธ์กับปรากฏการณ์ที่กำลังกำกับตดิตามอยู่

ระยะเวลาจากการเก็บข้อมูลกับการรายงานขอ้มูลควรจะไม่มาก เพื่อให้ม่ันใจว่าการ

รายงานตัวบง่ช้ีเป็นปัจจุบันมากกว่าที่จะให้กลายเป็นข้อมูลเชิงประวัตศิาสตร์ จะเป็นการดี 

ที่จะมีข้อมูลที่เป็นปจัจุบันเพื่อที่จะให้ได้รายงานหรือแนวคดิที่เป็นสภาพการณป์ัจจุบนั  

   11. ตัวบ่งช้ีเช่ือมโยงกับนโยบายหรือประเด็นที่เกดิขึ้นใหม่ได้ (linked  

with policy or emerging issues) ควรเลือกตัวบ่งช้ีทีส่ะทอ้นประเดน็สำคัญให้ใกลเ้คยีงทีสุ่ด

เท่าที่จะเป็นไปได้เม่ือมีประเดน็ใหม่เกิดขึน้ ควรสร้างตัวบ่งช้ีใหม่เพื่อกำกับประเดน็นัน้ 

ตัวอย่างเช่น ตัวบ่งช้ีให้เห็นว่าความอ้วนในวัยเด็กมีศักยภาพพอที่จะกลายเป็นประเด็นเรื่อง

สุขภาพ ช้ีให้เห็นความจำเป็นที่เป็นไปได้ว่ารฐับาลจะต้องเขา้มายุ่งเกี่ยวในเรื่องนี้  

   12. ตัวบ่งช้ีสามารถสะกดใจ ทำให้สนใจ และทำให้มีความสุข (compel, 

interest and excite) เป็นเรื่องที่ผู้พัฒนาตัวบ่งช้ีต้องใส่ใจว่า ตัวบ่งช้ีทำให้ผู้ที่รับรู้ เกิดความ

สนใจหรือไม่ เกดิความรู้สกึว่าอยากรู้อยากเห็นหรือไม่  

  จากขอ้มูลเกณฑก์ารคดัเลือกตัวบง่ช้ีขา้งต้น ผู้วิจยัได้นำไปใช้เป็นแนวทางใน

การพัฒนาตัวบง่ช้ี โดยมีเกณฑ์ดงันี ้คอื ตัวบ่งช้ีที่พัฒนาขึ้นต้องมีความตรง ความเที่ยง 

ความเป็นกลาง ความไว สะดวกต่อการนำไปใช้ และมีความถูกต้องในเนือ้หาท่ีนำไปใช้ 

 



151 
 

 3.6 กระบวนการสร้างและพัฒนาตวับ่งชี ้

    พรีภาว ์บุญเพลิง (2550, หนา 26) กล่าวว่า การพัฒนาตัวบ่งช้ีทาง 

การศกึษามี 3 วธิี ได้แก ่

   1. การสร้างตัวบ่งช้ีโดยใช้นิยามเชิงปฏิบัติ (The pragmatic definition  

of an indicator) คอื การเลือกตัวแปรจำนวนหนึ่งทีห่าไดห้รือที่มีอยู่มาใช้งานวจิัยงานใดงาน

หนึ่งโดยเฉพาะโดยอาศัยการตัดสินใจและประสบการณของผู้วจิัยเท่านั้น 

   2. การสร้างตัวบง่ช้ีโดยอาศัยข้อกำหนดเชิงทฤษฎี (The theoretical  

definition of an indicator) วธิีการนีอ้าศัยการผสมหรือการรวมตัวแปรจำนวนหนึง่เขา

ดว้ยกนัโดยวธิกีารทางเรขาคณิตซ่ึงตัวแปรเหล่านีถ้กูเลอืกมาตามลำดับความสำคัญและมี

ความสัมพันธ์ระหว่างกันและกนัและแต่ละตัวแปรนั้นจะมีค่าน้ำหนัก การเลือกตัวบ่งช้ีนัน้

อาศัยฐานเชิงทฤษฎี เอกสารงานวจิัย หรือแนวความคดิที่มีอยู่แลว 

   3. การสร้างตัวบ่งช้ีวธินีีค้ล้ายคลงึกับวธิีที่สอง แตกต่างอยู่ที่ว่าวธิีการ

สร้างตัวบง่ช้ีจากข้อกำหนดเชิงทฤษฎีนั้น การเลือกกำหนดน้ำหนักนั้นกำหนดจากลำดับ

ความสำคัญส่วนวิธกีารสร้างตัวบ่งช้ีโดยอาศัยข้อมูลเชิงประจักษน์ั้นกำหนดน้ำหนักของ 

ตัวแปรแตล่ะตัวโดยวธิกีารทางสถิติเปน็หลกัเช่นการวเิคราะห์องคป์ระกอบ (Factor 

Analysis) เป็นตน้ ซ่ึงวิธกีารนีเ้ป็นวธิกีารที่น่าเช่ือถือมากที่สุด 

  นงลกัษณ วริัชชัย, ศจีมาศ ณ วเิชียร และชยุตม์ ภริมย์สมบัติ. (2551, หนา 

27-31) ได้สรุปข้ันตอนสำคัญในการพัฒนาตัวบ่งช้ีว่า มี 6 ขัน้ตอน ดงันี ้

   ขัน้ตอนที ่1 การกำหนดวตัถุประสงค ์เป็นการกำหนดล่วงหน้าว่าจะ 

นำตัวบ่งช้ีที่พัฒนาขึ้นไปใช้ประโยชนอะไร และอย่างไร เนื่องจากวตัถปุระสงคส์ำคัญในการ

พัฒนาตัวบ่งช้ี คอื เพื่อพัฒนาและตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งช้ีที่พัฒนาขึ้นให้ได้ ตัวบง่ช้ีที่

จะนำไปใช้ประโยชนที่สำคัญ 3 ประการ คอื บรรยายสภาพของระบบ การแสดงแนวโน้ม

การเปลี่ยนแปลงของระบบและการเปรียบเทียบระบบกบัเกณฑ์ รวมทัง้การเปรียบเทียบ

ระหว่างระบบ การกำหนดวัตถุประสงค์ในการพัฒนาตัวบ่งช้ีให้ชัดเจนจะสง่ผลให้ได้ตัวบง่ช้ี

ที่มีคุณภาพสูง และเป็นประโยชนตามวัตถุประสงค์ที่ต้องการ 

   ขัน้ตอนที ่2 การนิยามตัวบ่งช้ี นิยามของตัวบง่ช้ีที่กำหนดขึ้นจะเปน็ตัว 

ช้ีนำวธิีการที่จะต้องใช้ในขั้นตอนต่อไปของกระบวนการพัฒนาตัวบ่งช้ี วธิกีารนิยามตัวบ่งช้ี

ทำได้ 3 วธิี ดังนี ้
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   1. การพัฒนาตัวบ่งช้ีโดยใช้นิยามเชิงปฏิบัตกิาร (Pragmatic definition)  

ใช้ในกรณีที่มีการรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับตัวแปรย่อยทีเ่กีย่วข้องกับตัวบ่งช้ีไวพร้อมแลว มี

ฐานข้อมูลหรือมีการสร้างตัวแปรประกอบจากตัวแปรยอ่ย ๆ หลายตัวไวแลว นักวจิัย

เพยีงแต่ใหว้จิารณญาณคัดเลือกตัวแปรจากฐานข้อมูล แล้วนำมาพัฒนาตัวบ่งช้ี โดย

กำหนดวธิีการรวมตัวแปรย่อย และกำหนดน้ำหนกัความสำคัญของตัวแปรย่อย วธิกีาร

กำหนดนิยามเชิงปฏิบัตกิารที่อาศัยการตดัสนิใจและประสบการณของนกัวจิัยเท่านัน้จึง

อาจได้นิยามที่ลำเอียง เพราะไม่มีการอ้างอิงทฤษฎี หรือการตรวจสอบความสัมพันธ์

ระหว่างตัวแปร นิยามเชิงปฏิบัตกิาร ไม่ค่อยมีผู้นำมาใช้ เนื่องจากมีจุดอ่อนมากกว่าวธิีอ่ืน

แต่ถา้หากมีความจำเป็นตอ้งใช้นกัวจิัยควรพยายามปรบัปรุงจดุอ่อน โดยการตรวจสอบ

ความสัมพันธ์ ระหว่างตัวแปรหรือการใช้กรอบทฤษฎีประกอบกับวจิารณญาณในการเลือก

ตัวแปรและกำหนดนิยาม 

   2. การพัฒนาตัวบง่ช้ีโดยใช้นิยามเชิงทฤษฎี (Theoretical definition) ทำได ้

2 แบบ แบบแรกใช้ทฤษฎี และเอกสารงานวจิยัเป็นพืน้ฐานสนับสนุนทั้งหมด ตัง้แตก่าร

กำหนดตัวแปรย่อย การกำหนดวธิีการรวมตัวแปรย่อย และการกำหนดน้ำหนักตัวแปรย่อย 

แบบที่สอง ใช้ทฤษฎีและเอกสารงานวจิัยเปน็พื้นฐานสนบัสนุนการคดัเลือกตัวแปร และ

กำหนดวธิีการรวมตัวแปรย่อยเทา่นัน้ สวนในขัน้ตอนการกำหนดน้ำหนักตัวแปรย่อยแต่ละ

ตัวจะใช้ความเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ หรือผู้เช่ียวชาญประกอบการตัดสินใจ 

   3. การพัฒนาตัวบ่งช้ีโดยใช้นิยามเชิงประจักษ ์(Empirical definition) 

นิยามเชิงประจักษ์ มีลกัษณะที่ใกล้เคยีงกับนิยามเชิงทฤษฎี เพราะเป็นการนิยามที่นกัวจิัย

กำหนดว่าตัวบ่งช้ีประกอบด้วย ตัวแปรย่อยอะไร และกำหนดรูปแบบวธิีการรวมตัวแปรให้

ได้ตัวบง่ช้ี โดยมีทฤษฎี เอกสารทางวชิาการ หรืองานวจิยัเป็นพื้นฐาน แต่การกำหนด

น้ำหนักตัวแปรแต่ละตัว ที่จะนำมารวมกนัในการพัฒนา ตัวบ่งช้ีนั้นไม่ได้อาศัยแนวคิด

ทฤษฎีโดยตรง แต่อาศัยการวเิคราะห์ข้อมูลเชิงประจักษ ์ซ่ึงนิยามแบบนีมี้ความเหมาะสม

และเป็นทีน่ิยมใช้กนัมาจนถงึทกุวันนี ้

   ขัน้ตอนที ่3 การรวบรวมข้อมูล เป็นการดำเนินการวัดตวัแปรย่อย 

ประกอบด้วย การสร้างเครื่องมือสำหรับวดั การทดลองใช้ การปรบัปรงุเครื่องมือ 

การตรวจสอบคณุภาพเครื่องมือ การกำหนดกลุ่มประชากรและกลุ่มตัวอย่าง การออก

ภาคสนามเพื่อใช้เป็นเครื่องมือเก็บข้อมูลและการตรวจสอบคุณภาพของข้อมูลที่เปน็ตัวแปร

ย่อย ซ่ึงจะนำมารวมเป็นตัวบ่งช้ี 
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   ขัน้ตอนที ่4 การสร้างตัวบ่งช้ี เป็นการสร้างสเกล (Scaling) ตัวบ่งช้ีโดย

นำตัวแปรที่ไดจ้ากการรวบรวมข้อมูลมาวเิคราะห์รวมใหไ้ดเ้ป็นตัวบ่งช้ี โดยการใช้วธิีการ

กำหนดน้ำหนกัตัวแปรย่อย และรวมตัวแปรตามนิยามตวับ่งช้ี 

   ขัน้ตอนที ่5 การตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งช้ี เปน็การวเิคราะห์ข้อมูล

เพื่อการตรวจสอบคณุภาพของตัวบง่ช้ีที่พัฒนาขึ้น โดยจะตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) 

ความตรง (Validity) ความเป็นไปได (Feasibility) ความเป็นประโยชน (Utility)  

ความเหมาะสม (Appropriateness) ความเช่ือถือได้ (Credibility) ตัวบ่งช้ีที่มีคุณภาพนั้นควร

มีลักษณะ ดังต่อไปนี ้

   1. มีความทันสมัย ทนัเหตกุารณ เหมาะสมกบัเวลาและสถานที่

สารสนเทศที่ได้จากตัวบง่ช้ี ตองสามารถบอกถึงสภาวะและแนวโน้มการเปลี่ยนแปลงหรือ

สภาพปญัหาท่ีจะเกดิขึ้นในอนาคตได้ทันเวลา สามารถแกปัญหาได้อยา่งทันท่วงท ี

   2. ควรตรงกับความต้องการหรือจดุม่งหมายของการใช้งาน ตัวบง่ช้ีที่

สร้างขึ้นเพื่อใช้ในการกำหนดนโยบายไม่ควรจะมีลกัษณะเป็นแบบเดียวกนักับตัวบ่งช้ีที่

สร้างขึ้น เพื่อใช้ในการบรรยายสภาพของระบบ แต่อาจมีตัวบ่งช้ีย่อยบางตัวเหมอืนกนัได 

   3. ควรมีคุณสมบัตติามคุณสมบตัิของการวัด คอื มีความเที่ยง ความตรง 

ความเปน็ปรนัย และใช้ปฏิบตัิไดจ้ริง ซ่ึงคุณสมบตัิข้อนีมี้ความสำคัญมาก 

 

   4. ควรมีเกณฑ์การวัด (Measurement) ที่มีความเป็นกลาง มีความเป็น

ทั่วไปและใหส้ารสนเทศเชิงปริมาณที่ใช้เปรียบเทียบกันได ไม่ว่าจะเป็นการเปรยีบเทยีบ

ระหว่างจังหวัด เปรียบเทียบระหว่างเขตในประเทศใดประเทศหนึ่งหรือเปรียบเทียบระหว่าง

ประเทศ 

   ขัน้ตอนที ่6 การจัดเข้าบริบท และนำเสนอรายงาน เปน็ขัน้ตอนทีส่ำคัญ

มาก เพราะเป็นการสื่อสารระหว่างผู้พัฒนาตัวบ่งช้ีกบัผู้ใช้ตัวบง่ช้ี หลังจากที่ไดส้ร้างและ

ตรวจสอบตัวบง่ช้ีแลว นักวจิัยต้องวเิคราะห์ข้อมูลใหไ้ด้คา่ของตัวบ่งช้ีที่เหมาะสมกบับริบท 

(Context) แล้วจงึรายงานคาของตัวบ่งช้ีให้ผู้เกีย่วข้องหรอืผู้สนใจทราบและใช้ประโยชนจาก

ตัวบง่ช้ีได้อย่างกวา้งขวาง 

  ไสว พลพทุธา (2557, หนา 39) กล่าวว่า การสร้างและพัฒนาตัวบ่งช้ีมี 

วธิีการและจุดมุ่งหมายแตกต่างกันขึน้อยูก่ับการนำตัวบง่ช้ีไปใช้ประโยชน การจะเลือกใช้

วธิีการใดนั้นมสีิ่งที่จะต้องพจิารณาหลายประการ เช่น การสร้างตวับ่งช้ีความก้าวหนาการ
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สร้างตัวบง่ช้ีแบบอิงเกณฑ์ การสร้างตัวบง่ช้ีโดยใช้อิงปทสั และการพัฒนาตัวบ่งช้ี

การศกึษาโดยการนิยามเชิงปฏิบตัิการ การพัฒนาตัวบง่ช้ีโดยการนิยามตามทฤษฎีการ

พัฒนาตัวบ่งช้ีการศึกษาโดยการนิยามตามข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  ภัคพล อนุรกัษ์เลขา (2558, หนา 26) กล่าวว่า กระบวนการพัฒนา 

ตัวบ่งช้ีมีข้ันตอนที่สำคัญคอื การกำหนดวัตถุประสงค์ การนิยามตัวบ่งช้ี การรวบรวมข้อมูล

การสร้างตัวบง่ช้ี การตรวจสอบคณุภาพตัวบ่งช้ี และการจัดเข้าบริบทและการนำเสนอ

รายงาน ตลอดจนการนำตัวบง่ช้ีที่สร้างขึ้นไปใช้ 

  สรุปได้ว่า ขัน้ตอนที่สำคัญของกระบวนการพัฒนาตัวบ่งช้ี คอื การกำหนด

วัตถุประสงค์ การนิยามตัวบ่งช้ี การรวบรวมข้อมูล การสร้างตัวบง่ช้ี การตรวจสอบ

คุณภาพตัวบ่งช้ี และการจัดเข้าบริบทและการนำเสนอรายงาน ซ่ึงมวีธิีการและจดุมุ่งหมาย

แตกต่างกนัขึ้นอยูก่ับการนำตัวบง่ช้ีไปใช้ประโยชน 

 3.7 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับการพัฒนาตวับง่ชี้ 

    ธนวรรณ ขนอม (2550, บทคัดย่อ) ทำการวจิัยเรื่องการพัฒนาตัวบ่งช้ี 

รวมสำหรับสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านทะเบียนนกัศึกษามหาวิทยาลัยสงขลานครินทร

มีวัตถุประสงค์เพื่อ 1) พัฒนาตัวบ่งช้ีรวมสำหรับสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านทะเบียน

นักศกึษาในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทรและ 2) ตรวจสอบคุณภาพของตัวบ่งช้ีรวมสำหรับ

สมรรถนะในการปฏิบตัิงานด้านทะเบียนนักศึกษาในมหาวทิยาลัยสงขลานครินทร 

ผลการวจิัยพบว่า 1) ตัวบง่ช้ีรวมสำหรบัสมรรถนะในการปฏิบัติงานด้านทะเบียนนกัศกึษา

ในมหาวิทยาลัยสงขลานครินทร์ กลุ่มสมรรถนะด้านความรูมี จำนวน 5 สมรรถนะ 24 ตัว

บ่งช้ี กลุ่มสมรรถนะด้านทกัษะ มีจำนวน 13 สมรรถนะ 55 ตัวบ่งช้ี และกลุ่มสมรรถนะด้าน

คุณลักษณะ มีจำนวน 15 สมรรถนะ 62 ตัวบ่งช้ี และ 2) ตัวบง่ช้ีรวมที่พัฒนาขึ้นมคีวามตรง 

โดยการประเมินตนเองและการประเมินของเพื่อนร่วมงานไม่มีความแตกต่างกนัทุกตัวบ่งช้ี 

  ปริญญา เรืองทิพย์ (2550, บทคดัย่อ) ทำการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบง่ช้ี

การสง่เสริมการเรียนรอูยา่งมีความสุขของนกัเรียนช่วงช้ันที่ 4 สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาอุดรธานี เขต 4 ผลการวจิัยพบว่า องคป์ระกอบเชิงยืนยันอันดับสองมีค่าน้ำหนกั

องค์ประกอบของตัวบ่งช้ีการสง่เสริมการเรียนรูอยา่งมีความสุขของนักเรียนช่วงช้ันที่ 4 ทัง้ 

9 ดา้นมีค่าเป็นบวกตัง้แต ่0.77 ถึง 0.92 มีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 ทกุค่าโดยค่า

น้ำหนักองค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปน้อย คือ ด้านการบริหารและการจัดการ

โรงเรียนด้านการจัดการสอน ด้านตัวผู้เรียน ด้านลกัษณะของครู ด้านเพื่อนด้านชุมชน ด้าน
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การอยรูว่มกันกับผู้อื่น ด้านการช่วยเหลือผู้เรียน และด้านครอบครัวมีค่าน้ำหนัก

องคป์ระกอบเท่ากับ 0.92,0.90, 0.89, 0.83, 0.82, 0.80, 0.78, 0.78 และ 0.77 

ตามลำดับซ่ึงในแตล่ะองค์ประกอบการส่งเสริมการเรียนรูอยา่งมีความสุขด้านตา่ง ๆ มี

ความแปรผันร่วมกับองค์ประกอบตัวบง่ช้ีการเรียนรูอย่างมีความสุขของนักเรียนช่วงช้ันที่ 4 

นั่น คอื องค์ประกอบด้านการบริหารและการจัดการโรงเรียนมีความสำคัญมากที่สดุ 

ขณะที่องค์ประกอบด้านครอบครัวมีความสำคัญต่อการส่งเสริมการเรียนรอูยา่งมีความสุข

นอ้ยที่สุด มีดัชนีวัดระดบัความกลมกลนืระหว่างโมเดลกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ได้ค่าไค–

สแควร ์เท่ากับ 2895.24 P = 0.63 ที่องศาอิสระ (df) .2884 คา GFI = 0.96 คา CFI = 

0.91 คา AGFI = 0.97 คา SRMR = 0.009 และค่า RMSEA = 0.044 แสดงว่าโมเดลมี

ความตรงเชิงโครงสร้าง 

  ปารว ีเจริญยศ (2555, บทคดัย่อ) ทำการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งช้ีความ

เป็นองคก์รแห่งการเรียนรขูองโรงเรยีนในกลุ่มจังหวดัภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 2 มี

จุดมุ่งหมายเพื่อ พัฒนาตัวบ่งช้ีความเป็นองคก์รแหง่การเรียนรขูองโรงเรียนและทดสอบ

ความสอดคลองของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งช้ีความเป็นองคก์รแห่งการเรียนรขูองโรงเรียน

ในกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 2 กับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ผลการวจิัย 

พบว่า ตัวแปรที่เป็นองคป์ระกอบหลกัที่มีอิทธพิลต่อความเป็นองคก์ารแหง่การเรียนรู  

ของกลุ่มจงัหวดัภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 2 ประกอบด้วย องคป์ระกอบหลกั 5 

องคป์ระกอบ โดยองคป์ระกอบที่มีค่าน้ำหนกัองค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย 

คอื องคป์ระกอบด้านการเรียนร ู(.88) องคป์ระกอบด้านการจดัการความร ู(.75) 

องคป์ระกอบด้านภาวะผู้นำ (.74) องคป์ระกอบด้านเทคโนโลยสีารสนเทศ (.71) และ

องคป์ระกอบด้านองคก์าร (.68) ซ่ึงทั้ง 5 องคป์ระกอบหลัก จะต้องปฏิบัติผ่านตัวแปรที่

เป็นองคป์ระกอบย่อย 17 องคป์ระกอบ และตัวบ่งช้ีความเป็นองคก์ารแหง่การเรียนรู้ 87 

ตัวบง่ช้ี ผลการทดสอบความสอดคลองของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งช้ีความเป็นองคก์าร 

แหง่การเรียนรขูองโรงเรียนในกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 2 กับข้อมูล 

เชิงประจักษ์ โดยใช้ค่าสถติิไค-สแควร (Chi-Square) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลนื (GFI) 

และ ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) ทดสอบสมมติฐานการวจิัย ผล

การทดสอบ พบว่า โมเดลโครงสร้างตัวบ่งช้ีความเป็นองคก์ารแหง่การเรียนรู้ของโรงเรยีน

ในกลุ่มจังหวัดภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนบน 2 มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์

อยา่งมีนัยสำคัญทางสถิต ิChi–Square = 18.20, p = .99, GFI = 1.00, AGFI = .99 
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  วันเพ็ญ นนัทะศร ี(2555, บทคัดย่อ) ทำการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งช้ี

ภาวะผู้นำทางวชิาการสำหรับครูปฐมวัย สังกดัสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศกึษา

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความมุ่งหมาย เพื่อพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผู้นำทางวชิาการ

สำหรับครปูฐมวัย สังกัดสำนกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศกึษาในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ และเพื่อทดสอบความสอดคลองของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งช้ี 

ภาวะผู้นำทางวชิาการสำหรับครูปฐมวัยท่ีพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ผลการวจิัย 

พบว่า 1) ตัวบง่ช้ีภาวะผู้นำทางวชิาการสำหรบัครูปฐมวยั สังกัดสำนกังานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 3 องคป์ระกอบหลกั 1 

1 องคป์ระกอบย่อย 68 ตัวบ่งช้ีจำแนกเป็น การบริหารจดัการหลกัสตูร และการจัดการ

เรียนรปูฐมวัย จำนวน 14 ตัวบง่ช้ีการพัฒนาครปูฐมวัย จำนวน 26 ตัวบ่งช้ี และการพัฒนา

เด็กปฐมวัย จำนวน 28 ตัวบง่ช้ีซ่ึงเปน็ไปตามหลักการแนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้อง 2) โมเดล

โครงสร้างภาวะผู้นำทางวชิาการสำหรบัครูปฐมวัย สงักดัสำนกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา

ประถมศกึษาในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมี 

ค่าไค-สแควร (Chi-Square) เท่ากับ 1.25 คาองศาอิสระ (df) เท่ากับ 4 คานัยสำคัญทาง

สถิต ิ(p-value) เท่ากับ 0.869 ค่าดัชนีวัดระดบัความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนี

วัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เท่ากับ 0.99 และค่าความคลาดเคลื่อนใน

การประมาณค่าพารามิเตอร (RMSEA) เทา่กับ 0.000 (Chi-Square = 1.25 df = 4  

ค่า p = 0.869 คา GFI = 1.00 คา AGFI = 0.99 คา RMSEA = 0.000) ซ่ึงเป็นไปตาม

สมมติฐานทีต่ั้งไว 

  สุเทพ ปาลสาร (2555, บทคดัย่อ) ทำการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะ

ผู้นำเชิงจริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา สงักดัสำนักงานคณะกรรทการการศกึษาขัน้

พื้นฐาน มีจุดมุ่งหมายเพื่อ 1) ศกึษาความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีภาวะผู้นำเชิงจริยธรรมของ

ผู้บริหารสถานศกึษา เพื่อคดัสรรกำหนดไวในโมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างตัวบง่ช้ี

ภาวะผู้นำเชิงจริยธรรมของผู้บรหิารสถานศกึษาตามเกณฑ์ที่กำหนด 2) ทดสอบความสอด

คลองของโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ตามเกณฑ์ที่กำหนด 3) ตรวจสอบค่า

น้ำหนักองคป์ระกอบตามเกณฑ์ทีก่ำหนด ผลการวจิยั พบว่า 1) ตัวบง่ช้ีภาวะผู้นำเชิง

จริยธรรมของผู้บริหารสถานศกึษา ประกอบด้วย 5 องคป์ระกอบหลัก 16 องคป์ระกอบ

ย่อย และ 69 ตัวบง่ช้ี 2) โมเดลความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างตัวบ่งช้ีภาวะผู้นำเชิงจริยธรรม

ของผู้บริหารสถานศึกษาที่พัฒนาขึน้มีความสอดคลองกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมี  
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ค่าไค-สแควร ์เท่ากับ 16.79 คาองศาอิสระ (df) เท่ากับ 33 ค่านัยสำคัญทางสถิต ิ 

(p-value) เท่ากับ 0.99 และค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 

(RMSEA) เท่ากับ 0.00 3) องคป์ระกอบหลักมีค่านำ้หนกัองคป์ระกอบสงูกว่าเกณฑ ์0.70 

ทุกองคป์ระกอบ องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ีมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบสูงกว่าเกณฑ์ 

0.30 ทุกองค์ประกอบและทุกตัวบ่งช้ี 

  จารุภัทร บุญสง (2556, บทคัดย่อ) ทำการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งช้ี

ภาวะผู้นำทางการสอนของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรยีนรภูาษาไทย ในโรงเรียนมัธยมศึกษา

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความมุ่ง

หมายเพื่อ 1) พัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะผู้นำทางการสอนของหวัหน้ากลุ่มสาระการเรียนรู

ภาษาไทย ในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 2) ทดสอบความสอดคลองของโมเดลการวเิคราะห์องค์ประกอบ

เชิงยืนยันภาวะผู้นำทางการสอนของหัวหน้ากลุ่มสาระการเรียนรภูาษาไทย ในโรงเรียน

มัธยมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

กับข้อมูลเชิงประจักษ ์ผลการวจิัย พบวา่ 1) ภาวะผู้นำทางการสอนของหัวหน้ากลุ่มสาระ

การเรียนรภูาษาไทย ในโรงเรียนมัธยมศึกษามี 4 องค์ประกอบหลกัและมี 12 องค์ประกอบ

ย่อย 50 ตัวบ่งช้ี ได้แก ่การกำหนดวสิัยทัศน์และเป้าหมายการเรียนร ูมี 3 องคป์ระกอบ

ย่อย 13 ตัวบ่งช้ี การพัฒนานกัเรยีน มี 3 องคป์ระกอบยอ่ย 12 ตัวบ่งช้ี 2) โมเดลการ

วเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัของตัวบง่ช้ีภาวะผู้นำทางการสอนมีความสอดคลอง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยพิจารณาจากค่าสถติิ ดงันี้ 2  = 7.24 df = 17 p–value 

= 0.98 GFI = 1.00 AGFI = 0.99 RMSEA = 0.00 

  นฤชล ไหลงาม (2556, บทคดัย่อ) ทำการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งช้ีภาวะ

ผู้นำเชิงวัฒนธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐาน มีวัตถุประสงค์ดงันี ้1) ศึกษาความ

เหมาะสมของตัวบ่งช้ีภาวะผู้นำเชิงวัฒนธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐานเพื่อคัด

สรรกำหนดไวในโมเดลความสัมพนัธ์เชิงโครงสร้างตัวบง่ช้ีภาวะผู้นำเชิงวัฒนธรรมของ

ผู้บริหารสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานตามเกณฑ์ที่กำหนด 2) ทดสอบความสอดคลองของโมเดล

ทีพ่ัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ตามเกณฑท์ี่กำหนด 3) ตรวจสอบค่าความเที่ยงตรง 

เชิงโครงสร้างหรือค่าน้ำหนกัองค์ประกอบตามเกณฑ์ที่กำหนด โดยมีผลการวจิัยดังนี ้ 

1) ตัวบง่ช้ีภาวะผู้นำเชิงวัฒนธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พื้นฐาน มีค่าเฉลี่ยและค่า

สัมประสิทธิก์ารกระจายเพื่อคัดสรรไวในโมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างตัวบ่งช้ีภาวะ
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ผู้นำเชิงวัฒนธรรมของผู้บริหารสถานศึกษาขัน้พืน้ฐานทีเ่หมาะสมตามเกณฑ์ที่กำหนดไว 

คอื มีค่าเฉลี่ยเท่ากับหรือสูงกว่า 3.00 และค่าสัมประสทิธิก์ารกระจายเท่ากบัหรือต่ำกว่า 

20% 2) โมเดลความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างตัวบง่ช้ีภาวะผู้นำเชิงวัฒนธรรมของผู้บริหาร

สถานศึกษาขัน้พืน้ฐานที่พัฒนาขึ้นมคีวามสอดคลองกับข้อมูลเชิงประจกัษ์โดยมี 

ค่าไค-สแควร ์(Chi–Square) เท่ากับ 48.39 คาองศาอิสระ (df) เท่ากับ 41 คานัยสำคัญ 

ทางสถติิ (p-value) เท่ากับ 0.20 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (GFI) เท่ากับ 0.99 และ 

ค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ (RMSEA) เท่ากับ 0.016 3) 

องค์ประกอบหลกัมีค่าความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างหรือคา่น้ำหนักองค์ประกอบสูงกว่า

เกณฑ ์0.70 ทุกองค์ประกอบ องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ีมีค่าความเทีย่งตรงเชิง

โครงสร้างหรือค่าน้ำหนกัองค์ประกอบสงูกว่าเกณฑ์ 0.30 ทุกองคป์ระกอบทุกตัวบ่งช้ี 

  วัชรชัย สุวรรณไตรย์ (2556, บทคัดย่อ) ทำการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งช้ี

ภาวะผู้นำทางวชิาการสำหรับผู้อำนวยการ สำนกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา สงักดัสำนกังาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) ศึกษาองคป์ระกอบของ 

ภาวะผู้นำทางวชิาการสำหรับผู้อำนวยการ สำนกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา 2) พัฒนาตัวบ่งช้ี 

ภาวะผู้นำทางวชิาการสำหรับผู้อำนวยการ สำนกังานเขตพื้นที่และ 3) ตรวจสอบความ 

สอดคลองของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งช้ีภาวะผู้นำทางวชิาการสำหรบัผู้อำนวยการ

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานกับข้อมูล

เชิงประจักษ์ ผลการวจิัย พบว่า ภาวะผู้นำทางวชิาการสำหรับผู้อำนวยการ สำนกังาน 

เขตพื้นทีก่ารศกึษาสังกัดสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานมี 5 องคป์ระกอบ

หลัก 15 องคป์ระกอบย่อย 2) ตัวบง่ช้ีภาวะผู้นำทางวชิาการสำหรับผู้อำนวยการ สำนกังาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษา จำนวน 80 ตัวบง่ช้ี ประกอบด้วย ตวับง่ช้ีการกำหนดวสิัยทศัน์

เป้าหมายและพันธกิจการเรียนร ูจำนวน 15 ตัวบ่งช้ี ตัวบ่งช้ีการจดัการหลกัสตูรและ 

การสอน จำนวน 17 ตัวบ่งช้ี ตัวบ่งช้ีการพัฒนานกัเรียน จำนวน 15 ตัวบ่งช้ี ตัวบ่งช้ี 

การพัฒนาผู้บริหาร จำนวน 15 ตัวบง่ช้ี ตัวบง่ช้ีการสร้างบรรยากาศจำนวน 18 ตัวบง่ช้ี  

3) โมเดลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัของตัวบ่งช้ีภาวะผู้นำทางวชิาการสำหรับ

ผู้อำนวยการ สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษามีความสอดคลองกับข้อมูลเชิงประจกัษ์  

(Chi–Square = 12.90 df = 21 คา P = 0.9118 ค่า GFI = 1.00 คา AGFI = 0.98 คา 

RMSEA = 0.00)  
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  วชิาญ เกษเพชร (2556, บทคัดย่อ) ทำการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งช้ี 

การบรหิารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาที่มีประสทิธิผล มีความมุ่งหมายเพื่อ 1) 

พัฒนาตัวบ่งช้ีการบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาที่มีประสิทธิผล 2) ทดสอบ

ความสอดคล้องของตัวบ่งช้ีการบรหิารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษาที่มีประสิทธิผล

ที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ผลการวจิัยพบว่า 1) ตัวบง่ช้ีการบริหารโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศกึษาที่มีประสทิธิผล ได้องคป์ระกอบหลกั จำนวน 8 องคป์ระกอบ 

องคป์ระกอบย่อยจำนวน 32 องคป์ระกอบและตัวบง่ช้ีจำนวน 164 ตัวบ่งช้ี โดยมีค่าเฉลี่ย

อยูร่ะหว่าง 3.56–3.96 เม่ือเรียงค่าเฉลี่ยความเหมาะสมจากมากไปหาน้อย ไดแ้ก ่ดา้น

สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนร ูจำนวน 3 องคป์ระกอบย่อย จำนวน 19 ตัวบ่งช้ี ด้าน

หลักสูตรและการบริหารหลักสูตร จำนวน 3 องคป์ระกอบย่อย จำนวน 22 ตัวบง่ช้ี ด้าน

การมีส่วนร่วมของผู้ปกครองและชุมชน จำนวน 6 องค์ประกอบย่อย จำนวน 32 ตัวบง่ช้ี 

ดา้นภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลงของผู้บรหิาร จำนวน 3 องคป์ระกอบย่อย จำนวน 17 ตัว

บ่งช้ี ด้านการกำหนดวสิัยทัศน์ จำนวน 3 องคป์ระกอบยอ่ย จำนวน 14 ตัวบง่ช้ี ด้านการ

ประกันคณุภาพการศกึษา จำนวน 8 องค์ประกอบย่อย จำนวน 26 ตัวบง่ช้ี ด้านคุณภาพ

นักเรยีน จำนวน 3 องคป์ระกอบย่อย จำนวน 20 ตัวบ่งช้ี และด้านการพัฒนาบุคลากร 

จำนวน 3 องคป์ระกอบย่อย จำนวน 14 ตัวบง่ช้ี 2) โมเดลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ โดยมีค่า (Chi–Square = 153.73, df = 269,  

คา p-value = 1.00, คา GFI = 0.99, คา AGFI = 0.97, คา RMSEA = 0.000 เม่ือ

พจิารณาในรายละเอียดของค่าน้ำหนกัองคป์ระกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 8 องคป์ระกอบหลักมี

ค่าเป็นบวก มีค่าตัง้แต่ 0.70–0.83 และมีนยัสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 ทุกค่า แสดงว่า  

ทุกองคป์ระกอบทำใหก้ารบริหารโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษามีประสิทธิผล โดย

เรียงลำดับคา่น้ำหนกัองค์ประกอบจากมากไปหาน้อย ดงันี ้1) การมีส่วนร่วมของผู้ปกครอง

และชุมชน (0.83) 2) การประกันคณุภาพการศกึษา (0.81) 3) ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง

ของผู้บริหาร (0.80) 4) หลกัสตูรและการบริหารหลกัสตูร (0.79) 5) การพัฒนาบุคลากร 

(0.73) 6) สภาพแวดล้อมที่เอ้ือต่อการเรียนร ู(0.72) 7) คุณภาพนักเรยีน (0.71) และ  

8) การกำหนดวสิัยทัศน์ (0.70) ตามลำดับ 

ยุพิน อินธแิสง (2558, บทคดัย่อ) ทำการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบ่งช้ี 

ประสิทธผิลของโรงเรียน สังกัดสำนกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 

มีความมุ่งหมาย เพื่อพัฒนาตัวบ่งช้ีประสทิธิผลของโรงเรียน และตรวจสอบความ
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สอดคล้องของโมเดลโครงสร้างประสทิธิผลของโรงเรียนที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจกัษ์

ตลอดจนสร้างคมืูอการใช้ตัวบ่งช้ีประสิทธผิลของโรงเรียน สงักดัสำนกังานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 ผลการวจิัย พบว่า 1) ตัวบง่ช้ีประสิทธผิลของ

โรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาหนองคาย เขต 2 ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบหลกั 17 องคป์ระกอบย่อย และ 70 ตัวบง่ช้ี จำแนกเป็น ความพงึพอใจในการ

ทำงาน จำนวน 19 ตัวบง่ช้ีความสามารถในการพัฒนานกัเรียน จำนวน 11 ตัวบง่ช้ี 

บรรยากาศของโรงเรียน จำนวน 22 ตัวบง่ช้ี และการเปน็องคก์ารแห่งการเรียนรู จำนวน 

18 ตัวบง่ช้ี 2) โมเดลโครงสร้างประสิทธผิลของโรงเรียน สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาประถมศึกษาหนองคาย เขต 2 มีความสอดคลองกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่า

ไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 70.81 คาองศาอิสระ (df) เท่ากับ 71 คานัยสำคัญทาง

สถิต ิ(p-value) เท่ากับ 0.484 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ .98 ค่าดัชนี

วัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เท่ากับ .96 และค่าความคลาดเคลื่อนใน

การประมาณค่าพารามิเตอร (RMSEA) เทา่กับ 0.000 ค่าดัชนีที่แสดงขนาดของกลุ่ม

ตัวอย่างที่ยอมรับ (CN) เท่ากับ 596.69 (Chi-square = 70.81, df = 71, P = 0.484, GFI = 

.98, AGFI = .96, RMSEA = 0.000, CN = 596.69) และค่าน้ำหนักองค์ประกอบทัง้ 70 

ตัวบ่งช้ี มีค่าตั้งแต่ 0.53–0.83 3) คูมือการใช้ตัวบ่งช้ีประสิทธผิลของโรงเรียน สังกดั

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษาหนองคาย เขต 2 มีความเหมาะสมอยูใ่นระดบั

มากที่สุด 

ศักดนินท ์ภาค ี(2558, บทคดัย่อ) ทำการวจิัยเรื่องการพัฒนาตัวบ่งช้ี 

การปฏิบัตงิานด้านการจดัการเรียนรขูองครูในโรงเรยีนสังกดัสำนกังานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศกึษา สกลนคร เขต 3 มีความมุ่งหมายเพื่อพัฒนาตัวบ่งช้ีการปฏิบัติงานด้านการ

จัดการเรียนรขูองครู ในโรงเรียนสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษาประถมศึกษาสกลนคร 

เขต 3 และเพื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างตวับ่งช้ีการปฏิบตัิงานด้านการ

จัดการเรียนรขูองครูที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ ์ผลการวจิัย พบว่า 1) ตวับง่ช้ีการ

ปฏิบัติงานด้านการจัดการเรียนรขูองครู ในโรงเรียนสังกดัสำนกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา

ประถมศกึษาสกลนคร เขต 3 ประกอบด้วย 3 องคป์ระกอบหลกั 9 องค์ประกอบย่อยและ 

62 ตัวบง่ช้ี จำแนกเป็น ดา้นก่อนการจัดการเรียนรู จำนวน 24 ตัวบง่ช้ี ด้านระหว่างการ

จัดการเรียนร ูจำนวน 24 ตัวบ่งช้ี และด้านหลังการจัดการเรียนร ูจำนวน 14 ตัวบง่ช้ี 2) 

โมเดลโครงสร้างการปฏิบัติงานด้านการจดัการเรียนรขูองครู ในโรงเรียนสังกัดสำนักงาน



161 
 

เขตพื้นทีก่ารศกึษาประถมศึกษาสกลนคร เขต 3 มีความสอดคลองกับข้อมูลเชิงประจกัษ์

โดยมี ค่าไค-สแควร ์(Chi-square) เท่ากับ 14.53 ค่าองศาอิสระ (df) เท่ากบั 17 คา

นัยสำคัญทางสถิต ิ(p-value) เท่ากบั .62 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลนื (GFI) เท่ากับ 

.99 ค่าดัชนีวัดระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เท่ากับ .98 และค่าความ

คลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร (RMSEA) เทา่กับ .00 (Chi-square = 14.53, 

df = 17, คา P = .62, คา GFI = .99, คา AGFI = .98, คา RMSEA = .00) ซ่ึงเป็นไปตาม

สมมติฐานทีต่ั้งไว 

Ashworth & Harvey (1994, pp. 7-14) ทำการวจิัย เรื่อง ตัวบง่ช้ี 

ประสิทธภิาพการจัดการศกึษาตามหลักสูตรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต พบว่า มี 

องคป์ระกอบด้านปัจจัยตัวป้อน ด้านการจัดกระบวนการเรียนการสอนที่มีคุณภาพและ

ดา้นผลผลิตรวม 7 องคป์ระกอบ ซ่ึงแต่ละองค์ประกอบมีตัวบ่งช้ีคุณภาพการศึกษา ดังนี ้1) 

ดา้นอาจารย์ มีตัวบง่ช้ีคุณภาพจำนวน 9 ดัชนี 2) ดา้นสิง่อำนวยความสะดวกการจดั

การศกึษาหลกัสตูรพยาบาลศาสตรมหาบัณฑิต มีตัวบ่งช้ีคุณภาพจำนวน 10 ดัชนี 3) ดา้น

วัสดุอุปกรณ์มีตัวบง่ช้ีคุณภาพจำนวน 6 ดัชนี 4) ดา้นการสอน และการเรียนร ูมีตัวบ่งช้ี

คุณภาพ จำนวน 12 ดัชนี 5) มาตรฐานผลสัมฤทธิ ์มีตัวบ่งช้ีคุณภาพ จำนวน 3 ดัชนี 6) 

ดา้นการจัดการและการควบคุมคณุภาพ มตีัวบ่งช้ีคุณภาพจำนวน 11 ดัชนี และ 7) ดา้น

นิสิต/นกัศกึษามีตัวบ่งช้ีคุณภาพ จำนวน 3 ดัชน ี

Joseph & Joseph (1997, pp. 15-21) ทำการวจิัย เรื่อง องคป์ระกอบที ่

เป็นตัวบ่งช้ีคณุภาพการจดัการศึกษา พบว่า มีองค์ประกอบ 7 องคป์ระกอบ เรียงลำดับ

ความสำคัญจากมากที่สดุ ได้ดงันี ้1) ด้านวชิาการ มีตัวบ่งช้ีคุณภาพจำนวน 3 ดัชนี 2) ดา้น

โอกาสของอาชีพ มีตัวบง่ช้ีคุณภาพ จำนวน 2 ดัชน ี3) ดา้นโปรแกรมการศกึษามีตัวบ่งช้ี

คุณภาพ จำนวน 4 ดัชน ี4) ด่านค่าใช้จ่ายและเวลา มีตัวบ่งช้ีคุณภาพจำนวน 3 ดัชนี 5) 

ดา้นลกัษณะทางกายภาพ มตีัวบ่งช้ีคุณภาพจำนวน 3 ดชันี 6) ดา้นทีต่ั้งของสถาบนั มีตัว

บ่งช้ีคุณภาพจำนวน 2 ดัชนี และ 7) ดา้นอื่น ได้แก อิทธพิลของครอบครัวและกลุ่มเพื่อน 

อิทธพิลคำพูดที่มาจากคนทั่วไป 
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ตอนที่ 4 แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยท่ีเกี่ยวกบัเทคนิคเดลฟาย 

            แบบปรับปรุง 

 เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุ เปน็เทคนิคเดลฟายที่มีการปรับปรุงวธิกีารหรือ

ขัน้ตอนการดำเนินการให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ และลดขอ้จำกัดที่เกดิขึ้นในเทคนิคเดล

ฟายดั้งเดิมโดยเฉพาะขอ้จำกดัเกี่ยวกับเวลาในการเก็บรวบรวมขอ้มูล ผู้วิจัยได้ศกึษา

ความหมาย รูปแบบของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ลกัษณะของเทคนิคเดลฟาย 

กระบวนการวจิัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุและขอ้ดีและขอ้จำกดัของเทคนิคเดล

ฟายแบบปรับปรุง ดังนี ้ 

 4.1 ความหมายของเทคนิคเดลฟาย   

   อุทุมพร จามรมาน (2537, หน้า 131) กล่าวว่า เทคนิคเดลฟาย คือ  

เทคนิคท่ีสกัดความคิดเห็นจากกลุ่มผู้เช่ียวชาญเพื่อให้ไดค้ำตอบที่เปน็เอกฉนัท์เพือ่การ

ตัดสนิใจ เทคนิคเดลฟายเปน็การจัดกลุ่ม โดยให้ข้อมูลยอ้นกลบัหลงัจากการพจิารณา

คำตอบเป็นขอ้ ๆ ช่วยให้ผู้ตอบได้ทบทวนคำตอบของตน และอาจแกไขคำตอบของตน 

หลังจากที่ได้ขอ้มูลย้อนกลับ  

   ประยูร  อาษานาม (2541, หน้า 60) กล่าวว่า วธิกีารของเทคนิคเดลฟาย 

เป็นวธิีการสรปุแนวความคดิทีส่อดคล้องกัน (Consensus) ที่มาจากความคดิเห็น การ

ทำนายหรือความเช่ือของผู้ทรงคุณวุฒิ ผู้เช่ียวชาญหรือผู้มีประสบการณ์สูง โดยการ

สอบถามเป็นรายคน แล้วนำมาสรุปความคดิทีส่อดคล้องกัน 

   บุญเนตร หองตรง (2543, หน้า 48) กล่าวว่า เทคนิคเดลฟาย คือ  

กระบวนการที่เสาะหาความคดิเห็นทีเ่ป็นอันหนึง่อันเดียวกันของกลุ่มคน เกี่ยวกับความ

เป็นไปไดใ้นอนาคตเกี่ยวกับเรื่องเวลา ปริมาณ สภาพที่ต้องการจะให้เป็น ทั้งนีโ้ดยใช้วธิีการ

เสาะแสวงหาความคดิเห็นด้วยการใช้ แบบสอบถามแทนการเรียกประชุม  

   จุมพล  พลูภัทรชีวิน (2544, หน้า 19) กล่าวว่า เทคนิคเดลฟายเป็นวธิีที ่

ได้รับความนิยมอย่างมากในวงการของนักวจิัย เพราะเปน็การแสวงหาคำตอบโดยเปดิ

โอกาสให้ผู้เช่ียวชาญได้มีโอกาสแลกเปลี่ยนเรียนรู้ความเช่ียวชาญระหว่างกัน  
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   มนต์ชัย เทียนทอง (2546, หน้า 168) นำเสนอว่า Alfred Rasp Jr. ได้ให ้

ความหมายของเทคนิคเดลฟาย ว่า เป็นวธิกีารรวบรวมการพจิารณา การตัดสินใจที่มุ่งเพื่อ

เอาชนะจุดอ่อนของการตดัสินใจแบบเดิม ทีจ่ำเป็นต้องอาศัยความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ

คนใดคนหนึง่โดยเฉพาะหรือความคดิเห็นของกลุ่ม รวมทั้งมติของที่ประชุม  

  สุวมิล  ว่องวานิช (2548, หน้า 220) กล่าวว่า เป็นเทคนคิโดยที่ผู้เช่ียวชาญ

สามารถแสดงความคดิ เหน็ของตนได้อย่างอิสระ เพราะไม่มีการเผชิญหน้ากนัระหว่าง

ผู้เช่ียวชาญ ทำให้ช่วยขจัดปัญหาการใช้อิทธพิลครอบงำเหนือความคดิเหน็ระหว่างกัน 

  Duncanis (1970, p. 154) กล่าวว่า เทคนิคเดลฟาย หมายถึง การทำนาย 

เกี่ยวกับเรื่องราวต่าง ๆ ทีจ่ะเป็นไปได้ในอนาคต มุ่งที่จะลดผลกระทบหรืออิทธพิลจาก

บุคคลอื่นในกรณีที่ต้องเผชิญหน้ากนั ขณะเดียวกนัก็มีการลดผลกระทบทางด้านความคดิ

ระหว่างกลุ่มผู้เช่ียวชาญด้วยกัน  

  Jensen (1985, p. 857) กล่าวว่า เทคนิคเดลฟาย หมายถึง การจดัทำ 

รายละเอียดอย่างรอบคอบในการที่จะสอบถามบุคคลดว้ยแบบสอบถามในเรื่องต่าง ๆ เพื่อ

จะได้ให้ข้อมูลและความคดิเหน็กลับมา โดยมุ่งที่จะรวบรวมการพจิารณา การตัดสินใจและ

การสร้างความเป็นอันเดียวกนัในเรื่องที่เกี่ยวกับความเปน็ไปได้ในอนาคต 

  Johnson (1993, p. 982) กล่าวว่า เทคนิคเดลฟาย หมายถึง การรวบรวม 

การพจิารณาการตัดสนิใจที่มุ่งเพื่อเอาชนะจุดอ่อนของการตัดสนิใจแต่เดิมที่จำเป็นต้อง

ขึ้นอยู่กับความเหน็ของผู้เช่ียวชาญคนใดคนหนึ่งโดยเฉพาะหรือความคดิของกลุ่มหรือมติ

ของที่ประชุม 

  สรุปได้ว่า เทคนิคเดลฟาย หมายถึง กระบวนการรวบรวมความคดิเห็น 

หรือการตัดสินใจเรื่องใดเรื่องหนึ่งเกี่ยวกับอนาคตจากผู้เช่ียวชาญ โดยใช้แบบสอบถาม 

เพื่อให้ได้ข้อมูลทีส่อดคล้องกัน และเปน็การลดผลกระทบทางด้านอิทธพิลทางความคิด

ระหว่างกลุ่มผู้เช่ียวชาญด้วยกัน  

 4.2 รูปแบบของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

   นงลักษณ์ วิรัชชัย (2538), อุทุมพร จามรมาน (2540), จุมพล พูลภัทรชีวิน 

(2544). เฉลิมพล จินดาเรือง (2555, หน้า 94-95), Witkin & Altschuld (1995, p. 204) 

และ Turoff & Hiltz (1995) ไดก้ล่าวถงึ รูปแบบเทคนิคเดลฟายแบบปรบัปรุง (อ้างถึงใน 

อมรรัตน ์แก่นสาร, 2558, หน้า 203-205) สรุปได้ดงันี ้ 
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  1. การใช้วิธรีะดมความคดิแทนการตอบแบบสอบถามปลายเปดิใน 

รอบแรกเพื่อรวบรวมแนวคิดที่หลากหลายของกลุ่มบุคคล สำหรับการจัดทำเป็น

แบบสอบถามแบบปลายปดิ รอบที่ 2 การระดมความคดิจะช่วยลดระยะเวลาสำหรบัการ

จัดทำแบบสอบถามในรอบที ่2 เพราะการมีปฏิสัมพันธภ์ายในกลุ่มด้วยเทคนิคระดม

ความคดิจะทำให้ได้ความคดิริเริ่มสร้างสรรค ์และมีการอภิปรายภายในกลุ่มอย่างมีเหตุผล

และช่วยลดระยะเวลาในการรอแบบสอบถามกลับคนืในรอบแรก  

  2. การใช้วิธสีัมภาษณ์แทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิดในรอบแรก 

จุมพล พูลภัทรชีวิน (2544) ไดเ้สนอให้นำเทคนิคเดลฟายมาใช้ร่วมกับวธิีการของ 

Ethnographic Futures Research (EFR) เรียกว่า Ethnographic Delphi Futures Research 

(EDFR) เพื่อแก้ไขขอ้จำกดัประเดน็การสัมภาษณ์ผู้เช่ียวชาญ เทคนิคใหม่นีจ้ะใช้วิธกีาร

สัมภาษณ์แบบปลายเปดิและไม่ช้ีนำผู้ที่เกี่ยวข้องในเรื่องที่ต้องศกึษา ซ่ึงไม่จำเปน็ต้องเป็น

ผู้เช่ียวชาญ เทคนิควิธนีี้โดยทั่วไปต้องใช้ผู้ตอบจำนวนมากเพื่อให้ข้อมูลทีไ่ด้นัน้ครอบคลุม

สิ่งที่ต้องการและจะไม่มีการกำหนดกรอบของคำถามเพยีงแตก่ำหนดหัวขอ้ให้ผู้ตอบตอบ

ได้อย่างอิสระ มีโอกาสปรับปรุง เปลีย่นแปลงและแก้ไขขอ้มูลที่ให้สัมภาษณ ์จากนั้นนำ

ความคดิเห็นที่ได้นี้ไปสร้างเปน็แบบสอบถามรอบที่ 2 และรอบที่ 3 ของเทคนิคเดลฟาย  

  3. การใช้แบบสอบถามปลายปดิแทนแบบสอบถามปลายเปดิในรอบแรก  

ซ่ึงได้ปรับจากเทคนิคเดลฟายเดิม ด้วยการใช้แบบสอบถามปลายเปดิไปเก็บข้อมูลใน 

รอบแรก และหากผู้ตอบแบบสอบถามไม่เหน็ด้วยในขอ้ใดให้แสดงหรือระบุเหตุผลประกอบ

และในการเก็บขอ้มูลรอบที ่2 จะนำขอ้เสนอแนะจากรอบแรกระบุแยกในแตล่ะประเด็นแล้ว

ให้ผู้ตอบเลือกตอบ ทำเช่นนีใ้นรอบที ่3 และรอบที่ 4 จนกว่าจะได้ขอ้มูลที่มีความเช่ือม่ัน 

เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุนี้ ช่วยให้ได้ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญสอดคล้องกันมากขึน้

และลดขอ้ขดัแยง้ได้เปน็อย่างด ี 

  4. การประชุมแบบเดลฟายหรือเดลฟายประชุม เปน็การรวบรวมขอ้มูลใน

ลักษณะของการประชุม ระหว่างการประชุมจะเกบ็ข้อมูลซ้ำด้วยแบบสอบถามและนำเสนอ

ขอ้มูลยอ้นกลับแก่สมาชิกในกลุ่มและขอให้ผู้ให้ข้อมูลพจิารณาและตรวจสอบความคดิเห็น

ของตนอีกครั้งพร้อมกับการสนับสนุนให้เกดิการอภิปรายกันภายในกลุ่ม การเก็บข้อมูล

แบบนีไ้ม่สามารถปิดบังสถานภาพทางสงัคมและพฤตกิรรมของผู้ให้ข้อมูลได้ เทคนิคนี ้

อุทุมพร จามรมาน (2540) นำเสนอว่าจะมีการใช้แบบสอบถามโดยใช้โปรแกรมสำเรจ็รูป

เพื่อช่วยสรุปหาคำตอบซ่ึงจะช่วยลดความล่าช้า เนื่องจากการปรับปรุงคำตอบของแตล่ะ
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รอบ วธิกีารนี้ผู้ตอบจะนั่งอยู่หน้าจอคอมพวิเตอร์ และเม่ือตอบคำถามไปคอมพวิเตอรจ์ะ

ประมวลผลรวมกบัคนอืน่และสรุปผลให้รู้ได้ทันที พร้อมกับตอบโต้กลับ โดยมีการทำเช่นนี้

เรื่อย ๆ กบัทุก ๆ คนที่เปน็ผู้เช่ียวชาญ วธิีการนีบ้างครั้งเรียกว่า “เดลฟายเชิงเวลาจรงิ” 

(Real-Time Delphi)  

5. เดลฟายใช้คอมพวิเตอร์เปน็ฐาน ด้วยความแพร่หลายของ 

เทคโนโลยสีารสนเทศที่สามารถนำมาปรับใช้ในกระบวนการวจิัย ได้ช่วยใหก้ระบวนการ

ของการเก็บข้อมูลและมีความรวดเร็วในการส่งถ่ายข้อมูลอย่างรวดเร็ว และยังสามารถ

ปิดบังผู้เช่ียวชาญได้ตามระเบียบวธิีเทคนิคเดลฟายเปน็อย่างมาก (Witkin & Alschuld, 

1995, p. 24) วธิีที่ปรากฏแพรห่ลาย ได้แก่ การนำเอาระบบจดหมายอิเลก็ทรอนิกส์ (e-

mail) สำหรับการสง่แบบสอบถาม / แบบสัมภาษณ์ที่เปน็ไฟล์ขอ้มูลไปยังกลุ่มเป้าหมาย

ตามระเบียบวธิีของเทคนิคเดลฟาย โดยใช้คอมพวิเตอรแ์ละระบบเครือข่ายช่วยประมวลผล

ข้อมูล รวมถงึการใช้ระบบ Multi-user Domain เพื่อคัดเลือกจดหมายอิเลก็ทรอนิกส์ ซ่ึงทำ

ให้การเก็บรวบรวมขอ้มูลซ่ึงอาจมปีริมาณมากและเก็บข้อมูลหลายรอบเป็นไปด้วยความ

สะดวกรวดเร็วและสามารถเช่ือมโยงเขา้กับโปรแกรมการวเิคราะห์ทางสถิติ เพื่อนำขอ้มูลที่

ได้มารวบรวมในรูปของรหสัอิเลก็ทรอนิกส์และนำมาใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูลต่อไป 

โดยเฉพาะความนิยมนำเอาสื่ออินเทอร์เนต็มาใช้เป็นสื่อและวธิีวิจัยในรูปแบบการเก็บข้อมูล

ผ่านเว็บและอินเทอร์เน็ต เรียกรวมว่าเปน็กระบวนการ Computer-based Delphi 

โดยเฉพาะการวจิัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายผ่านสื่ออินเทอร์เน็ต เรียกช่ือเฉพาะว่า Beginning 

On-life Delphi Ethnographic Research BOLDER ซ่ึงได้รบัความนิยมอย่างมากในปัจจุบัน

จากประโยชนห์รือขอ้ดีในแง่ความแม่นยำของขอ้มูลและการลดขอ้ผิดพลาดที่จะเกดิขึ้น 

ระเบียบวธิีวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายและเทคนิคอ่ืน ๆ ผ่านอินเทอร์เน็ต นำมาใช้ได้ทั้งเปน็

เครื่องมือวจิัยเชิงสังคมศาสตร์ เครื่องมือวจิัยทางธุรกิจ/ตลาด การวจิัยระดับพฤตกิรรม

องค์การ และพฤตกิรรมปจัเจกบุคคล เช่น การวจิัยสาขาการศึกษาและการรกัษาจิต 

ทิศทางของการผสมผสานความสามารถตามระเบียบวธิวีจิัยเชิงคุณภาพที่มีคุณค่าของเดล

ฟายเข้ากับความก้าวหน้าของเทคโนโลยสีารสนเทศนี้ เปน็ความเคลื่อนไหวของการปรับ

เทคนิคหรือวธิรีะเบียบวิจัยรวมทั้งเทคโนโลยีคอมพวิเตอร์มีประโยชน์อย่างมากในการสร้าง

และพัฒนาองค์ความรู้ใหม ่ทั้งในด้านเนือ้หาสาระและตวัระเบียบวธิีวิจัยในช่วงปลาย

คริสตศ์ตวรรษที่ 20 
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6. เดลฟายกลุ่ม Witkin & Alschuld (1995, p. 205) ได้เสนอการใช้ 

เทคนิคเดลฟายกลุ่มเทคนิคใหม่มีแนวทางในการกำหนดให้กลุ่มผู้เช่ียวชาญเขา้มามีส่วน

ร่วมในการประชุม เม่ือไดร้ับการตอบรบัและผู้เช่ียวชาญให้ความสนใจเขา้ร่วมในการ

ประชุม ผู้ประเมินความต้องการจำเป็น (Need Assessor) ส่งแบบสอบถามรอบที่ 1 ใหก้่อน

การประชุม จากนั้นก่อนหรือหลังประชุมประมาณ 3-4 ช่ัวโมงกลุ่มผู้เช่ียวชาญจะได้รับ

แบบสอบถามฉบับที ่2 ผู้เช่ียวชาญใช้ช่วงเวลาระหว่างพกัการประชุมประมาณ 20 นาทีใน

การตอบแบบสอบถามโดยผู้ประเมินความต้องการจำเป็น ขอความร่วมมือไม่ให้มีการ

อภิปรายเกี่ยวกบัการตอบแบบสอบถามภายในกลุ่ม ผู้ประเมินความต้องการจำเป็น

รวบรวมคำตอบที่ได้อย่างรวดเร็ว จากนั้นสร้างแบบสอบถามรอบที่ 3 เม่ือกลุ่มผู้เช่ียวชาญ

ตอบแบบสอบถามรอบที ่3 เสร็จเรียบร้อย ผู้ประเมินความต้องการจำเป็นนำขอ้เสนอแนะ

หรือประเด็นที่มีผู้ไม่เห็นด้วย (Disagreed) มาพจิารณารว่มกันแบบเผชิญหน้าเพื่อหา

ขอ้สรุปต่อไป 

  จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวข้องกับรูปแบบของเทคนิคเดลฟายแบบ

ปรับปรงุมี 6 รูปแบบ ดังนี ้1) การใช้วธิีระดมความคิดแทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิด

ในรอบแรก 2) การใช้วิธสีัมภาษณ์แทนการตอบแบบสอบถามปลายเปิดแทนแบบสอบถาม

ปลายเปดิในรอบแรก 3) การใช้แบบสอบถามปลายปดิแทนแบบสอบถามปลายเปดิในรอบ

แรก 4) การประชุมแบบเดลฟายหรือเดลฟายประชุม 5) เดลฟายใช้คอมพวิเตอร์เป็นฐาน

และ 6) เดลฟายกลุ่ม 

 4.3 ลักษณะของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

   การวจิัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับลกัษณะ 

ของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุสรุปได ้ดงันี้  

   ณชัชา มหปุญญานนท ์(2551, อ้างถึงใน อมรรตัน ์แก่นสาร, 2558,  

หน้า 206) ได้กล่าวถงึลกัษณะของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุ ดงันี ้

   1. ใช้แบบสอบถามปลายปดิเปน็แบบประเมินค่า 3 ระดบั ในรอบแรกให้

ผู้ตอบเสือกตอบในช่องทีต่รงกับความคดิเห็นของตน ถ้าผู้ตอบไม่เห็นด้วยให้แสดงเหตุผล

ประกอบว่าต้องการให้เปลี่ยนแปลงในลกัษณะใด อย่างไร  

   2. ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลรอบที่ 2 ผู้วิจยัจะนำขอ้มูลที่ได้รับการ

เสนอแนะเพิ่มเติมในรอบแรกแสดงให้ผู้ตอบพิจารณาและแสดงจำนวนผู้ตอบแตล่ะประเดน็

รวมถึงแสดงตำแหน่งคำตอบของผู้ตอบในแตล่ะรอบที่ผ่านมา เพื่อเปิดโอกาสให้ผู้ตอบได้
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พจิารณาเปลี่ยนแปลงหรือยนืยนัคำตอบ กรณีที่ผู้ตอบมีคำตอบที่ต่างจากตัวเลือกที่มี

ผู้ตอบมากที่สดุต้องแสดงเหตุผลประกอบ จากนัน้ดำเนนิการตามขอ้มูลรอบที่ 2 จนกว่าจะ

ได้มาซ่ึงฉันทามต ิ 

4.4 กระบวนการวิจัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

กระบวนการของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง เริ่มต้นดว้ยการเลือกกลุ่ม 

ตัวอย่างที่เป็นผู้เช่ียวชาญในเรื่องที่จะทำการวจิัย ความสำคัญของการวจิัยตามเทคนิคนีอ้ยู่

ทีก่ารใช้แบบสอบถามเนื่องจากเทคนิคนีเ้ป็นกระบวนการวจิัยที่ใช้ความคดิเหน็ของ

ผู้เช่ียวชาญเป็นหลัก ดังนั้น เพื่อให้ได้ความคดิที่ถกูต้องแน่นอนจงึต้องมีการถามยำ้กัน

หลายครั้งโดยใช้แบบสอบถามดังกล่าว โดยทั่วไปแบบสอบถามฉบับแรกจะกำหนดให้

ผู้เช่ียวชาญตอบคำถามกวา้ง ๆ เกี่ยวกับประเด็นปัญหาท่ีผู้วิจัยต้องการทราบและจะสร้าง

โดยการปรับปรุงจากแบบสอบถามฉบับก่อน กระบวนการจะสิ้นสุดลงเม่ือไดร้ับความคดิที่

สอดคล้องกนัหรือเม่ือได้ข้อมูลที่เพียงพอแล้ว ณัชชา มหปุญญานนท ์( 2551, หน้า 49-52 

อ้างถึงใน อมรรตัน ์แก่นสาร, 2558, หน้า 206-207) กล่าวถึง กระบวนการเดลฟายแบบ

ปรับปรงุ ดงันี้  

1. กำหนดประเด็นปัญหาของการวจิัย ประเด็นปัญหาของการวจิัย 

ด้วยเทคนิคเดลฟายควรเป็นการที่ไม่มีคำตอบถูกต้องและสามารถทำวจิัยไดโ้ดยอาศัยมต ิ

จากผู้เช่ียวชาญ ซ่ึงส่วนใหญ่เป็นเรื่องที่เกี่ยวข้องกับอนาคต เพื่อนำผลจากการวจิัยไปใช้ใน

การวางแผนตัดสินใจหรือวางแผนการดำเนนิการ 

2. คัดเลือกผู้เช่ียวชาญ ผู้เช่ียวชาญที่เป็นกลุ่มตัวอย่างในการวจิยัด้วย 

เทคนิคเดลฟายจะต้องเปน็ผู้ที่รู้จริงและมีความเช่ียวชาญในสาขาที่ผู้วิจัยสนใจศกึษา 

 นอกจากนีย้งัจะต้องคัดเลือกเฉพาะผู้เช่ียวชาญที่ยินดีเสียสละเวลา สามารถตอบ

แบบสอบถามได้จนเสร็จสิน้กระบวนการวจิัยและสามารถติดต่อไดส้ะดวก สำหรับจำนวน

ผู้เช่ียวชาญที่ตอบแบบสอบถาม จะไม่มีข้อกำหนดตายตวัว่ามีจำนวนเท่าใด แต่จากผลการ

ประชุมประจำปขีอง California Junior Association เม่ือปี พ. ศ. 2514 ได้ข้อสรุปเกี่ยวกบั

จำนวนผู้เช่ียวชาญที่ใช้การวจิัยด้วยเทคนิคเดลฟายว่า ถา้ใช้ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 17 คนขึ้น

ไป อัตราการลดลงของความคลาดเคลื่อนจะน้อยมาก การวจิัยด้วยเทคนิคเดลฟายจึงใช้

ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 17 คน เป็นส่วนใหญ่เพราะการวจิัยที่ผ่านมาพบว่าจะมีผู้เช่ียวชาญส่วน

หนึ่งสูญหายไปในระหว่างทำการวจิัย เนื่องจากไม่ไดใ้หค้วามร่วมมือในการตอบ
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แบบสอบถามครบทกุราย อย่างไรกต็ามสามารถใช้ผู้เช่ียวชาญน้อยกว่านีก้็ได้แต่อัตราการ

ลดลงของความคลาดเคลื่อนจะสูงขึ้น ดงัตาราง 14 

 

ตาราง 14 จำนวนผู้เช่ียวชาญที่ใช้ในการวจิัยด้วยเทคนิคเดลฟาย  

จำนวนผู้เช่ียวชาญ ช่วงของความคลาดเคลื่อน ความคลาดเคลื่อนลดลง 

1-5 

5-9 

9-13 

13-17 

17-21 

21-25 

25-28 

1.20-0.70 

0.70-0.58 

0.58-0.54 

0.54-0.50 

0.50-0.48 

0.48-0.46 

0.46-0.44 

0.50 

0.12 

0.14 

0.04 

0.02 

0.02 

0.02 

 

3. สร้างเครื่องมือทีใ่ช้ในการวจิัยและเก็บรวบรวมขอ้มูล เครื่องมือที ่

ใช้ในการวจิัยด้วยเทคนิคเดลฟายก็คอืแบบสอบถาม โดยแบ่งการเก็บข้อมูลออกเปน็ 3-4 

รอบ ขึ้นอยูก่ับผลการวจิัยในแต่ละรอบทีไ่ด้รบัโดยทั่วไปจะใช้เวลาในการส่งและตอบกลบั

แบบสอบถามแตล่ะรอบไม่เกนิ 2 สัปดาห ์ดงันั้น การวจิยัด้วยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง

มีข้ันตอน ดังนี้ (ณัชชา มหาปุญญานนท์, 2551, หน้า 49-52) 

ขัน้ตอนที ่1 สร้างแบบสอบถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณ 

ค่า โดยนำกรอบเนือ้หา แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง สำหรับนำมา

สร้างแบบสอบถาม 

ขัน้ตอนที ่2 คัดเลือกผู้เช่ียวชาญเพื่อพจิารณาความเหมาะสม โดย 

พจิารณาจากนักวชิาการและนกับริหารที่มีผลงานหรือมีความรู้ความเขา้ใจเกี่ยวกับ

สาขาวชิานั้น ๆ ขนาดของกลุ่มผู้เช่ียวชาญ พบว่า ถ้าใช้ผู้เช่ียวชาญตั้งแต่ 17 คนขึ้นไป ค่า

อัตราความคลาดเคลื่อนน้อยและลดลงประมาณ 0.02 คงที่ตลอด 

ขัน้ตอนที ่3 ผู้วิจยัติดต่อผู้เช่ียวชาญและช้ีแจงเกี่ยวกับการขอ 

ความร่วมมือในการพจิารณาความเหมาะสมและความเป็นไปได้ของแบบสอบถามโดยใช้

เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุรอบที ่1 และส่งแบบสอบถามและหนังสือขอความอนุเคราะห์ 

โดยให้เลือกตอบแบบสอบถามปลายปิดแบบมาตราส่วนประมาณค่าในช่องที่ตรงกบัความ
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คดิเห็น หากผู้ตอบแสดงความคดิเห็นไม่เหน็ด้วยขอให้แสดงเหตุผลประกอบว่าต้องการให้

เปลี่ยนแปลงในทิศทางใด อย่างไร 

  ขัน้ตอนที ่4 เม่ือไดร้ับแบบสอบถามรอบที่ 1 ในขัน้ตอนที ่4 ผู้วิจัยนำขอ้มูลที่

ได้จากการเสนอแนะเพิ่มเขา้ไปให้ผู้ตอบได้พิจารณาและแสดงจำนวนผู้ตอบในแต่ละ

ประเด็นรวมถึงแสดงตำแหนง่คำตอบของผู้ตอบแต่ละข้อด้วยการวงกลมล้อมรอบคำตอบ

ดังกล่าวเพ่ือเปิดโอกาสให้ผู้ตอบทกุคนได้พิจารณาเปลี่ยนแปลงหรือยนืยันคำตอบเดิม 

กรณทีี่ผู้ตอบในประเดน็ที่แตกต่างไปจากประเดน็ที่มีผู้ตอบมากที่สุดขอให้แสดงเหตุผล

ประกอบแล้วสง่แบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญรอบที่ 2 และได้ฉันทามติในรอบนี้ ซ่ึงเกณฑ์

การพจิารณาระดับฉันทามต ิคอื ระดับความคดิเหน็ 75% และพจิารณาความคงที่ของ

คำตอบจากการเปลี่ยนแปลงของระดับฉันทามติที่เพิ่มขึน้หรือลดลงน้อยกว่า 20% เม่ือ

เปรียบเทียบกับรอบที่ผ่านมา 

  ขัน้ตอนที ่5 นำฉนัทามติที่ได้มาคำนวณค่าดัชนีความสอดคล้อง (Index of 

Congruence: IOC) เกณฑ์ในการพจิารณาดัชนีความสอดคล้องที่มากกว่าหรือเท่ากับ 0. 80 

คอื ยอมให้มีความคลาดเคลื่อน 0.20 หรือร้อยละ 20  

  ณรงคฤ์ทธิ์ กิตติกวนิและคณะ (2556, หน้า 185) กล่าวถึง ขัน้ตอนการเก็บ

รวบรวมขอ้มูลด้วยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ดังนี้  

  รอบที่ 1 ส่งแบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญกลุ่มตัวอย่างตอบความคดิเห็นแล้ว

รวบรวมตอบทีไ่ด้จาก Rating Scale มาสรุปเปน็ค่ามัธยฐานและค่าพสิยัระหว่างควอไทล์ 

ตามแนวทางการวเิคราะห์ข้อมูลดว้ยเทคนิคเดลฟายและมีข้อกำหนดเบื้องต้นว่า ในแต่ละ

ช่วงของ Rating Scale มีช่วงความกวา้ง (Interval) จึงนำค่าที่ได้ไปใช้ในแบบสอบถามรอบ

ต่อไป 

  รอบที่ 2 สง่แบบสอบถามให้แก่ผู้เช่ียวชาญ โดยจะมีข้อความใน

แบบสอบถามเป็นขอ้ความเดียวกับรอบที ่1 แต่จะเพ่ิมเตมิค่ามัธยฐานและค่าพิสัยระหว่าง 

ควอไทล์ที่คำนวณได้ รวมทั้งแสดงตำแหน่งของคำตอบเดิมของผู้ตอบ เพื่อเปรียบเทียบ

ความคดิเห็นของผู้ตอบกับกลุ่มว่าสอดคล้องหรือแตกตา่งและยนืยนัคำตอบที่จะตอบ

เหมอืนเดิมหรือไม่ จากนัน้จึงนำคำตอบที่ไดจ้ากรายข้อมาวเิคราะห์ค่าพสิัยควอไทล์  

ถ้ามีค่าที่แคบ (≤ 1) ถือว่าความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญในข้อนั้นมคีวามสอดคล้องกัน 
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  รอบที่ 3 เป็นการส่งแบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญอีกครั้ง โดยแสดง 

ค่ามัธยฐานและค่าพสิัยควอไทล์ที่คำนวณไดจ้ากรอบที่ 2 รวมทั้งตำแหน่งของคำตอบที่มี

การเปลี่ยนแปลงจากรอบที ่2 เพื่อให้ผู้เช่ียวชาญพจิารณาว่าจะมีการเปลี่ยนแปลงคำตอบ

อีกหรือไม่ 

  จากการศึกษาขัน้ตอนกระบวนการวจิัยโดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรบัปรุง 

ผู้วิจัยจึงสรุปไดด้ังนี ้1) สร้างแบบสอบถามปลายเปดิจากเอกสารงานวจิัยและแนวคิด

ทฤษฎี 2) คัดเลือกผู้เช่ียวชาญผู้มีผลงานหรือมีความรู้เกีย่วกับเรื่องนั้น ๆ จำนวน 21 คน

เพื่อพจิารณาความเหมาะสมของแบบสอบถาม 3) ตดิตอ่ผู้เช่ียวชาญและส่งหนังสือเพื่อขอ

ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถามเดลฟายปรับปรุงรอบที ่1 4) ผู้วิจัยนำขอ้มูลที่ได้

จากแบบสอบถามรอบที่ 1 จากการเสนอแนะมาให้ผู้เช่ียวชาญยนืยันหรือเปลี่ยนแปลง

คำตอบ หากมีการเปลี่ยนแปลงให้แสดงเหตุผลประกอบเพื่อให้ไดฉ้ันทามตแิละ  

5) นำฉนัทามติที่ได้มาคำนวณค่าดัชนีความสอดคล้อง ต้องได้ค่าความสอดคล้องมากกว่า

หรือเท่ากับ 0.80 
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  - การพยากรณ์ภาพในอนาคต 

 

                                                                                    - ผู้เชี่ยวชาญเฉพาะทาง  

     จำนวน 17 คนขึน้ไป 

 

   - แบบสอบถาม 

 

 

 

   - ถามประเด็นหรือกรอบกว้าง ๆ   

      ของปัญหา 

 

   - ถามความคิดเห็นจากกรอบ 

      ของปัญหาที่ได้จากรอบที่ 1 

 

   - คำถามเดียวกันกับรอบที่ 2  

      เพื่อให้ยืนยัน/เปลี่ยนแปลง 

      คำตอบ 

             ใช่ 
   - ค่า IR ต่ำแสดงว่าสอดคล้อง 

      ถ้าค่า IR สูงแสดงว่ายังไม่ 

      สอดคล้องต้องเก็บข้อมูลอีก 

          รอบ 

ไม่ 

         - คำถามเดียวกันกับรอบที่ 3  

เพื่อให้ยืนยัน/เปลี่ยนแปลง 

คำตอบ 

         - สถิติที่ใช้ ได้แก่ IR  

และมัธยฐาน 

 

ภาพประกอบ 10  กระบวนการวจิัยด้วยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

                        ที่มา : อมรรัตน์ แก่นสาร (2558, หน้า 210) 

กำหนดประเดน็ของปัญหาการวจิัย 

คัดเลือกผู้เช่ียวชาญ 

สร้างเครื่องมือที่ใช้การวจิัย 

และเก็บข้อมูล 

รอบที่ 1: แบบ Opened End 

สรุปผลการวิเคราะห์ขอ้มูล 

รอบที่ 2: แบบ Rating Scale 

 

รอบที่ 3: แบบ Rating Scale 

 

รอบที่ 4: แบบ Rating Scale 

 

พจิารณาค่า IR ว่า 

สอดคล้อง 
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 4.5 ข้อดีและข้อจำกัดของเทคนคิเดลฟายแบบปรับปรุง 

   การวจิัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศกึษาเอกสารเกีย่วกับข้อดีและขอ้เสียของเทคนิค

เดลฟายแบบปรับปรุง ดังนี ้ 

   4.5.1 ขอ้ดีของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

    การวจิัยครั้งนี ้ผู้วิจัยไดศ้ึกษาแนวคิดเกี่ยวกับขอ้ดีของเทคนิคเดลฟาย 

แบบปรับปรุงตามแนวคิด ของ สุวรรณา เอือ้งสนพงษ์ (2523 หน้า 27-28), ประเทอืง  

เพชรรัตน ์(2550, หน้า 411), ใจทิพย ์เช้ือรตันพงษ์ (2539, หน้า 53-52), ชนิดา  

รักษ์พลเมือง (2544, หน้า 67-63) สุวมิล ว่องวานิช (2545, หน้า 240), ศุภกิจ  

วงศ์ววิัฒนนกุิจ (2557) และนงนภัส คูว่รัญญู เที่ยงกมล (2551) (อ้างถึงใน อมรรัตน์  

แก่นสาร, 2558, หน้า 211-214) สรุปไดด้ังนี ้ 

    4.5.1.1 เป็นเทคนิคที่สามารถรวบรวมความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

จำนวนมากโดยไม่ต้องมีการพบปะหรือประชุมกนัซ่ึงเป็นการประหยดัเวลาและค่าใช้จ่าย

และเป็นกระบวนการกลุ่มที่มีปฏิสัมพันธ์ทางความคดิเกดิการแลกเปลี่ยนประสบการณ์แม้

จะไม่มีการเผชิญหน้ากนั  

    4.5.1.2 ขอ้มูลที่ได้เปน็คำตอบทีน่่าเช่ือถือเพราะเป็นความคดิเห็น 

ของผู้เช่ียวชาญในสาขานั้น ๆ อย่างแทจ้ริงและคำตอบทีไ่ด้ผ่านการพจิารณาไตร่ตรอง

หลายข้ันตอนจากการยำ้คำถามหลายรอบ จึงเปน็คำตอบที่กลัน่กรองมาอย่างรอบคอบ 

เพราะความสอดคล้องกันของความคดิเห็นทีไ่ด้มาจากการพจิารณาร่วมกันช่วยให้ความ

เช่ือม่ันของคำตอบที่ไดร้ับนัน้สูงขึน้ 

    4.5.1.3 เปน็เทคนิคท่ีมีข้ันตอนการดำเนินงานไม่ยากนกั ได้ผล 

รวดเร็วและมีประสิทธภิาพ  

    4.5.1.4 ผู้เช่ียวชาญที่เข้าร่วมการวจิัยมโีอกาสแสดงความคดิเห็นได้

อย่างเต็มที่และมีอิสระ ไม่ไดต้กอยู่ภายใต้อิทธพิลทางความคดิหรืออำนาจเสยีงส่วนใหญ่ 

เพราะผู้เช่ียวชาญเหล่านั้นจะไม่ทราบว่าใครอยู่ในกลุ่มผู้เช่ียวชาญบ้างและไม่ทราบว่าแตล่ะ

คนมคีวามคิดเห็นอยา่งไร หากผู้เช่ียวชาญไม่เห็นด้วยกับคำตอบของกลุ่มสามารถแสดง

ความคดิเห็นโดยใช้คำถามปลายเปดิและมีโอกาสไดร้ับทราบผลการวเิคราะห์ข้อมูลในแต่

ละรอบ สามารถเปลี่ยนหรือยนืยนัความคดิของตนเองรวมทั้งพจิารณาประเด็นปัญหาได้

อย่างลึกซ้ึงมากยิง่ขึ้น 
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    4.5.1.5 วเิคราะหง์่าย ใช้ค่าสถติิที่แสดงการวดัแนวโน้มเขา้สู่ 

ส่วนกลางเพยีง 2 ค่า คอื ค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพสิัยระหว่างควอไทล ์(Interquartile 

range: IR) เปน็หลกัในการนำเสนอขอ้มูลอันเกีย่วกับฉันทามติของผู้เช่ียวชาญหรือผู้ให้

ขอ้มูล  

    4.5.1.6 ระดมความคดิเหน็จากผู้เชียวชาญได้ไม่จำกัด ทัง้ในเรื่อง 

ของจำนวนผู้เช่ียวชาญ สภาพภูมิศาสตร์ หรือเวลา  

    4.5.1.7 สามารถจดัลำดับความสำคัญของขอ้มูลและเหตุผลใน 

การตอบวจิัยรวมทั้งผู้วิจยัสามารถอธบิายถึงความสอดคล้องในเรื่องความคดิเห็นได้เป็น

อย่างดี เนื่องจากขอ้มูลจะผ่านการพจิารณากลั่นกรองโดยผู้เช่ียวชาญหลายข้ันตอน ความ

คดิเห็นของผู้เช่ียวชาญในเรื่องทีส่นใจศึกษาจึงมักสอดคล้องกนัและส่งผลให้คำตอบที่ได้มี

ความน่าเช่ือถือสูง 

    4.5.1.8 เป็นการศกึษาความคาดหวังทีต่้องการให้เกิดหรอืให้มีข้ึน 

ในอนาคต จึงเปน็เทคนิคท่ีเหมาะสมสำหรบัการวางนโยบาย การวางแผนและกำหนด

ทางเลือกในการปฏิบัติ รวมทั้งสามารถใช้แก้ปัญหาเชิงโครงสร้างซับซ้อนและการหา

ขอ้สรุป หลกัการและแนวคิดร่วมกันได้เปน็อย่างดี โดยเฉพาะปัญหาท่ียาก จะสามารถหา

คำตอบได้ด้วยการวจิยัโดยใช้สถติ ิ

  4.5.2 ขอ้จำกัดของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

    การวจิัยครั้งนี ้ผู้วิจัยไดศ้ึกษาแนวคิดเกี่ยวกับข้อจำกดัของเทคนิค 

เดลฟาย ตามแนวคิด ของ สุวรรณา เช้ือรตันพงษ ์(2528 หน้า 27-28), ประเทอืง  

เพ็ชรรัตน ์(2530, หน้า 41), ขนิษฐา วทิยาอนุมาศ (2531, หน้า 35), ใจทิพย์ เช้ือรัตนพงษ์ 

(2539, หน้า 50-52), ชนิดา รกัษ์พลเมือง (2544, หน้า 67-68), ศุภกิจ วงศ์วิวัฒนนกุิจ 

(2550) นงนภัส คูว่รัญญู เที่ยงกมล (2551). อมรรตัน์ แก่นสาร (2558, หน้า 212-214). 

Turoff & Hiltz (1995, p. 9) สรุปได้ดังนี ้

    4.5.2.1 ปัญหาของการคดัเลือกผู้เช่ียวชาญ หากผู้เช่ียวชาญที่ 

ได้รับคดัเลือกมามิใช่ผู้ที่มีความเช่ียวชาญในสาขานั้นอย่างแท้จรงิจะทำให้ผลการวจิัยนั้น

ขาดความเช่ือม่ันได้  

    4.5.2.2 ปัญหาการไม่ไดร้ับความร่วมมือจากผู้เช่ียวชาญ เนื่องจาก

ผู้เช่ียวชาญเกิดความเบื่อหน่ายในการตอบแบบสอบถามหลายๆรอบ เกิดความรูส้ึกว่าถูก

รบกวนมากเกนิไปหรือไม่สามารถให้ความร่วมมือตอบคำถามในการวจิัยไดต้ลอด 
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เนื่องจากขาดแรงจูงใจต่อการให้ข้อมูล เปน็ผลให้เกิดความล่าช้าหรือได้คำตอบคนืมาไม่

ครบส่งผลให้งานวจิัยล่าช้าและผลการวจิยัขาดความเช่ือม่ัน 

    4.5.2.3 การละเลย ขาดความรอบคอบหรือมีความลำเอียงใน 

การพจิารณาคำตอบของผู้เช่ียวชาญหรือคาดไม่ถงึแนวโน้มหรือประเด็นสำคัญของผู้วิจัย 

โดยทั่วไปเปน็ปัญหาจากกรณกีารเกบ็ข้อมูลจากแบบสอบถามในรอบแรกนัน้ เริ่มด้วย

แบบสอบถามหรือแบบสัมภาษณ์ที่มีโครงสร้างที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น ซ่ึงอาจมกีารละเลย

แนวโน้มหรือประเด็นสำคัญอื่น ๆ ที่ผู้วิจัยคาดไม่ถึงหรือไม่ทราบ วธิีนี้อาจเป็นการประเมิน

ค่าผู้เช่ียวชาญต่ำไป เพราะไปจำกัดขอ้มูลที่ควรจะไดจ้ากผู้เช่ียวชาญ จากการกำหนด

กรอบความคดิของผู้เช่ียวชาญโดยผู้วจิัย แม้ว่าจะเป็นแบบสอบถามปลายเปดิก็ตาม 

ผู้เช่ียวชาญอาจจะไม่ตอบหรือถกูชักนำให้คดิถึงเฉพาะเรื่องที่ถกูถามในแบบสอบถามทำให้

ไม่คำนึงถึงประเดน็ที่น่าสนใจไป  

    4.5.2.4 ตัวแปรสอดแทรก (Intervening Variable) ที่ทำให้การวจิัย 

เกิดปัญหาข้ึนได้ในขณะทีด่ำเนินการวจิัยหรือทำใหง้านวจิัยไม่สำเร็จ  

    4.5.2.5 แบบสอบถามทีส่่งไปสูญหายหรือไม่ไดร้ับคำตอบคนืมา 

    4.5.2.6 เวลาที่ใช้ในการเกบ็รวบรวมขอ้มูล โดยเฉพาะรอบแรกที ่

ต้องใช้แบบสัมภาษณ์จะต้องใช้เวลาในการเกบ็ข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญแต่ละคนมาก ดังนั้น 

หากผู้เช่ียวชาญที่เข้าร่วมมีจำนวนมากก็ทำให้เสียเวลามากขึ้น  

    4.5.2.7 คำตอบที่ได้จากคำถามปลายเปดิรอบแรกมักเปน็คำตอบ 

ที่ยาว ทำให้การวเิคราะห์เนือ้หามีปัญหาและอาจเปลีย่นลำดับความสำคัญแตกต่างกันไป

จากที่ผู้ตอบต้องการ  

    4.5.2.8 ในการวเิคราะห์ข้อมูลความเห็นของผู้เช่ียวชาญที่ไม่ 

สอดคล้องกับความเหน็ของกลุ่ม จะถกูตัดออกไปทัง้ ๆ ที่บางครั้งเปน็ความคดิเหน็ที่ด ี

ถูกต้องและมีประโยชน ์

    4.5.2.9 บางครั้งผู้เช่ียวชาญอาจจะไม่ได้ตอบคำถามด้วยตนเอง  

หากไม่เหน็ความสำคัญของการวจิัยหรือด้วยเหตุผลใดกต็าม โดยเฉพาะกรณีที่สง่

แบบสอบถามทางไปรษณีย์ ซ่ึงผู้วิจัยไม่มีโอกาสทราบ ทำให้ข้อมูลที่ไดน้ั้นไม่ตรงตาม

จุดมุ่งหมายของการวจิัย  

    4.5.2.10 การตอบแบบสอบถามรอบที่ 3 กรณีที่ความคดิเห็นของ 

ผู้เช่ียวชาญคนใดคนหนึง่ไม่สอดคล้องกับความคดิเหน็ของกลุ่มผู้เช่ียวชาญและหากยัง 
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ยนืยันความคดิเหน็ของตนและถกูขอร้องให้แสดงเหตุผลประกอบ เงื่อนไขนีท้ำให้

ผู้เช่ียวชาญหลายคนเปลี่ยนความคดิเห็นของตนให้สอดคล้องกับความคดิเห็นของกลุ่ม 

  สรุปได้ว่า ขอ้ดีของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ประกอบด้วย 1) เปน็

กระบวนการกลุ่มที่มีปฏิสัมพันธ์ทางความซ่ึงเป็นการประหยัดเวลาและค่าใช้กรกลุ่มที่มี

ปฏิสัมพันธ์ทางความคดิโดยไม่ต้องมีการพบปะหรือประชุมกันหยดัเวลาและค่าใช้จ่าย  

2) ขอ้มูลที่ได้เป็นคำตอบที่น่าเช่ือถือเปน็คำตอบ กลัน่กรองมาอย่างรอบคอบเพราะความ

สอดคล้องกนัของความคดิเหน็การพจิารณาร่วมกัน 3) ขัน้ตอนการดำเนินงานไม่ยากนกั

ได้ผลรวดเร็วและมีประสิทธิภาพ 4) ผู้เช่ียวชาญมีโอกาสแสดงความคดิเหน็ได้อย่างเต็มที่

และทราบผลการวเิคราะห์ข้อมูลในแต่ละรอบซ่ึงสามารถปรับเปลี่ยนหรือยนืยันความคดิ

ของตนเอง 5) วเิคราะห์ง่าย 6) ไม่จำกัดทัง้ในเรื่องของจำนวนผู้เช่ียวชาญ สภาพภูมิศาสตร์

หรือเวลา 7) คำตอบทีไ่ด้มีความน่าเช่ือถือสงูและ8) การหาข้อสรุป หลกัการและแนวคิด

ร่วมกันได้เปน็อย่างดี สำหรับขอ้จำกดัของเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง ประกอบด้วย  

1) การคัดเลือกผู้เช่ียวชาญมิใช่ผู้ที่มีความเช่ียวชาญในสาขานั้นอย่างแท้จริง 2) ไม่ไดร้ับ

ความร่วมมือจากผู้เช่ียวชาญ 3) จากการกำหนดกรอบความคดิของผู้วิจัย ทำให้เกิดการ

จำกัดขอ้มูลที่ควรได้จากผู้เช่ียวชาญ 4) เกดิตัวแปรสอดแทรก (Intervening Variable)  

ทำให้งานวจิัยไมส่ำเร็จ 5) แบบสอบถามที่ส่งไปสูญหายหรือไม่ไดร้ับคำตอบคนืมา  

6) เวลาที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูลในรอบแรกที่ต้องใช้แบบสัมภาษณ์จะต้องใช้เวลาใน

การเกบ็ข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญแตล่ะคนมาก 7) คำถามปลายเปดิรอบแรกเป็นคำตอบที่ยาว

ทำให้การวเิคราะห์เนือ้หามีปัญหาและอาจเปลี่ยนลำดบัความสำคัญแตกต่างกนัไปจากที่

ผู้ตอบต้องการ 8) ความเห็นของผู้เช่ียวชาญที่ไม่สอดคลอ้งกับความเห็นของกลุ่มจะถกูตดั

ออกไปทั้ง ๆ ที่บางครัง้เป็นความคิดเห็นทีด่ีถกูต้องและมีประโยชน์ 9) ผู้เช่ียวชาญอาจจะ

ไม่ได้ตอบคำถามด้วยตนเองทำให้ข้อมูลทีไ่ด้นัน้ไม่ตรงตามจุดมุ่งหมายของการวจิัย  

และ 10) แบบสอบถามรอบที่ 3 กรณีที่ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญไม่สอดคล้องกับ 

ความคดิเห็นของกลุ่มผู้เช่ียวชาญและหากยงัยนืยนัความคดิเห็นของตนและถกูขอร้องให้

แสดงเหตุผลประกอบเงื่อนไขนีท้ำให้ผู้เช่ียวชาญหลายคนเปลี่ยนความคดิเห็นของตนให้

สอดคล้องกับความคดิเห็นของกลุ่ม  
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 4.6 งานวิจัยท่ีเกี่ยวข้องกับเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

    อาสิษา ทองทว ี(2553, อ้างถงึใน อมรรตัน์ แกน่สาร, 2558, หน้า 216)  

ได้ทำการวจิัยเรื่อง สมรรถนะประจำสายงานของขา้ราชการครสูายงานการสอน สำนกังาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษาขอนแก่นเขต 1 พบว่า สมรรถนะประจำสายงานของขา้ราชการครูสาย

งานการสอนมี 18 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการทำงานให้บรรลุผลสัมฤทธิ์ 2) ด้านการมุ่งเน้นการ

ให้บรกิาร 3) ด้านคณุธรรมและจริยา 4) ด้านการทำงานเป็นทีม 5) ด้านการจัดการเรียนรู้ 

6) ด้านพัฒนาผู้เรียน 7) ด้านภาวะผู้นำ 8) ด้านความสามารถทางวชิาการ 9) ด้านการ

บริหารจดัการช้ันเรียน 10) ด้านการใช้เทคโนโลยสีารสนเทศ 11) ด้านการบริหารทรัพยากร

คุม้ค่า 12) ด้านความสามารถในการแก้ไขปัญหา 13) ด้านความเป็นครูมอือาชีพ 14) ด้าน

การวเิคราะหส์ังเคราะหก์ารวจิัย 15) ด้านการสร้างความร่วมมือกับชุมชน 16) ด้านทักษะ

ในการสื่อสาร 17) ด้านการมีมนุษยสัมพันธ์และ 18) ด้านการเสียสละอุทิศตนเพื่องาน 

    เฉลิมพล จินดาเรือง (2555, อ้างถึงใน อมรรัตน์ แก่นสาร, 2558, หน้า  

217) ได้ทำการวจิัย เรื่องตัวแบบการจดัการคุณภาพศูนย์ฟิตเนสของมหาวิทยาลัยราชภัฏ

ในประเทศไทย พบว่า ตัวแบบการจดัการคุณภาพศูนย์ฟิตเนสของมหาวิทยาลัยราชภัฏใน

ประเทศไทย ประกอบด้วย การมีวิสยัทัศน ์เป็นศูนย์ฟิสเนสที่ทนัสมัยได้มาตรฐานใช้ในการ

บริการออกกำลังกายและการจัดการเรียนการสอน 

    ณรงค์ฤทธิ ์กิตตกิวนิและคณะ (2556, อ้างถงึใน อมรรัตน ์แกน่สาร,  

2558, หน้า 217) ไดท้ำการวจิยั เรื่อง การสำรวจความคดิเห็นของแพทย์ผู้เช่ียวชาญ

ทางด้านอาชีวเวชศาสตร์เกี่ยวกับสมรรถนะของแพทย์อาชีวเวชศาสตร์ในประเทศไทยด้วย

เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุ พบว่า ความคดิเห็นเกี่ยวกบัสมรรถนะของแพทย์อาชีวเวช

ศาสตร์ในประเทศไทยมี 12 หัวขอ้ ครอบคลุม 3 มิติ คอื ความรู้ ประสบการณแ์ละ

ความสามารถ ตามความคดิเหน็ของผู้เช่ียวชาญสามารถใช้เป็นแนวทางสำหรับปรับปรงุ

หลักสูตรการฝึกอบรมแพทย์อาชีวเวชศาสตรต์่อไป 

     จากการศกึษางานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุ  

สรุปได้ว่า เทคนิคเดลฟายเปน็การหาฉนัทามติของผู้เช่ียวชาญ ผู้เช่ียวชาญแต่ละคน

สามารถแสดงความคดิเห็นได้อย่างอิสระ ทำให้ได้ข้อมูลที่สอดคล้อง เปน็อันหนึ่งอัน

เดียวกนั มีความถกูต้องน่าเช่ือถือ นำมาเป็นขอ้สรุปการสร้างตัวบง่ช้ีหรือตัวช้ีวัดของ

งานวจิัย 
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 4.7 การวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 

   4.7.1 ความหมายของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน   

    มีนักวชิาการได้ให้ความหมายไวห้ลายคน ดังนี ้ 

    ยุทธ ไกยวรรณ์ (2556, หน้า 73) และสมเกียรติ ฮุ้นสกลุ 

(2551,ออนไลน์) กล่าวว่า การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยัน (Confirmatory Factor 

Analysis : CFA) เป็นการวเิคราะห์เพื่อยนืยันองค์ประกอบหรือปัจจัยที่สร้างขึ้นมาจาก

การศกึษาทฤษฎีหรือจากการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงสำรวจมาก่อนนีแ้ล้ว ในการ

วเิคราะห์ถ้าผู้วิจัยเลือกวเิคราะหด์้วยโปรแกรม Lisrel ผู้วจิัยจะต้องกำหนดโมเดลขึ้นมาเป็น

โมเดลของการวเิคราะหแ์บบ CFA ทีเ่ป็นโมเดลการวัดสำหรับตัวแปรแฝงภายนอก  

    ไชยันต์ สกลุศรปีระเสริฐ (2556, หน้า 12-13) กล่าวว่า การวเิคราะห์

องค์ประกอบเชิงยนืยัน เป็นวธิกีารพัฒนาขึน้มาโดยอาศยัหลักการของโมเดล สมการ

โครงสร้าง ในการวเิคราะห์ผู้วิจัยต้องทบทวนทฤษฎีและวรรณกรรมที่เกี่ยวข้องเพื่อมาสร้าง

โมเดลทฤษฎีการวัดด้วยตนเอง นอกจากนีย้ังมกีารทดสอบสมมุติฐานว่าโมเดลที่ผู้วิจัย

สร้างมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่   

    อรรถไกร พันธุ์ภักดิ ์(2558, หน้า 89)  กล่าวว่า การวเิคราะห์

องค์ประกอบเชิงยนืยัน เป็นเทคนิคการทดสอบความสอดคล้องระหว่างขอ้มูลกับโมเดลที่

กำหนดให้มีตัวแปรคณุลกัษณะแฝงที่อยู่เบื้องหลังตัวแปรที่สังเกตได้ทัง้ชุด ซ่ึงก็สอดคล้อง

กับ ธรียุทธ์ เมอืงแก้ว (2554, หน้า 4) กล่าวว่า การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนั 

หมายถึง การตรวจสอบและยนืยันในทฤษฎีที่ได้ทำการวจิัยว่ามีน้ำหนกัโมเดลโครงสร้าง

น่าเช่ือถือขนาดไหน ใช้ทดสอบสมมุติฐานเกี่ยวกับแบบแผนและโครงสร้างความสัมพันธ์

ของขอ้มูลที่ไดจ้ากการสำรวจ  

   จากที่กล่าวมาผู้วิจัยสรุปได้ว่า การวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยัน เป็น

การวเิคราะห์เพื่อตรวจสอบและยนืยันความสอดคล้องของโมเดลทีไ่ด้มาจาก แนวคิด 

ทฤษฎี และงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  4.7.2 ลักษณะของข้อมูลท่ีนำมาวิเคราะห์   

    เสรี ชัดแช้ม (2547, หน้า 38) กล่าวว่า การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิง

ยนืยันต้องการขอ้มูลที่มีลกัษณะ ดังนี ้1) ขอ้มูลควรวัดเป็นค่าต่อเนื่อง (Continuous) และ 
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มีลักษณะการแจกแจงเปน็แบบปกติ แต่ในเรื่องนีโ้ปรแกรมลิสเรล 8.50 มีวิธปีระมาณ

ค่าพารามิเตอร์และการสร้างมาตรใหส้ามารถวเิคราะหข์อ้มูลจำแนกประเภท (Categorical 

data) ได้ รวมทั้งมีวิธปีระมาณค่าพารามิเตอร์แบบพเิศษที่มีความแกร่ง (Robustness) ต่อ 

การฝ่าฝืนขอ้ตกลงเบื้องต้นเรื่องลักษณะการแจกแจงขอ้มูลเป็นแบบปกติ 2) ควรใช้ข้อมูล

จำนวนมาก วธิี CFA ต้องการขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่ เนื่องจากผู้วิจัยส่วนมากใช้

วธิีการประมาณค่าความเป็นไปไดสู้งสดุ (Maximum likelihood: ML) โดยปกติวิธี ML มี

ขอ้แนะนำว่า ควรใช้กลุ่มตัวอย่างอย่างต่ำ 100-200 หนว่ยตัวอย่าง หรือกรณีที่ผู้วิจัย

ต้องการเปรียบเทยีบคุณสมบัติของเครื่องมือระหว่างกลุม่ตัวอย่างต่างกลุ่ม กลุ่มตัวอย่าง

แต่ละกลุ่มควรมี 100-200 หน่วยตัวอย่าง นอกจากนี ้ผู้วจิัยยังต้องพจิารณาว่า ถ้าโมเดล

องค์ประกอบทีศ่ึกษามีความซับซ้อน (ประมาณค่าพารามิเตอร์หลายตัว) กต็้องใช้กลุ่ม

ตัวอย่างขนาดใหญ่ขึน้ ซ่ึงสอดคล้องกบั ยุทธ  ไกรวรรณ ์(2556, หน้า 73) ที่ไดก้ล่าวว่า 

ผู้วิจัยเก็บรวบรวมตัวแปรต่าง ๆ ทีก่ำหนดในจำนวนที่มากพอ ปกติจะต้องมากกว่า 20 เท่า

ของจำนวนตัวแปร 

  สรุปได้ว่า การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน ลักษณะขอ้มูลควรวัดเปน็ค่า

ต่อเนื่อง (Continuous) และมีลกัษณะการแจกแจงแบบปกติ และขอ้มูลควรมีจำนวนมากพอ

ต้องการขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่ เนื่องจากผู้วิจัยส่วนมากใช้วิธกีารประมาณค่า

ความเป็นไปไดสู้งสดุควรใช้กลุ่มตัวอย่างอย่างต่ำ 100-200 คน หรือมากกว่า 20 เท่าของ

จำนวนตัวแปร 

  4.7.3 คำศัพท์ท่ีใช้ในโปรแกรมลิสเรล 

    คำศัพท์บางคำที่ใช้ในการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยนั (CFA)  

เป็นคำที่ใช้อยู่แล้วในโมเดลสมการโครงสร้าง แต่ในทีน่ีต้อ้งการเนน้ความหมายในบริบท

ของวธิี CFA 
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ตาราง 15 ตัวอักษรกรกีที่ใช้ในโปรแกรมลิสเรล 

 

    1. ตัวแปรแฝง (Latent Variables) วธิี CFA นิยมเรียก 

องค์ประกอบ (Factors) เป็นตัวแปรวัดค่าโดยตรงไม่ได้ (Unmeasured variables) หรือ 

ตัวแปรแฝง (Latent variables) เพราะว่าผู้วิจัยไม่สามารถวัดหรือสงัเกตค่าได้โดยตรงใน

ความเป็นจริงแล้ว ตัวแปรแฝงก็คอืปริมาณของภาวะสนันิษฐานทางทฤษฎีที่ผู้วิจัย

คาดการณ์ว่าเปน็สาเหตุของขอ้คำถามหรือกลุ่มขอ้คำถามที่มีค่าแน่นอน (Certain value) 

(DeVellis, 1991) ในโปรแกรมลิสเรลตัวแปรแฝงเขยีนแทนด้วยตัวอกัษรกรกีพมิพ์เลก็ ξ (xi) 

ในรูปวงกลมหรือวงรี ดังภาพประกอบ 11 และตัวอักษรกรกีที่ใช้ในโปรแกรมลิสเรล 

แสดงดังตาราง 15 

    2. ตัวแปรสงัเกตได้ (Observed variables) วธิี CFA ใช้คำว่า  

ตัวแปรสังเกตได้ (observed variables) เม่ือกล่าวถึงขอ้คำถามในเครื่องมือเนื่องจากผู้วิจัย

ไม่สามารถวัดหรือสงัเกตอิทธพิลของตัวแปรแฝง (องค์ประกอบ) ไดโ้ดยตรง ต้องวดัหรือ

สังเกตอิทธพิลของตัวแปรแฝงจากพฤตกิรรมการแสดงออกของบุคคล เช่น คะแนนที่ได้

จากแบบวดัหรือแบบสอบถาม เปน็ตน้ ในวธิี CFA นยิมเรียกตัวแปรสังเกตได้ว่า ตัวบง่ช้ี 

(Indicators)เพราะว่าสามารถช้ีบ่งถึงความมีอยู่จริงของตวัแปรแฝงไดก้ารกำหนดตัวแปร

สังเกตไดใ้นแผนภาพคือ เขยีนแทนด้วยตัวอักษรโรมันพมิพ์ใหญ่ (X) ลงในรูปสี่เหลี่ยมจัตรุัส

หรือสี่เหลี่ยมผืนผ้า ดงัในภาพประกอบ 11 

ตัวแปร/พารามิเตอร์                                  ตวัอักษรกรีก                  คำอ่าน 

ตัวแปรแฝงหรือองค์ประกอบ                                                            xi (ซาย) 

เศษเหลือหรือความคลาดเคลื่อนในการวัด                                          delta (เดลต้า) 

สหสัมพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบ                                                        phi (ฟี) 

น้ำหนักองค์ประกอบ                                                                 lambda (แลมด้า) 
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    เม่ือผู้วิจัยกล่าวถงึตัวแปรสังเกตได้ 8 ตัว ตัวแปรสังเกตได้ทัง้ 8 ตัว 

เป็นตัวบ่งช้ีของตัวแปรแฝง ( ξ ) แสดงว่า ในทางทฤษฎีตัวแปรสังเกตได้เหล่านีมี้น้ำหนักบน

องค์ประกอบ ( ξ ) เม่ือพจิารณาจากภาพประกอบ 11 จะเห็นว่าความสัมพันธ์ระหว่างตัว

แปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได้แทนด้วยรูปหัวลูกศรช้ีตรงไปยังตัวแปรสงัเกตได้ แสดงว่า ตัว

แปรแฝงเปน็สาเหตุของตัวแปรสังเกตได้ 

    3. เศษเหลอื (Residuals) 

 

    ทฤษฎีการสอบแบบดั้งเดิม (Classical test theory) กล่าวถึงคะแนน

สังเกตได ้(Observed score) ซ่ึงเปน็คะแนนที่ไดจ้ากขอ้สอบหรือขอ้คำถามที่ใช้แทนคะแนน

จริง (True score) หรือปริมาณของตัวแปรแฝงรวมกับความคลาดเคลื่อนในการวดั ในการ

วเิคราะห์สมการถดถอย คะแนนเศษเหลือ (Residual score) ก็คอื ความคลาดเคลื่อนในการ

วัดซ่ึงใช้แทนสิ่งที่ทำให้ผลการวดัไม่ถูกต้องวธิี CFA ใช้คำว่า เศษเหลือ เม่ือกล่าวถึงคะแนน

เศษเหลือหรือความคลาดเคลื่อนในการวัดในแผนผัง CFA เขยีนแทนเศษเหลือด้วยตัวอักษร

ภาพประกอบ 12 ตัวแปรสังเกตได้ 1 ตัว กับเศษเหลือ 1 ตัว 

ภาพประกอบ 11 ตัวแปรแฝง ( ξ ) 1 ตัว กับตัวแปรสงัเกตได้ 8 ตัว 
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กรกีพมิพ์เลก็ δ (Delta) ตามหลกัการวเิคราะห์องคป์ระกอบเศษเหลือ หมายถึง 

องค์ประกอบเฉพาะ (Unique factors) เพราะในกระบวนการวัดผู้วิจัยทำให้เศษเหลือเปน็ 

ค่าเดียวและไม่สัมพนัธ์กบัตัวแปรแฝง ในภาพประกอบ 12 แสดงเศษเหลือของตัวแปร 

สังเกตได ้จะสงัเกตว่า มีรูปหัวลกูศรจากเศษเหลือช้ีตรงไปยังตัวแปรสงัเกตได ้(X1) แสดง

ว่า เศษเหลือมีอิทธพิลต่อตัวแปรสังเกตได้วิธ ีCFA สามารถประมาณค่าเศษเหลือได้ ซ่ึง

ผู้วิจัยตีความหมายเป็นการช้ีบ่งความเที่ยง (Reliability) ของตัวแปรสังเกตได้หรือขอ้คำถาม 

    4. พารามิเตอร์ (Parameters) วธิี CFA สามารถประมาณค่า

ความสัมพันธ์ระหว่างพารามิเตอร์หรือตัวแปรต่างๆ ในโมเดลและค่าเศษเหลือได้ทกุค่า 

ผู้วิจัยอาจคาดการณ์ว่า ตามทฤษฎีแล้วตัวแปรแฝง (องค์ประกอบ) สัมพนัธ์กนั หรือ

ความคลาดเคลื่อนในการวดัสัมพนัธ์กนัได ้นอกจากนีย้ังอาจตั้งสมมตฐิานว่าตัวแปรสังเกต

ได้ตัวใดเป็นตัวบ่งช้ีขององค์ประกอบใด ก็ได้ความสัมพันธ์เหล่านีจ้ะเช่ือมโยงกันเป็น

โครงสร้างเชิงเส้นตรง (เส้นทาง) ในโมเดลองค์ประกอบโปรแกรมลสิเรลใช้ตัวอักษรกรกี

จำแนกประเภทของพารามิเตอร์ตามเส้นทางในโมเดล เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

แฝง (องค์ประกอบ) 2 ตัว แทนด้วยพารามิเตอรท์ี่เรียกวา่ φ (Phi)(เขยีนแทนด้วยเสน้โคง้

รูปลกูศร 2 หัว) ความสัมพันธ์ระหว่างเศษเหลือ (ความคลาดเคลื่อนในการวัด)แทนด้วย

พารามิเตอร์ที่เรียกว่า ϕ (Theta: อ่านว่า เธต้า) (เขยีนแทนด้วยเส้นโคง้รูปลูกศร 2 หัว) 

และน้ำหนกัองค์ประกอบ แทนด้วยตัวอกัษรกรีกพมิพ์เลก็ λ (Lambda) ในภาพประกอบ 13 

แสดงโมเดล 2 องค์ประกอบ ( ξ1 และ ξ2 ) กบัตัวแปรสังเกตได ้7 ตัว (X1 ถงึ X7) และเศษ

เหลือ 7 ตัว ( δ1 ถึง δ7 ) ตัวแปรแฝง 2 ตัว สัมพันธ์กนั ( φ12 ) และเศษเหลือตัวที ่6 กับ

ตัวที่ 7 สัมพนัธก์ัน (ϕ67) 
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ภาพประกอบ 13  โมเดล 2 องคป์ระกอบทีส่ัมพันธก์ัน ความความเคลื่อนในการวดัของ 

    คำถามขอ้ที่ 6 กับข้อที7่ สัมพนัธ์กนั และตัวแปร X2 กบัตัวแปร X6  

    เป็นตัวบง่ช้ีอ้างอิง 

 

    พารามิเตอร์จำแนกเปน็ 2 สถานะ (Mode) ไดแ้ก ่กำหนด (Fixed )  

กับอิสระ (Free ) พารามิเตอรก์ำหนดไม่ต้องประมาณคา่ ผู้วิจัยกำหนดให้เปน็ค่าเฉพาะ 

ค่าใดค่าหนึ่ง อาจกำหนดให้พารามิเตอร์มคี่าเท่ากับ 0 แสดงว่าไม่มีความสัมพันธก์ัน เช่น 

ผู้วิจัยกำหนดให้พารามิเตอร์ λ (ค่าน้ำหนกัองค์ประกอบ) เท่ากับ 0 ในกรณีที่พารามิเตอร์

ตัวนั้นแทนความสัมพันธ์ระหว่างขอ้คำถามกับองค์ประกอบและคำถามขอ้นั้นไม่มีค่า

น้ำหนักบนองค์ประกอบ ในภาพประกอบ 13 ไม่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ λ52 เพราะว่าไม่

มีทฤษฎีบอกว่า X5 เปน็ตัวบง่ช้ีของตัวแปรแฝง ξ1 ผู้วิจยัไม่ต้องแสดงพารามิเตอร์ λ52  

ในแผนภาพ 

    ในทางปฏิบัต ิผู้วิจัยจะกำหนดให้ค่าน้ำหนักองคป์ระกอบ (λ) ของ 

ตัวแปรสังเกตได้ที่เปน็ตัวบ่งช้ีของตัวแปรแฝงตัวหนึง่มีค่าเท่ากับ 1.00 จึงทำให้ตัวแปร

สังเกตได ้(ตัวบ่งช้ี) ตัวนั้นมีฐานะเป็นตัวแปรอ้างอิง (Reference variable) เพราะว่าตัวแปร

สังเกตไดก้ับตัวแปรแฝงมีมาตรเดียวกนั (Same scale) ดงันั้น ถ้าขอ้คำถามของตัวแปร

อ้างอิงมช่ีวงคะแนนอยูร่ะหว่าง 1-5 คะแนน ตัวแปรแฝงจะมีช่วงคะแนนอยู่ระหว่าง 1-5 
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คะแนนด้วย เม่ือพจิารณาจากภาพประกอบ 13 จะเหน็วา่ X2 และ X6 เปน็ตัวแปรอ้างอิง

ของตัวแปรแฝง ξ1 กับ ξ2 ตามลำดบัโปรแกรมลิสเรลประมาณค่าพารามิเตอร์อิสระใน

โมเดลองค์ประกอบทกุตัว โดยการวเิคราะห์ความแปรปรวนร่วมของตัวบ่งช้ีและทดสอบ

นัยสำคัญทางสถิติค่าพารามิเตอร์เหล่านั้น 

  4.7.4 ข้อตกลงเบื้องต้นและการตรวจสอบ   

    เสรี ชัดแช้ม (2556, หน้า 38) กล่าวว่า ขอ้ตกลงเบื้องตน้ของ 

การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันม ี2 ประการใหญ่ๆ ดังนี ้1) ขอ้ตกลงเบื้องตน้ทางสถิต ิ

คอื ขอ้มูลควรมีลกัษณะการแจกแจงแบบปกติ (Normal Distributions) มีความเป็นเอกพันธ์

ของการกระจายและความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแต่ละคู่เป็นแบบเส้นตรง (Linear 

Relationships) โมเดล CFA มีเทอมความเคลื่อน (Error Terms) ที่เรียกว่า เศษเหลือ 

ขอ้ตกลงเบื้องต้นทั่ว ๆ ไปในเรื่องเทอมความคลาดคลื่นว่า ต้องไม่สัมพนัธ์กับตัวแปรแฝงใด 

ๆในโมเดล เป็นอิสระจากเทอมความคลาดเคลื่อนตัวอ่ืน ๆ มีลักษณะการแจกแจงแบบปกติ

(แต่ในปัจจุบันฝ่าฝืนได้กรณกีลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่) และกลุ่มตัวอย่างควรมีการแจกแจง

แบบเชิงเสน้กำกับ (Asymptotic) กลุ่มตัวอย่างมีขนาดใหญ่ยิ่งเขา้ใกล้ค่าอนนัต ์กล่าวคือ 

ค่าสถิติไค-สแควร์มีแนวโน้มที่จะมีค่าสงู ทำให้ค่าสถิตไิค-สแควรใ์ห้ค่านัยสำคัญ  

(p มากกว่าหรือเท่ากับ .05) 2) ขอ้ตกลงเบื้องต้นเรื่องวธิีประมาณค่าพารามิเตอร์ ไม่มีข้อ

คำถามเดี่ยว ๆ หรือขอ้คำถามกลุ่มใดอธิบายข้อคำถามอื่นในกลุ่มขอ้มูลได้อย่างสมบรูณ์ 

หมายความว่า ขอ้คำถามในเครื่องมือต้องซ้ำซ้อนกนั ผู้วิจัยไม่ควรใช้ข้อคำถามที่มี

ความสัมพันธ์กนัตั้งแต่ 0.90 ขึ้นไปประมาณค่าพารามิเตอร์ และคะแนนจากขอ้คำถามต้อง

มีลักษณะการแจกแจงแบบปกติพหนุาม ผู้วิจัยควรใชก้ลุม่ตัวอย่าง 100-200 หน่วย

ตัวอย่างขึ้นไป  หรือในกรณตีรวจสอบเครื่องมือที่มีตั้งแต่สามองค์ประกอบขึน้ไป ควรใช้

กลุ่มตัวอย่างตั้งแต่ 500 หน่วยตัวอย่างขึ้นไป ส่วน อรรถไกร พันธ์ภักดี (2558, หน้า 89-

90) กล่าวว่าขอ้ตกลงเบื้องต้นที่ควรตรวจสอบก่อนการวเิคราะห์ คอื ขอ้มูลควรมีลักษณะ

แจกแจงแบบปกติ  มีความเป็นเอกพนัธ์ของความกระจาย  มีความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร

แต่ละคู่เปน็แบบเส้นตรง  และความคลาดคลืน่ต้องไม่สมัพันธ์กับตัวแปรแฝงใด ๆ ในโมเดล 
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    จากที่กล่าวมาผู้วิจัยสรุปได้ว่าขอ้ตกลงเบื้องตน้ของการวเิคราะห์

องค์ประกอบเชิงยนืยัน คอื ขอ้มูลควรมีลกัษณะแจกแจงแบบปกติ  เทอมการคลาดเคลื่อน

มีความสัมพันธ์กันได้  กลุ่มตัวอย่างควรมีการแจกแจงเชิงเส้นตรงกำกับ  และตัวแปร

สังเกตไดต้้องไม่มีความสัมพันธ์กนัสูง 

  4.7.5 ประโยชน์ ข้อดีของการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) 

    สุภมาส อังศุโชติ, สมถวลิ วจิิตรวรรณา และรัชนีกลู ภิญโญภา

นุวัฒน์ (2552, หน้า 114) การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน (CFA) เพื่อตรวจสอบทฤษฎี

หรือยนืยนัทฤษฎีที่มีผู้สร้างไวแ้ล้ว หรือผู้วิจัยสร้างขึน้เองจากการวเิคราะห์องค์ประกอบ

แบบ EFA เพื่อสำรวจและระบุองค์ประกอบ และเพื่อเป็นเครื่องมือในการสร้างตัวแปรใหม่

หรือองค์ประกอบใหม่ ซ่ึงมขีอ้ตกลงเบื้องต้นน้อยกว่าแบบ EFA เช่น ยอมใหก้ารวดัตัวแปร

สังเกตมีความคลาดเคลื่อน ความคลาดเคลื่อนอาจสัมพนัธ์กนัได้ สอดคล้องกับ นงลกัษณ์ 

วริัชชัย (2542, หน้า 100-101) กล่าวว่า เพื่อตรวจสอบทฤษฎีที่ใช้เป็นพื้นฐานในการ

วเิคราะห์องค์ประกอบ เพื่อสำรวจและระบุองค์ประกอบ เพื่อเป็นเครื่องมือในการสร้างตัว

แปรใหม่ มีข้อตกลงเบื้องต้นน้อยกว่าแบบ EFA เช่น ส่วนที่เป็นความคลาดเคลื่อนอาจ

สัมพันธ์กนัได้ ส่วนเสรี ชัดแช้ม (2556, หน้า 38) กล่าวว่าวธิีการวเิคราะห์ CFA ช่วยให้

สามารถศกึษาเรื่องการพัฒนาเครื่องมือวัดทางจิตวทิยาได้อย่างน้อย 3 ประการดังนี้ 

สนับสนุนการใช้ทฤษฎีเป็นแนวทางในการศึกษาความตรงเชิงโครงสร้าง ใช้ในการประมาณ

ค่าความเที่ยง (Reliability) ของเครื่องมือวัดทางจิต ใช้เปรียบเทียบองค์ประกอบของ

เครื่องมือระหว่างกลุ่มประชากรตัง้แตส่องกลุ่มขึ้นไปพรอ้ม ๆ กันได ้

    สรุปได้ว่า ประโยชน ์ขอ้ดีของการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน คอื 

ใช้ในการตรวจสอบ สำรวจและระบุองค์ประกอบของทฤษฎีและใช้เป็นเครื่องมือในการ

สร้างองค์ประกอบหรือตัวแปรใหม ่

  4.7.6 ข้ันตอนการวิเคราะห์ข้อมูล 

    เสรี  ชัดแช้ม (2556, หน้า 38) กล่าวว่า วธิีวิเคราะห์องค์ประกอบ 

เชิงยืนยัน 5 ขัน้ตอน คอื 1) การกำหนดขอ้มูลจำเพาะของโมเดล (Model Specification)  

2) การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล (Model Identification) 3) การประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ (Estimating the Parameter) 4) การประเมินความสอดคล้องของโมเดล 

(Evaluating the Data-Model Fit) 5) การดดัแปลงโมเดล (Model Modification)  
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    1. การกำหนดขอ้มูลจำเพาะของโมเดล (Model Specification)  

เป็นการกำหนดความสัมพันธ์เชิงโครงสร้างระหว่างส่วนประกอบต่าง ๆ ในโมเดล

องค์ประกอบ ซ่ึงเป็นประเด็นที่สำคัญในแผนผังโมเดลองค์ประกอบแสดงด้วยเส้นทาง

ระหว่างตัวแปรซ่ึงใช้แทนสิ่งที่ผู้วิจัยคาดการณ์ไว ้ในทางปฏิบัติผู้วิจัยอาจต้องการศกึษา

โมเดลองค์ประกอบหลายโมเดลที่แตกต่างกนัไปตามหลกัฐานทีน่ำมาสนับสนุน (Mueller, 

1996) ได้เสนอแนะว่า ผู้วิจัยควรสร้างโมเดลทางเลือก (alternative models) ไวห้ลาย ๆ 

โมเดล ก่อนลงมือวเิคราะห์ข้อมูล ดกีว่าวเิคราะห์จากโมเดลเดียว (Aroian et al., 1997 

cited in Arioan & Norris, 2001) ได้ศกึษาโครงสร้างของมาตรวัดความสามารถในการ

กลับคนืสูส่ภาพเดิม (resilience scale) โดยวเิคราะห์โมเดลแบบหนึง่องค์ประกอบกบัแบบ

สององค์ประกอบ การกำหนดขอ้มูลจำเพาะของโมเดลทัง้สองเปน็ดงัภาพประกอบ 14  

 
 

ภาพประกอบ 14 โมเดล 1 องค์ประกอบของมาตรวัดความสามารถในการกลับคนื                     

                       สูส่ภาพเดิม 
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ภาพประกอบ 15 โมเดล 2 องค์ประกอบของมาตรวัดความสามารถในการกลับคนืสู ่

  สภาพเดิม 

 

    โมเดลในภาพประกอบ 14 มีตัวแปรแฝง (องค์ประกอบ) 1 ตัว  

ตัวแปรสังเกตได้ 12 ตัว (X1ถึง X12)และ เศษเหลือ 12 ตวั ( δ1 ถงึ δ12 ) ส่วนโมเดลใน

ภาพประกอบ 15 มีตัวแปรแฝง (องค์ประกอบ) 2 ตัว องค์ประกอบหนึ่งมตีัวแปรสังเกตได้  

9 ตัว (X1 ถึง X9) และเศษเหลือ 9 ตัว ( δ1 ถึง δ9 ) องค์ประกอบสองมีตัวแปรสงัเกตได ้ 

3 ตัว (X10ถึง X12) และเศษเหลือ 3 ตัว ( δ10 ถงึ δ12 ) วธิี CFA สามารถใช้สำรวจ

องค์ประกอบของโมเดลได้ ในกรณตีัวอย่างผู้วิจัยกำหนดขอ้มูลจำเพาะของโมเดล 

    2. การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล (Model Identification) 

เป็นการระบุว่าโมเดลองค์ประกอบนั้นสามารถนำมาประมาณค่าพารามิเตอร์ได้เป็น 

ค่าเดียวหรือไม่ (นงลกัษณ ์วริัชชัย, 2542) ในวธิี CFA ผู้วิจัยต้องการทดสอบโมเดลระบ ุ

เกินพอด ี(Over identified model) ที่มีจำนวนพารามิเตอร์ที่ทราบค่า (ความแปรปรวนและ

ความแปรปรวนร่วมของขอ้คำถาม)มากกว่าจำนวนพารามิเตอร์ที่ไม่ทราบค่า (เช่น น้ำหนกั

องค์ประกอบ ความคลาดเคลื่อนในการวดั เป็นต้น) ส่วนกรณีจำนวนพารามิเตอร์ทีท่ราบ

ค่าน้อยกว่าจำนวนพารามิเตอร์ที่ไม่ทราบค่าเรียกว่า โมเดลระบุไม่พอดี (Under identified 

model) แตถ่้าจำนวนพารามิเตอร์ที่ทราบค่าเท่ากับจำนวนพารามิเตอร์ที่ไม่ทราบค่าเรียกว่า

โมเดลระบุพอดี (Just identified model) โปรแกรมลิสเรลไม่สามารถประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ในโมเดลระบุไม่พอดี และให้ค่าประมาณพารามิเตอร์ในโมเดลระบุพอดีได้



187 
 

ไม่ด ีวธิี CFA สามารถทดสอบโมเดลองค์ประกอบไดด้ีเฉพาะกับโมเดลระบุเกนิพอดีเท่านัน้

หลักทั่วไปในการกำหนดความเป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดล ผู้วิจัยควรมีตัวแปรสงัเกตได้

อย่างน้อย 3 ตัวต่อตัวแปรแฝง 1 ตัว ที่เรียกว่า กฎสามตวับ่งช้ี (Three indicator rule) แล้ว

กำหนดให้ตัวบ่งช้ี 1 ตัวเป็นตัวแปรอ้างอิงหรือการทำใหต้ัวแปรแฝงเป็นค่ามาตรฐาน  

โดยกำหนดให้ค่าพารามิเตอร์ของตัวแปรอ้างอิงเท่ากบั 1.00 การใช้ตัวบ่งช้ีหลายตัววัด 

ตัวแปรแฝงหนึง่ตัว ทำให้สามารถวัดลักษณะของตัวแปรแฝงได้หลายแง่มุม โมเดลที่มี 

ขอ้คำถามหลายข้อต่อตัวแปรแฝงหนึ่งตัว ทำให้ผลการวเิคราะห์ข้อมูลถกูต้องมากขึ้น 

ค่าพารามิเตอร์แม่นยำขึ้นและค่าความเที่ยงของตัวแปรสังเกตไดเ้พิ่มขึ้น ดังนัน้ โมเดลที่มี

จำนวนตัวแปรสังเกตได้มากกว่ามีแนวโน้มทีจ่ะสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ไดด้ีกว่า

โมเดลที่มีจำนวนตัวแปรสังเกตได้น้อยกว่า โมเดลองค์ประกอบในภาพประกอบ มีตัวแปร

สังเกตไดต้ั้งแต่ 3 ตัวข้ึนไปต่อตัวแปรแฝง 1 ตัว จึงเป็นโมเดลระบุเกินพอดี การระบุความ

เป็นไปได้ค่าเดียวของโมเดลค่อนขา้งซับซ้อนและเกีย่วข้องกับค่าสถิตหิลายตัวในบางครัง้

โมเดลในแผนผังเปน็โมเดลระบุเกินพอดี แต่ระหว่างการประมาณค่าพารามิเตอร์  

อาจพบว่าเป็นโมเดลระบุไม่พอด ีก็ได้ เนื่องจากความสมัพันธ์ระหว่างตัวบ่งช้ีมีค่าสูงและ

ลักษณะการแจกแจงของตัวแปรสงัเกตไดไ้ม่เป็นแบบปกติ ในกรณีเช่นนีผู้้วิจัยต้องกำหนด

ขอ้มูลจำเพาะของโมเดลให้เหมาะสม (อาจกำหนดให้ความคลาดเคลื่อนในการวดัสัมพนัธ์

กัน) หรือตดัตัวแปรสงัเกตได้บางตัวออกจากการวเิคราะห์ข้อมูล  

    3. การประมาณค่าพารามิเตอร์ (Estimating the Parameter)  

การประมาณค่าพารามิเตอร์ของโมเดลเป็นการวเิคราะห์ข้อมูลจากกลุ่มตัวอย่างโดย 

การแก้สมการโครงสร้างเพื่อหาค่าพารามิเตอร์ซ่ึงเปน็ตวัไม่ทราบค่าในสมการ (นงลกัษณ ์

วริัชชัย, 2542, หน้า 100-101) เป็นการดำเนินการโดยเครื่องคอมพวิเตอร ์การประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ได้จากการใช้ขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่าง (ความแปรปรวนและความแปรปรวน

ร่วมของตัวแปรสงัเกตไดห้รือขอ้คำถาม) ประมาณค่าพารามิเตอร์ของประชากร เช่น  

ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ ( λ ) ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบ( φ ) ค่าเศษเหลือ ( δ ) 

เป็นต้นกระบวนการประมาณค่าพารามิเตอร์มสีิง่ที่ควรคำนึงถึง 2 เรื่องดังนี้ 1) เรื่องความ

ลำเอียง หรือค่าที่ประมาณได้เท่ากับค่าพารามิเตอรจ์รงิ ๆ หรือไม่ ผู้วิจัยพจิารณาจาก

ค่าสถิติทดสอบนัยสำคัญของค่าพารามิเตอร์ ค่าสถิติทดสอบนัยสำคัญเหล่านีช้ี้ว่า

ค่าพารามิเตอร์ที่ประมาณได้มีโอกาสผิดพลาดเท่าใด 2) เรื่องประสิทธภิาพในการประมาณ

ค่าพารามิเตอร์ วธิีที่ใช้ประมาณค่าพารามิเตอร์มปีระสทิธิภาพมากที่สุดแล้วหรือยัง หรือ
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อาจกล่าวว่า โมเดลองค์ประกอบนีส้อดคล้องกับข้อมูลดแีล้วหรือยัง มีโมเดลทางเลือกอืน่ที่

สอดคล้องกับข้อมูลมากกว่าหรือไม่ ผู้วิจัยพจิารณาจากค่าสถิติวดัความสอดคล้องของ

โมเดล 

    4. การประเมินความสอดคล้องของโมเดล (Evaluating the Data-

Model Fit) ผู้วิจัยประเมินความสอดคล้องของโมเดลองค์ประกอบ โดยการพจิารณา

ค่าสถิตติ่าง ๆ ในผลการวเิคราะห์ข้อมูล ค่าสถติิเหล่านีใ้ช้เป็นหลกัฐานสนับสนนุว่าโมเดล

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษด์ีหรือไม่ หรือแนะนำว่าโมเดลไม่สอดคล้องกับข้อมูล

อย่างไร ซ่ึงในกรณีโมเดลไม่สอดคล้องกับข้อมูลต้องปฏิเสธโมเดลองค์ประกอบตาม

สมมติฐาน หรืออาจใช้ค่าสถิตทิี่ให้มากับผลการวเิคราะห์ประกอบการตดัสนิใจกำหนด

ขอ้มูลจำเพาะของโมเดลหรือปรับโมเดลใหม่ขัน้แรกในการประเมินความสอดคล้องของ

โมเดล ผู้วิจยัต้องตรวจสอบว่าค่าพารามิเตอร์ที่ประมาณได้สมเหตสุมผลหรือไม่ เป็นไป

ตามทฤษฎีที่คาดหวงัไวห้รือไม่ แต่ถ้าพบกรณีต่อไปนีอ้าจเกิดจากกำหนดขอ้มูลจำเพาะ 

ของโมเดลองค์ประกอบไม่ถกูต้อง 1) ค่าพารามิเตอร์มคีา่กลับกัน เช่น ค่าน้ำหนกั

องค์ประกอบเปน็บวก ทั้ง ๆ ที่ในตามทฤษฎีต้องมีค่าเปน็ลบ เป็นตน้ 2) ค่าพารามิเตอร์

น้อยเกินไป มากเกินไป หรือไม่เหมาะสม เช่น ค่าความแปรปรวนขององค์ประกอบมี 

ค่าติดลบ ค่าสหสัมพันธ์ระหว่างองค์ประกอบมีค่ามากกว่า 1.00 เป็นต้น) 3) ค่าความคลาด

เคลื่อนในรูปคะแนนมาตรฐานมากกว่าปกติ (มีค่าเกินกวา่ 2.00 4) ค่าประมาณความเที่ยง

ของตัวแปรสังเกตได้เปน็ลบ หรือใกล ้ๆ 0 หรือ มากกว่า 1.00 ผู้วิจัยต้องตรวจสอบค่าสถติิ

วัดความสอดคล้องของโมเดลหลายตัว เพราะโมเดลองค์ประกอบที่มีค่าพารามิเตอร์

สมเหตสุมผล อาจสอดคล้องกับข้อมูลไม่ดี ก็ได้ ปัจจุบันยังไม่มีข้อสรุปที่ชัดเจนว่าค่าสถิติ

ตัวใดดทีี่สดุ โปรแกรมลสิเรลกำหนดค่าสถิตเิหล่านีใ้ห้โดยอัตโนมัติ ผู้วิจัยพจิารณาเลือกใช้

ค่าสถิติเอง ในยุคแรก ๆ วารสารวชิาการรายงานค่าสถติิวัดความสอดคล้อง ได้แก่ ค่าสถติิ

ไค-สแควร์ (chi-square goodness of fit statistic) ค่าสถิติไค-สแควร์ใช้ทดสอบสมมติฐาน

ทางสถติิว่าฟังก์ช่ันความกลมกลนืมีค่าเป็นศนูย์หรือโมเดลองค์ประกอบตามทฤษฎีที่เปน็

สมมติฐานวจิัยสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ นงลกัษณ์ วริัชชัย (2542, หน้า 100-101) 

ค่าสถิติไค-สแควร์ที่ไม่มีนัยสำคัญทางสถิต ิ( p > .05) เป็นสิ่งช้ีว่าโมเดลองค์ประกอบ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ เพราะว่าผู้วิจัยต้องการยนืยัน สมมติฐานศูนย ์(Null 

hypothesis) ค่าสถิติไค-สแควร์ขึ้นอยูก่ับขนาดกลุ่มตัวอย่างและการฝ่าฝืนขอ้ตกลงเบื้องต้น
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เรื่องการแจกแจงปกติพหนุาม ในกรณีที่ใช้กลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่ (มากกว่า 500 หน่วย

ตัวอย่างขึ้นไป) สถติิไค-สแควร์อาจเสนอแนะว่า ให้ปฏิเสธโมเดลองค์ประกอบที่มี 

ความเป็นไปได้ในทางทฤษฎี (Plausible model) เนื่องจากเม่ือกลุ่มตัวอย่างขนาดใหญ่  

ความแตกต่างระหว่างโมเดลองค์ประกอบกับโมเดลขอ้มูลเชิงประจกัษ์มีเพียงเล็กน้อย  

ก็ทำให้ค่าสถิติไค-สแควร์มีนัยสำคัญทางสถิติ จึงไม่ควรใช้ สถติิไค-สแควร์เพยีงค่าเดียวใน

การสรุปความสอดคล้องระหว่างโมเดลกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ 

(relative chi-square) เป็นอัตราส่วนระหว่างค่าสถิติไค-สแควรก์ับจำนวนองศาอิสระ  

(X2/ df) โดยหลกัทั่วไป ถ้าค่าไค-สแควร์สัมพัทธน์้อยกวา่ 3.00 ถือว่าโมเดลสอดคล้องกับ

ขอ้มูลเชิงประจกัษ์ (Mueller, 1996) ค่าไค-สแควรส์อดแทรก (Nested chi-square) หรือ

การทดสอบความแตกต่างระหว่างค่าสถิติไค-สแควร์ ซ่ึงใช้สำหรับเปรียบเทียบโมเดลคู่แข่ง 

(Competing models) ว่าโมเดลใดสอดคล้องกับข้อมูลมากกว่ากัน การคำนวณใช้วิธนีำ

ค่าสถิติไค-สแควร์และองศาอิสระของโมเดลหนึง่ตั้งลบด้วยค่าสถติิไค-สแควรแ์ละองศา

อิสระของอีกโมเดลหนึ่ง ถ้าค่าไค-สแควรส์อดแทรกมีนยัสำคัญทางสถิติ โมเดลที่มี 

ค่าไค-สแควรน์้อยกว่าสอดคล้องกบัข้อมูลมากกว่าโมเดลที่มีค่าไค-สแควร์มากกว่า  

ตาราง 16 แสดงค่าไค-สแควรส์อดแทรกที่ใช้เปรียบเทียบโมเดล 2 โมเดลของ

ภาพประกอบ ค่าไค-สแควรส์อดแทรกมีนัยสำคัญทางสถิติ แสดงว่า โมเดล 2 

องค์ประกอบสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจักษ์มากกว่าโมเดล 1 องค์ประกอบ  

ตาราง 16 การคำนวณค่าสถติิไค-สแควรส์อดแทรกที่ใช้เปรียบเทียบโมเดล 2 โมเดล 

                                                         ค่าสถิติไค-สแควร์                df 

โมเดล 1 องค์ประกอบ                                     223.48                         54 

โมเดล 2 องค์ประกอบ                                    167.50                          53 

ค่าสถิติไค-สแควร์ สอดแทรก                           55.98***                      1               

               *** มีนัยสำคัญทางสถิติ ที่ระดับ .01 (p < .01) 

 

    ค่าสถิติวดัระดับความกลมกลืนตัวอ่ืน ๆ ที่ใช้กนัมาก ไดแ้ก่ ดัชนีวัด

ระดับความกลมกลนื (Goodness of fit index: GFI) ดัชนวีัดระดับความกลมกลืนทีป่รับแก้

แล้ว (Adjusted goodness of fit index: AGFI) และดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ 

(Comparative fit index: CFI) ดัชนีทัง้สามมีค่าอยู่ระหว่าง 0 ถงึ 1.00 ถ้าดัชนี GFI และ 
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ดัชนี AGFI มีค่ามากกว่า 0.90 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์ถ้าดัชนี CFI  

มีค่ามากกว่า 0.95แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ นอกจากนีย้ังมคี่าบอก

ความคลาดเคลื่อนของโมเดลเช่น ค่ารากของค่าเฉลี่ยกำลังสองของเศษเหลือในรูปคะแนน

มาตรฐาน (Standardized root mean square residual: standardized RMR) ค่า 

Standardized RMR อยู่ระหว่าง 0 ถึง 1.00 ถ้ามีค่าต่ำกวา่ 0.08 แสดงว่า โมเดลสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษแ์ละค่ารากของค่าเฉลี่ยกำลงัสองของความคลาดเคลื่อน

โดยประมาณ (Root mean square error of approximation: RMSEA) ค่า RMSEA อยู่

ระหว่าง 0 ถึง 1.00 ถ้ามีค่าต่ำกว่า 0.06 แสดงว่าโมเดลสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษด์ี 

โดยหลกัการทั่วไปการตรวจสอบความตรงของโมเดลองค์ประกอบที่เปน็สมมตฐิานวจิัย

หรือการประเมินผลความถกูต้องของโมเดลองค์ประกอบหรือการตรวจสอบความ

สอดคล้องระหว่างโมเดลองคป์ระกอบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผู้วิจยัพิจารณาจากค่าสถิติ

ไค-สแควร์ ค่าไค-สแควรส์ัมพัทธ์และดัชนี GFI, AGFI, CFI, Standardized RMR, RMSEA 

ดังนี ้ 1) ค่าสถิติไค-สแควร์ไม่มีนัยสำคัญ (p > .05) ดัชนี GFI และดัชนี AGFI มีค่ามากกว่า 

0.90 ดัชนี CFI มีค่ามากกว่า 0.95 ค่า Standardized RMR มีค่าต่ำกว่า 0.08 และค่า 

RMSEA มีค่าต่ำกว่า 0.06 แสดงว่าโมเดลองค์ประกอบสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์  

2) ค่าสถิติไค-สแควร์มีนัยสำคัญ (p ≤ .05) แต่ค่าไค-สแควร์สัมพัทธน์้อยกว่า 3.00 ดัชน ี

GFIและดัชนี AGFI มีค่ามากกว่า 0.90 ดัชนี CFI มีค่ามากกว่า 0.95 ค่า Standardized RMR 

มีค่าต่ำกว่า 0.08 และค่า RMSEA มีค่าต่ำกว่า 0.06 ถือว่าโมเดลองค์ประกอบสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษแ์ม้ว่าผู้วิจัยยอมรับค่าสถิติวดัความสอดคล้องของโมเดลแล้ว กย็ังไม่

สามารถสรุปยนืยนัได้ว่าโมเดลองคป์ระกอบตามสมมตฐิานถูกต้องหรือไม่ ถ้าขอ้มูลชุดนัน้

ยังสอดคล้องกับโมเดลทางเลือกอื่น ๆ อีก หรืออาจกล่าวได้ว่า ในกรณีที่ข้อมูลไม่

สอดคล้องกับโมเดล ผู้วิจัยสามารถปฏิเสธโมเดลองค์ประกอบตามสมมตฐิานได้ แตไ่ม่

สามารถยนืยนัได้ว่าโมเดลตามสมมติฐานเป็นโมเดลทีถ่กูต้องเพยีงโมเดลเดียว เนื่องจาก

ผู้วิจัยยังสามารถกำหนดโมเดลองค์ประกอบอืน่ ๆ จากขอ้มูลชุดนีไ้ด้อีก 

    5. การดัดแปรโมเดล (Model Modification) ในกรณีที่ค่าสถิติวดัความ

สอดคล้องของโมเดลช้ีว่าโมเดลองค์ประกอบไม่สอดคลอ้งกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ ทัง้นีอ้าจ

เป็นไปได้ว่าการกำหนดความสัมพันธ์ (เส้นทาง) ต่าง ๆ ในโมเดลไม่สอดคล้องกับสภาพ

ความเป็นจริง เช่น ผู้วิจัยมีสมมติฐานว่า คำถามบางขอ้มีน้ำหนักบนองค์ประกอบ 1 ตัว  
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แต่คำถาม ขอ้นัน้ควรมีน้ำหนักบนองค์ประกอบมากกว่า 1 ตัว หรือตามทฤษฎีแล้ว

องค์ประกอบต่าง ๆ สัมพนัธ์กนัแต่ในสภาพความเป็นจรงิแล้วไม่สัมพันธก์ัน ผู้วิจยัสามารถ

ปรับพารามิเตอร์ในโมเดลสมมตฐิานแล้วทดสอบผลการปรับโมเดลได้ โปรแกรมให้ค่าดัชนี

ดัดแปรโมเดล (Modification indices: MI) ดัชนี MIจะเสนอแนะว่า ควรเพิ่มหรือตัด

พารามิเตอร์ตัวใดออกจากโมเดลเพื่อให้โมเดลสอดคล้องกับข้อมูล ส่วนการตัดสินใจปรับ

พารามิเตอร์ตัวใดขึ้นอยูก่ับดลุยพินิจ ผู้วิจัยต้องปรับพารามิเตอร์อย่างมีความหมายใน 

เชิงเนือ้หาและสามารถตีความหมายค่าพารามิเตอรน์ั้น ๆ ได้ชัดเจน (นงลักษณ์ วริัชชัย, 

2542, หน้า 100-101) นอกจากนีผู้้วิจัยควรพจิารณาค่าเศษเหลือของตัวแปรสงัเกตไดแ้ต่

ละค่าด้วย เศษเหลือที่อยู่ในรูปคะแนนมาตรฐานที่มีค่ามาก (เกินกว่า 2.00) อาจชี้ว่ามี

ปัญหาเกี่ยวกับการกำหนดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตไดก้ับตัวแปรแฝง หลังจาก

ปรับโมเดลแล้ว โมเดลองค์ประกอบที่ปรับใหม่ต้องสมเหตุสมผลและเป็นไปตามทฤษฎีที่

คาดการณไ์ว ้ผู้วิจัยต้องวเิคราะห์โมเดลที่ปรับใหม่ด้วยข้อมูลชุดเดิม หรืออาจกล่าวได้ว่า

โมเดลที่ปรับใหม่ไม่จำเป็นต้องสอดคล้องกับข้อมูลมากกว่าโมเดลเดิมเสมอไป เพราะว่า

โมเดลที่ปรับใหม่ดีกว่าอยู่แล้ว ปัญหาหนึ่งในการปรับโมเดลหลัง ๆ อีก คอื การตรวจสอบ

โมเดลองค์ประกอบกับกลุ่มตัวอย่างใหม่ ดังนัน้ ถ้าผู้วิจยัมีข้อมูลมากพอ อาจแบ่งขอ้มูล

เป็น 2 ชุด ใช้ชุดหนึง่สำหรับพัฒนาโมเดล ส่วนอกีชุดหนึง่สำหรับตรวจสอบโมเดล  

    สรุปได้ว่า การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน (Confirmatory factor 

analysis : CFA) หมายถึง การวเิคราะห์เพื่อยนืยนัองค์ประกอบที่สร้างได้จากการวเิคราะห์

องค์ประกอบเชิงสำรวจ (EFA) หรือเป็นการนำทฤษฎีที่มีผู้สร้างไวแ้ล้วมาตรวจสอบความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์และในการวเิคราะห ์CFA มีข้อตกลงน้อยกว่าการวเิคราะห์ 

EFA เช่น ยอมให้ตัวแปรวดัเดิมมีความคลาดเคลื่อน หรอืความคลาดเคลื่อนอาจมี

ความสัมพันธ์กนัได้ และมีความแตกต่างกัน คอื ผู้วิเคราะห์สามารถกำหนดโมเดลของการ

วเิคราะห์หรือโมเดลของการวจิัยเองได ้
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ตอนที่ 5 การสร้างคู่มือ 

 5.1 ความหมายของคู่มือ 

  คู่มือเป็นสื่อที่ใช้เป็นแนวทางในการปฏิบัติเรื่องใดเรื่องหนึ่งเพื่อเพิ่ม 

ประสิทธภิาพหรือเพิ่มความสะดวก ดังนั้นการผลิตคู่มือจึงต้องมีการพัฒนาอย่างเปน็ระบบ

เพื่อสามารถตอบสนองความต้องการของผู้ใช้ได้ตรงตามวัตถุประสงค์และความต้องการ 

จากการศึกษาเอกสารและแนวคิดของนักวชิาการ สามารถประมวลความหมายของคู่มือได้ 

ดังนี ้

  อร่าม เสือเดช (2549, หน้า 5) กล่าวว่า คู่มือหมายถึง หนังสือที่ให้ความรู ้

เกี่ยวกับการทำสิ่งใดสิ่งหนึ่งให้กบัผู้ใช้ โดยมุ่งหวังให้ผู้อ่านหรือผู้ใช้เข้าใจและสามารถ

ดำเนินการในเรื่องนั้น ๆ ด้วยตนเองได้อย่างถกูต้องเหมาะสม  

  โกชัย สารกิบตุร และสมพร สาริกบตุร (2551, หน้า 21) กล่าวว่า หนังสือ 

คู่มือเป็นสิ่งพมิพ์ทางการศกึษาอย่างหนึ่งที่ใช้เปน็กุญแจสำหรับไขเม่ือเกิดข้อขอ้งใจต้องการ

คำอธิบาย ต้องการทะเลปัญหา หรือ ต้องการใหไ้ด้ความรู้บางอย่างให้ได้คำตอบอย่าง

รวดเร็ว เป็นสิ่งพมิพ์ที่จดัทำขึ้นเพื่อให้ง่ายแก่การเขา้ใจ  

  ฉลอง นัยฉิม (2552, หน้า 27) กล่าวว่า คู่มือ (Handbook) เป็นหนังสือเล่ม 

เล็กที่ให้ความรู้ความเขา้ใจเกี่ยวกับเรื่องใดเรื่องหนึ่ง โดยมีรายละเอียดที่ง่ายต่อการรับรู ้

เขา้ใจ นิยมจดัทำเป็นรูปเล่มทำให้สามารถให้รายละเอียดเกี่ยวกับเรื่องนัน้ ๆ ได้มากขึ้น  

  นันท์มนสั รอดทัศนา (2554, หน้า 50) กล่าวว่า คู่มือ หมายถึง แนวทางใน 

การปฏิบัตงิาน ซ่ึงอยู่ในรูปของเอกสารหรือหนังสือที่สรา้งขึ้นเพื่อให้ผู้ที่นำไปใช้สามารถ

ปฏิบัติตาม ใหส้ำเร็จลุล่วงตามวัตถุประสงค์ทีก่ำหนดไวใ้นเอกสารหรือหนังสือนัน้ได้โดย

ตนเอง 

  บังอร เทพโกมุท (2555, หน้า 27) กล่าวว่า คู่มือ หมายถึง หนังสือหรือ 

เอกสารทีจ่ัดทำขึ้นอย่างเป็นระบบเพื่อเป็นแนวทางให้ผู้ใช้คู่มือได้ศึกษาทำความเขา้ใจและ

สามารถนำไปปฏิบตัิได ้บรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายของตน  

  สิริกร ประสบสุข (2555, หน้า 35) กล่าวว่า คู่มือ หมายถึง เอกสารที่ให ้

คำแนะนำหรืออำนวยความสะดวกในการศึกษาคน้คว้าและเป็นแนวทางใน การศึกษาเรื่อง

ใดเรื่องหนึ่งให้เข้าใจและนำไปปฏิบตัิไดด้้วยตนเอง 
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  สรุปได้ว่า คู่มือ หมายถงึ เอกสาร ตำรา สมุด เป็นรปูเลม่เล็กกะทัดรดั  

ขนาดพกพา มีความสวยงาม ที่ใช้ควบคู่กับการกระทำสิง่ใดสิง่หนึง่ ตามวัตถุประสงค ์ 

โดยใช้ภาษาที่อ่านเขา้ใจง่ายต่อการรับรู้ มภีาพประกอบและมีแนวทางรายละเอียดสามารถ

ปฏิบัติได้เกี่ยวกับเรื่องนั้น ๆ ได้อย่างถูกต้องและควรเปน็คู่มือที่ดีที่ประกอบไปด้วย รูปแบบ 

เนือ้หา และการนำไปทดลองใช้ปฏิบัติเกิดทักษะและเขา้ใจในขัน้ตอนการปฏิบัติ 

 5.2 ข้ันตอนการพัฒนาคู่มือ 

    ครีีบนู จงวุฒิเวศย์ และมาเรียม นิลพนัธุ์ (2552, หน้า 14) กล่าวว่า ในการ 

จัดทำคู่มือต้องคำนงึว่าคู่มือที่สร้างขึน้มานั้นมคีวามจำเป็นอย่างไร โดยคู่มือเปน็แหล่งของ

ความรู้ เป็นตัวช่วยให้มีความเขา้ใจมากขึ้นและสามารถที่จะนำไปปฏิบัติได้ถกูต้องมากขึ้น 

ในการเขยีนคู่มือนั้นไม่จำเป็นจะต้องอาศัยเฉพาะผู้เช่ียวชาญเท่านั้นที่จะเป็นผู้สร้างขึ้นมา

และผู้ใช้คู่มือก็ไม่จำเป็นต้องมีความเช่ียวชาญเช่นกัน เพราะหากเป็นผู้เช่ียวชาญแล้วคู่มือก็

จะไม่มีความจำเป็นอีกต่อไป ทั้งนีผู้้เช่ียวชาญจะมีส่วนช่วยอย่างมากในการให้คำแนะนำ 

ต่าง ๆ การแกไ้ข การยกตัวอย่าง เปน็ตน้ สำหรับข้ันตอนในการพัฒนาคู่มือมี 3 ขัน้ตอน 

ใหญ่ ๆ ดงันี ้

     1. การวางแผนร่างคู่มือ คำถามต่อไปนีจ้ะเป็นขอ้มูลในการตดัสนิใจการ 

วางแผนร่างคู่มือ 

    1.1 จุดมุ่งหมายของคู่มือคอือะไร ต้องการให้ผู้ใช้เป็นอยา่งไร เช่น ใช้ 

คู่มือในการแก้ปัญหา ใช้คู่มือกำกับการปฏิบตั ิ

    1.2 ใครเป็นผู้ใช้คู่มือเหล่านี ้ถ้ากำหนดผู้ใช้คู่มือเราจะทราบถึงความ  

ต้องการเฉพาะบางประการของผู้ใช้ทันท ีพยายามสร้างคู่มือที่มีผู้ใช้ประเภทเดียวกันเท่านั้น 

เป็นการยากที่จะทำคู่มือสำหรับผู้ใช้หลายประเภท เพราะผู้ใช้อาจจะมีระดับการศกึษา

ต่างกัน ดงันั้นความต้องการในแต่ละระดับจึงแตกต่างกนั เป็นการยากที่จะทำคู่มือให้

ครอบคลุมความต้องการทั้งหมดในแตล่ะระดับได้ การสร้างคู่มือที่มีผู้ใช้ประเภทเดียวกนั

แต่ทำให้คู่มือนัน้มีประสิทธิภาพมากขึ้น 

    1.3 การสอบถามผู้ใช้ว่าพวกเขาต้องการใช้คู่มือแบบไหน เช่น ไม่ 

ต้องการเนือ้หามาก หรือต้องการรูปภาพประกอบ การสร้างพยายามสร้างให้ตรงกับความ 

ต้องการของผู้ใช้มากที่สดุ 

    1.4 คู่มือนีจ้ะใช้ที่ไหน 
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    1.5 คู่มือนีจ้ะใช้อย่างไร เช่น ถ้าผู้ใช้ต้องการใช้เพ่ือประกอบข้ันตอนใน  

การปฏิบัติผู้สร้างคู่มือควรมีการร่างขัน้ตอนการทำงานประกอบ 

1.6 การนำขอ้มูลมาใช้ในคู่มือ ผู้สร้างต้องสามารถช้ีชัดถงึสิ่งที่ให้ผู้ใช้ 

ปฏิบัติ จากนั้นมาพจิารณาความถนดั ทศันคต ิและความรู้ที่ผู้ใช้ต้องการในอย่างไร 

1.7 กำหนดขอบเขตการปฏิบัตงิานจะทำให้ทราบว่าผู้ใช้ต้องทำ 

อย่างไร 

1.8 การกำหนดขอ้มูลในแต่ละขัน้ตอน 

1.9 การลำดับเนือ้หาในการเขยีน  

2. การเตรียมขอ้มูลในการพัฒนาคู่มือ สามารถทำได้ดังนี้ 

2.1 การเขยีนหัวขอ้ใหญ่ และหัวขอ้ย่อย  

2.2 จัดลำดับหัวขอ้เหล่านัน้  

2.3 วางแนวการนำขอ้มูลใส่ในแตล่ะหัวขอ้ 

2.4 เริ่มต้นเขยีนเนือ้หาโดยใช้คำง่าย ๆ อธิบายความหมายศัพท์ 

เฉพาะ มีการยกตัวอย่าง มีความต่อเนื่องของลำดับเนือ้หา เป็นตน้ 

2.5 วางแผนสาธติตัวอย่าง  

3. การทดสอบคู่มือจะทดสอบคู่มือในเรื่องดงันี ้

3.1 เนือ้หาคู่มือ 

3.2 รูปแบบ  

3.3 ผลกระทบ 

   ในการทดสอบนั้นควรกำหนดผู้ทำการทดสอบและวธิีการทดสอบ

หลังจากนัน้นำคู่มือไปตรวจสอบและนำผลทีไ่ด้มาทำการแก้ไข 

  อาทิตยา โล่ห์พัฒนานนท ์(2553, หน้า 31-32) ได้กำหนดขัน้ตอนใน 

การสร้างคู่มือ 3 ขัน้ตอน ดังนี ้1) การวางแผนร่างคู่มือ 2) การเตรียมขอ้มูลในการสร้าง

คู่มือ และ 3) การทดสอบคู่มือ 

  ยุพเรศ วงัยายฉิม (2554, หน้า 33) เสนอแนวทางการพฒันาคู่มือ ดังนี ้

   1. ศึกษาขอ้มูลเบื้องตน้เพื่อวเิคราะห์เนือ้หาและรูปแบบของขอ้มูล  

   2. วเิคราะห์ลักษณะของผู้ใช้คู่มือ  

   3. กำหนดวตัถุประสงค ์ขอบข่ายเนื้อหา ความคดิรวบยอดในการให้

ความรู้ 
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   4. สำรวจรายละเอียดและกำหนดจุดในการให้ความรู ้

   5. เขยีนเนือ้หาของคู่มือให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความเหมาะสม 

   6. ออกแบบลักษณะรูปเล่มและการจดัพมิพ์ตามการผลติ นำไปทดลอง

ใช้กับกลุ่มเป้าหมาย หรือให้ผู้เชียวชาญตรวจสอบเพื่อพฒันาคุณภาพของเครื่องมือ  

  สกุณา ยวงทอง (2554, หน้า 29) ไดก้ำหนดขัน้ตอนการพัฒนาคู่มือ ดังนี ้

   1. ศึกษาขอ้มูลเบื้องตน้ที่เกี่ยวข้องกับการวจิัย จากเอกสาร ตำรา 

หลักสูตร งานวจิัยต่าง ๆ 

   2. วเิคราะห์ผู้ใช้คู่มือ  

   3. กำหนดวตัถุประสงค ์และกำหนดขอบข่ายเนื้อหาความกวา้งของคู่มือ  

   4. สำรวจรายละเอียดต่าง ๆ ในคู่มือ 

   5. เขยีนเนือ้หาของคู่มือตามวัตถุประสงค์และขอบข่ายเนื้อหาความกวา้ง 

ของคู่มือ 

   6. ออกแบบรูปเล่ม จัดพมิพ ์ตรวจสอบความถูกต้อง ตามกระบวนการ 

พัฒนาคุณภาพคู่มือและแก้ไขปรับปรุง 

   7. นำไปให้ผู้เช่ียวชาญตรวจสอบความถกูต้องและเหมาะสม 

  สรุปได้ว่า แนวทางการพัฒนาคู่มือต้องเนน้การวางแผนเตรียมขอ้มูลจาก 

เอกสาร ตำรา และคู่มือในแต่ละขัน้ตอน โดยเน้นการปฏิบัติเป็นสำคัญ วธิีการจัดกิจกรรม

ต้องเขยีนให้ละเอียด ใช้ภาษาที่ผู้อ่านได้รับความรู้ ความเขา้ใจ มีความชัดเจนสามารถทำ

ความเขา้ใจได้ด้วยตนเอง สามารถปฏิบตัิตามขัน้ตอนไดง้่าย มเีนือ้หาท่ีละเอียดครอบคลุม

ตามลำดับ มีภาพประกอบการอธบิายและมีการนำไปทดลองใช้ซ่ึงจะช่วยให้เกดิทักษะและ

ความเขา้ใจยิ่งขึ้น 

 5.3 องคป์ระกอบของคู่มือ 

    นกัวชิาการใหท้ัศนะเกี่ยวกับองค์ประกอบของคู่มือและแนวทางการสร้าง 

คู่มือไว ้ดังนี ้

    ณิชาภา เจริญรุ่งเรืองชัย (2547, หน้า 3) กล่าวว่า คู่มือควรประกอบด้วย 

เนือ้หาท่ีเกี่ยวกับ 1) การศึกษาสภาพปัจจุบัน ปัญหาและความต้องการ 2) การวางแผน  

3) การดำเนินงานตามแผน และ 4) การประเมินผล อีกทั้งมีตัวอย่างแบบฟอร์มต่าง ๆ  

ทุกขัน้ตอนของการปฏิบัต ิ

 



196 

  ปรีชา ช้างขวัญยนื และคณะ (2550, หน้า 129) ได้อธิบายองค์ประกอบของ 

คู่มือไว ้ดังนี ้

   1. คำช้ีแจงการใช้คู่มือ  

   2. คำช้ีแจงเกี่ยวกับการเตรียมการทีจ่ำเป็นต่าง ๆ เช่น วสัดุอุปกรณ ์สื่อ  

เป็นต้น 

   3. เนือ้หาสาระและกระบวนการหรือขัน้ตอนในการดำเนนิการ 

   4. ความรู้เสริม หรือแบบฝึกหดั หรือแบบฝึกปฏิบัต ิเพื่อช่วยในการ

ฝึกฝน  

   5. ปัญหาและคำแนะนำเกี่ยวกับการป้องกนัและการแกป้ัญหา 

   6. แหลง่ขอ้มูลและแหล่งอ้างอิงต่าง ๆ  

  นอกจากนี ้เอกวุฒิ ไกรมาก (2550, หน้า 54) ได้กล่าวว่า คู่มือควร 

ประกอบด้วยหัวขอ้ ดังต่อไปนี ้

   1. คำช้ีแจงการใช้ข้อมูล โดยปกติจะครอบคลุมถงึวัตถุประสงค์ ความรู้ 

พื้นฐานทีจ่ำเป็นในการใช้คู่มือ วธิกีารใช้ และคำแนะนำ 

   2. เนือ้หาสาระที่จะสอนปกติจะมีการใช้เนือ้หาสาระที่จะสอนโดยมีคำ 

ช้ีแจงหรือคำอธิบายประกอบ และอาจมกีารวเิคราะห์เนือ้หาสาระ ให้ผู้อ่ืนเกิดความเขา้ใจที่

จะอ่าน 

   3. การเตรียมการสอน ประกอบด้วยรายละเอียดดังนี ้การเตรียมสถานที ่ 

วัสดุ สื่อ และเครื่องมือทีจ่ำเป็น การเตรียมวัสดุ เอกสารประกอบการสอน แบบฝึกหัดและ 

แบบฝึกปฏิบตัิ ข้อสอบ คำเฉลย ฯลฯ 

   4. กระบวนการ วธิีการ คู่มือครู จำเป็นต้องมีข้อมูลรายละเอียดต่าง ๆ 

ดังนี ้คำแนะนำเกี่ยวกับข้ันตอนและวธิกีารดำเนินงาน คำแนะนำและตัวอย่างเกี่ยวกับ

กิจกรรมทีจ่ะช่วยให้บรรลุผล คำถามตัวอย่างแบบฝึกปฏิบัติ ขอ้เสนอแนะสิง่ที่ควรทำ 

   5. การวดัการประเมินผล คู่มือที่ดีควรจะให้คำแนะนำอย่างครบถ้วน 

การวัดและการประเมินผลเป็นองค์ประกอบสำคัญ ควรมีรายละเอียด เช่น เครื่องมือวดั  

วธิีวัดผล เกณฑ์การประเมิน 

   6. ความรู้เสริม คู่มือทีด่ีต้องคำนึงถึงความต้องการของผู้ใช้และสามารถ  

คาดคะเนได้ว่าผู้ใช้มักจะประสบปัญหาในเรื่องใดและจัดหาหรือจดัทำขอ้มูลที่จะช่วย

ส่งเสริมความรู้และดำเนินงานได้อย่างมีประสิทธภิาพย่ิงขึ้น 
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   7. ปัญหาและคำแนะนำเกี่ยวกับการป้องกนัและแก้ปญัหา ผู้เขียนคู่มือ 

ควรจะเป็นผู้มีประสบการณ์ในเรื่องที่เขียนมากมายพอสมควร ซ่ึงจะช่วยให้รู้ว่าใน 

การดำเนนิการในเรื่องนัน้ ๆ มักจะมีปัญหาอะไรเกดิขึ้น และจุดอืน่ในเรื่องนัน้มีอะไรบ้าง 

การเป็นผู้มีประสบการณ์และสามารถนำเอาประสบการณ์เหล่านัน้มาช่วยผู้ใช้หรือผู้อ่ืนให้

สามารถกระทำสิ่งนั้น ๆ ได้อย่างราบรื่น ไม่เกดิอุปสรรค ปัญหา นับว่าเปน็จดุเดน่ของคู่มือ 

ผู้เขียนคู่มือทีส่ามารถให้คำแนะนำเกี่ยวกับการป้องกนัและปัญหาท่ีจะเกดิขึ้นกับผู้อ่านหรือ

ผู้ใช้คู่มือจะถือได้ว่าทำหน้าที่ผู้เขียนได้ด ี

   8. แหลง่ขอ้มูลและแหล่งอ้างอิงต่าง ๆ คู่มือที่ดไีม่ควรขาดการให้แหล่ง 

อ้างอิงหรือแหล่งขอ้มูล ซ่ึงจะเปน็ประโยชนต์่อผู้อ่านในการศึกษาคน้คว้าต่อไป 

  จากองค์ประกอบของคู่มือขา้งตน้ สรุปได้ว่า คู่มือมีองคป์ระกอบทีส่ำคัญ  

คอื คำช้ีแจงในการใช้คู่มือ มีเนือ้หาสาระและคำอธิบายวธิีการหรือแนวทางการปฏิบตัิ  

การเตรียมการเกี่ยวกับวัสดุอุปกรณ ์การจัดกิจกรรมที่เขา้ใจง่าย มคีำแนะนำเกี่ยวกับ 

แนวทางการแก้ปัญหาท่ีอาจจะเกิดขึน้กับผู้อ่านหรือผู้ที่นำคู่มือไปใช้ได้ถกูต้อง ตลอดจน 

มีคำแนะนำในเรื่องการวดัผลและประเมินผล แหล่งอ้างอิงที่จะเป็นประโยชน์ต่อผู้ศกึษา

คน้คว้า 

 5.4 ลักษณะของคูม่ือท่ีด ี

   ในการพัฒนาคู่มือนั้นจำเป็นต้องคำนึงถึงลักษณะของคูมื่อเป็นสำคัญว่า 

สร้างความสนใจหรืออำนวยความสะดวกแก่ผู้ใช้หรือไม่ ดังนัน้ ส่วนประกอบของคู่มือจงึ

ต้องน่าสนใจตามลักษณะของคู่มือที่ด ีได้มีผู้ใหห้ลกัไวห้ลายท่าน ดงันี ้

   นุด ีรุ่งสว่าง (2543, หน้า 24) กล่าวว่า คู่มือที่ดีควรมีดงันี้ 1) ด้านรูปแบบ 

มีขนาดรูปเล่มเหมาะสม ตัวอักษรอ่านง่ายชัดเจน มีรูปภาพประกอบเหมาะสมกบัเนือ้หา

และการนำเสนอกิจกรรมแตล่ะขัน้ตอนมีความชัดเจน 2) ด้านเนือ้หาของคู่มือควรมี

วัตถุประสงค์ทีก่ำหนดไวชั้ดเจนเหมาะสม เขา้ใจง่าย เนือ้หาความรู้มีความเหมาะสมตรงกบั

ความต้องการและความจำเป็น 3) ด้านการนำไปใช้ มีการกำหนดขัน้ตอนการศึกษาคู่มือไว้

ชัดเจน 

    บุญเกือ้ ควรหาเวช (2550, หน้า 77) กล่าวว่า การจัดทำคู่มือนั้นควร 

คำนึงถึงสิ่งต่อไปนี ้

   1. ใช้ภาษาชัดเจนเขา้ใจง่าย 
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   2. ใคร่ครวญถึงปัญหาและสถานการณ์ต่าง ๆ อย่างทะลุปรุโปร่ง เพื่อให ้

ผู้ใช้คู่มือใช้ได้เป็นอย่างด ี

   3. ควรออกแบบคู่มือให้สวยงามน่าหยิบอ่าน  

   4. ควรมีค่าหรือการ์ตูนประกอบก็น่าสนใจ  

   5. หากเป็นเล่มควรทำปกให้สวยงาม และมีความทนทาน 

   6. แม้จะกำหนดหัวขอ้ใดแต่องค์ประกอบข้างตน้กต็าม ผู้ทำคู่มืออาจตัด

หรือเพิ่มหัวขอ้ใดตามความเหมาะสม 

  ปรีชา ช้างขวัญยนื และคณะ (2550, หน้า 132) ใหท้ัศนะเกี่ยวกับลักษณะ 

การเขยีนคู่มือทีด่ีว่า คู่มือที่ดีจะต้องมีความชัดเจน ใหร้ายละเอียดครอบคลุม เพื่อให้ผู้อ่าน 

เกิดความเขา้ใจแจ่มแจง้ การเขยีนคู่มือต้องครอบคลุมประเด็นต่าง ๆ ดงันี ้

   1. ควรระบุให้ชัดเจนว่า คู่มือนั้นเปน็คู่มือสำหรับใคร ใครเป็นผู้ใช้ 

   2. กำหนดวัตถุประสงค์ให้ชัดเจน ต้องการให้ผู้ใช้ได้สิ่งใดจากคู่มือบ้าง  

   3. คู่มือนีช่้วยผู้ใช้ได้อย่างไร ผู้ใช้จะได้ประโยชน์อะไรบ้าง 

   4. ควรมีส่วนทีใ่ห้หลักการหรือความรู้ที่จำเปน็แก่ผู้ใช้เพ่ือให้เกดิ 

ประสิทธภิาพสูงสุด 

   5. ควรมีสว่นที่ให้คำแนะนำแก่ผู้ใช้เกีย่วกับการเตรียมตวั การเตรียมวัสดุ  

   6. ควรมีส่วนที่ให้คำแนะนำแก่ผู้ใช้เกี่ยวกับข้ันตอน กระบวนการในการ 

ทำสิ่งใดสิ่งหนึ่ง 

   7. ควรมีคำถามหรือกิจกรรมให้ผู้ใช้คู่มือทำ เพื่อตรวจสอบความเขา้ใจใน  

การศกึษาคู่มือ 

   8. ควรใช้เทคนิคต่าง ๆ ในการช่วยให้ผู้ใช้คู่มือไดโ้ดยสะดวก 

   9. ควรใช้แหล่งอ้างอิงทีเ่ป็นประโยชน์แก่ผู้อ่ืน ซ่ึงอาจเปน็บรรณานกุรม  

ช่ือบุคคลสำคัญ 

  ครีีบูน จงวุฒิเวศย ์และมาเรียม นิลพนัธุ์ (2552, หน้า 18-19) และกนัทิมา  

เอมประเสรฐิ (2552, หน้า 34-35) ได้แยกลกัษณะของคู่มือที่ดีที่สอดคล้องกันไว ้ 

เป็น 3 ด้าน คอื 

   1. ด้านเนือ้หา 

    1.1 สาระหรือรายละเอียดคู่มือคอืตรงกับเรื่องที่ศกึษา และไม่ยากจน  

เกินไปจนทำใหไ้ม่มีผู้สนใจแต่จติอ่าน 
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    1.2 การนำเสนอเนือ้หาควรไม่เหมาะสมกับพืน้ความรู้ของผู้ที่จะศึกษา  

    1.3 ขอ้มูลที่มีในคู่มือผู้อ่านสามารถประยุกต์ใช้ได้  

    1.4 เนือ้หาควรเหมาะสมทีจ่ะนำไปอา้งอิงได้  

    1.5 กรณตีัวอย่างประกอบในบางเรื่อง เพื่อจะได้ทำความเขา้ใจง่าย 

    1.6 ควรมีการปรับปรุงเนือ้หาของคู่มือให้ทันสมัยเสมอ  

   2. ด้านรูปแบบ 

    2.1 ตัวอักษรที่ใช้ควรมตีัวโต และมีรูปแบบที่ชัดเจนอ่านง่ายเหมาะกับ 

ผู้ใช้คู่มือ 

    2.2 ควรมีภาพหรือตัวอย่างประกอบเนือ้หา  

    2.3 ลักษณะการจัดรูปเล่มควรทำให้น่าสนใจ  

    2.4 การใช้ภาษาควรให้เข้าใจง่าย สมกบัผู้ใช้คู่มือถือ  

    2.5 ระบบการนำเสนอควรเปน็ระบบจากง่ายไปยาก หรอืเป็นเรื่องๆ 

ให้ชัดเจน 

   3. ด้านการนำไปใช้ 

    3.1 ควรระบุข้ันตอน วธิกีารใช้คู่มือให้ชัดเจน  

    3.2 มีแผนภูมิ ตาราง ตัวอย่างประกอบให้สามารถนำไปปฏิบัติได้จริง  

    3.3 มีข้อมูลเพื่อสามารถใช้เพ่ือประสานงานต่าง ๆ ได้สะดวกรวดเร็ว 

    3.4 สิทธปิระโยชน์ และขอ้ควรปฏิบตัิให้เข้าใจง่าย 

  วลัยวัลล ์พุ่มพึ่งพุทธ (2554, หน้า 65) กล่าวว่า ลกัษณะที่ดีของคู่มือนั้น

ต้องมีความเหมาะสมกับผู้ศกึษาคน้คว้า มีความทันสมัย ให้ความรู้ทีถู่กต้อง ชัดเจน เขา้ใจ

ง่ายสามารถสร้างความรู้ ความเขา้ใจ ปฏิบัติตามแนวทาง ขัน้ตอน วธิกีารได้อย่าง

เหมาะสม รูปเล่มที่สวยงามและทนทานต่อการนำไปใช้  

  พรทิพย ์ฉิมพ์พงษ์ (2555, หน้า 45) ได้กล่าวถงึ เทคนิคในการเขยีนคู่มือ 

ที่ดีต้องมีเนือ้หาสาระที่ไม่ยากจนเกินไป อ่านง่าย ชัดเจน ครอบคลุม เน้นยำ้วธิีปฏิบตัิมุ่งสู่

จุดมุ่งหมายอย่างต่อเนื่องไปในทศิทางเดียวกันและควรมีตัวอย่างประกอบ พร้อมทั้ง

แผนภาพ แผนภูมิ แผนผัง ขัน้ตอนรูปแบบของคู่มือต้องเป็นที่น่าสนใจ มีแหล่งอ้างอิงที่

สามารถคน้คว้าเพิ่มเติมได ้
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  สรุปได้ว่า คู่มือที่ดีควรมีความเหมาะสมกับผู้ศกึษาคน้ควา้ มีความทันสมัย 

ให้ความรู้ที่ถกูต้อง ชัดเจน เขา้ใจง่าย สามารถสร้างความรู้ความเขา้ใจ ปฏิบัติตามแนวทาง

ขัน้ตอนวธิกีารได้อย่างเหมาะสม ผู้ศกึษามีความเขา้ใจตรงกนัสามารถนำไปปฏิบตัิได้จริง

หลังจากศกึษาคู่มือแล้ว 

 

 

 

 



201 

บทที่ 3 

วิธีดำเนินการวิจัย 

 การวจิัยครั้งนีเ้ป็นการวจิัยพัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของคร ู

ประถมศกึษาสังกัดสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือผู้วิจัยแบง่การดำเนนิการออกเปน็ 3 ระยะ ดังต่อไปนี้ 

 ระยะที่ 1 การพัฒนาตัวบ่งช้ี 

 ระยะที่ 2 การตรวจสอบโมเดลการวัดตัวบ่งช้ีที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจกัษ ์

 ระยะที่ 3 การจดัทำคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ี 

 ระยะท่ี 1 การพัฒนาตัวบ่งช้ี โดยการศึกษาเอกสาร และงานวจิัยที่เกีย่วข้อง 

การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน และใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง โดย

ผู้เช่ียวชาญ 21 คน ในการพัฒนาตัวบ่งช้ี โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

  ขัน้ที่ 1 ศกึษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง

กับความสุขในการทำงาน 

  ขัน้ที ่2 สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน ตามคุณสมบัติที่กำหนดไว ้

ดังนี ้ 

   2.1  นักวชิาการ มีตำแหน่งทางวชิาการไม่ต่ำกว่าผู้ช่วยศาสตราจารย ์ 

วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขาการศึกษา จำนวน 2 คน 

   2.2  ผู้บริหารสถานศกึษา เปน็ผู้อำนวยการสถานศกึษา  

รองผู้อำนวยการสถานศึกษา หรือรักษาราชการแทนผู้อำนวยการสถานศึกษาระดับ

ประถมศกึษา เปน็ผู้มีความรู้ และประสบการณ์ในการบริหารไม่น้อยกว่า 10 ป ีมีวุฒิ

การศกึษาไม่ต่ำกว่าปริญญาโท สาขาการศกึษา จำนวน 2 คน 

   2.3  ครู เป็นครูผู้สอนระดับประถมศกึษาที่ประสบผลสำเร็จในการ

ทำงาน ไดร้ับรางวลัครดูีเดน่ เปน็ผู้มีความรู้ และประสบการณ์ในการเป็นคร ู

ไม่น้อยกว่า 10 ป ีมีวุฒิการศกึษาไม่ต่ำกว่าปริญญาโท สาขาการศกึษา จำนวน 3 คน 

  เครื่องมือที่ใช้ในการวจิัยในขัน้ที ่2 คอืแบบสัมภาษณ์แบบปลายเปดิ  เก็บ

ขอ้มูล และวเิคราะห์ข้อมูล ด้วยการวเิคราะห์เนือ้หา และสร้างแบบสรุปเพื่อเปรียบเทียบกับ
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ผลที่ได้จากการศึกษาเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง สรุปเป็นองคป์ระกอบหลกั

องค์ประกอบย่อย และพฤติกรรมบง่ช้ี 

  ขัน้ที่ 3 การพัฒนาตัวบ่งช้ี ผู้วิจยัพัฒนาตัวบ่งช้ีโดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบ

ปรับปรงุ จำนวน 3 รอบ ผู้เช่ียวชาญ 21 คนได้มาจากการเลือกแบบเจาะจงตามคุณสมบัติ

ที่กำหนดไว ้ดังนี ้ 
   3.1 นกัวชิาการระดับอุดมศกึษา เปน็อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาที่มี 

ตำแหน่งทางวิชาการไม่ต่ำกว่าผู้ช่วยศาสตราจารย์ วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก สาขา

การศึกษา จำนวน 3 คน 

   3.2 ผู้บริหารการศกึษา เปน็ผู้อำนวยการสำนกังานเขตพื้นที่การศึกษา 

หรือผู้อำนวยการสำนกั สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานเปน็ผู้มีความรู้ 

และประสบการณ์ในการบรหิารจดัการ มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ำกว่าปริญญาโท สาขา

การศกึษา จำนวน 5 คน 

   3.3 ผู้บรหิารสถานศึกษา เป็นผู้อำนวยการสถานศกึษาที่มีประสบการณ์ 

ด้านการบริหารจัดการ มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ำกว่าปริญญาโท สาขาการศึกษา จำนวน 6 คน 

   3.4 ครู เป็นครูผู้สอนทีป่ระสบผลสำเร็จในการทำงาน ได้รับรางวัลครูดี 

ในดวงใจ หรือรางวัลครูขวัญศิษย์ เป็นผู้มีประสบการณ์ในการเป็นครูไม่น้อยกว่า 10 ป ี 

มีวทิยฐานะไม่ต่ำกว่าชำนาญการพเิศษ จำนวน 7 คน 

    เครื่องมือที่ใช้ในการวจิัยในขัน้ที ่3 มีดังนี ้

    1. เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล  

     1.1 แบบสอบถามในรอบที่ 1 เป็นแบบสอบถามแบบกึ่งมีโครงสร้าง 

ผู้วิจัยสร้างขึ้นเพื่อสอบถามความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ จำนวน 21 คน เกี่ยวกับความ

เหมาะสมและความสมบูรณ์ของตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา  

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซ่ึง

แบบสอบถามแบ่งออกเป็น 3 ส่วน ประกอบด้วย 

      ส่วนที่ 1 ส่วนปก ประกอบด้วย รายละเอียดหัวขอ้งานวจิัย 

รอบของการแสดงความคดิเห็นโดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุ และขอ้มูลของผู้วิจัย 

      ส่วนที่ 2 ส่วนคำช้ีแจง ประกอบด้วย ขั้นตอนของการวจิยั 

จำนวนรอบที่ใช้เก็บข้อมูล ที่มาของขอ้คำถาม ความหมายของการแสดงความคดิเห็น 2 

แบบ คอื เห็นด้วยและไม่เห็นด้วย โครงสร้างของขอ้คำถาม และวธิีตอบแบบสอบถาม 
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      ส่วนที่ 3 ส่วนข้อคำถาม เปน็คำถามแบบกึ่งมีโครงสร้าง คอื 

เห็นด้วยและไม่เหน็ด้วย และแบบเติมคำ และเม่ือสิน้สุดขอ้คำถามในแตล่ะตอน ผู้เช่ียวชาญ

สามารถเสนอความคดิเหน็เพิ่มเติมนอกเหนือจากส่วนทีป่รากฏในแบบสอบถาม 

     1.2 แบบสอบถามรอบที่ 2 เปน็แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณ

ค่า 5  ระดับที่ปรับปรงุมาจากแบบสอบถามรอบที่ 1 ผู้วิจัยสร้างขึน้เพื่อสอบถามความ

คดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ จำนวน 21 คน เกี่ยวกับความเหมาะสมและความสมบูรณ์ของตัว

บ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซ่ึงแบบสอบถาม แบ่งออกเป็น 3 ส่วน ดังนี ้

      ส่วนที่ 1 ส่วนปก ประกอบด้วย รายละเอียดหัวขอ้งานวจิัย 

รอบของการแสดงความคดิเห็นโดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุ และขอ้มูลของผู้วิจัย 

      ส่วนที่ 2 ส่วนคำช้ีแจง ประกอบด้วย ขัน้ตอนของการวจิยั 

จำนวนรอบที่ใช้เก็บข้อมูล ที่มาของขอ้คำถาม ความหมายของการแสดงความคดิเห็น 5 

ระดับ โครงสร้างของขอ้คำถาม และวธิีตอบแบบสอบถาม 

      ส่วนที่ 3 ส่วนข้อคำถาม เปน็คำถามแบบมาตราส่วนประมาณ

ค่า 5 ระดบั คอื มากที่สดุ มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ในแบบสอบถามแบ่งเปน็ 2 

ตอน ดังนี ้

      ตอนที่ 1 ขอ้มูลผู้ตอบแบบสอบถาม 

      ตอนที่ 2 องค์ประกอบความสุขในการทำงานของครู

ประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ซ่ึงม ี6 ด้าน ไดแ้ก ่1) ด้านความพงึพอใจในการทำงาน 2) ด้าน

ความสำเร็จในการทำงาน 3) ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน 4) ด้านวัฒนธรรมองคก์าร 

ที่ส่งเสริมการทำงาน  5) ด้านลกัษณะงานที่ทำ และ6) ด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน 

     1.3 แบบสอบถามเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุรอบที ่3 เป็น

แบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ เหมอืนรอบที่ 2 แต่เพิ่มค่าทางสถติิที่ไดจ้าก

รอบที่ 2 เขา้ไปด้วย และทำเครื่องหมายแสดงการตอบของผู้เช่ียวชาญจากรอบที่ 2 ไวด้้วย 

เพื่อส่งกลับไปหาผู้เช่ียวชาญคนเดิมทบทวนคำตอบอีกรอบว่ายังยนืยันคำตอบเดิมหรือจะ

เปลี่ยนแปลงคำตอบใหม่ 
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    2. วธิีการสร้างเครื่องมือ  

     เครื่องมือในการวจิัยระยะนี ้สร้างขึ้นตามกรอบแนวคิดของการ

วจิัย และกรอบแนวคิดของเทคนิคเดลฟายแบบปรบัปรุง (Modified Delphi Technique) 

ดำเนินการ 3 รอบ ดังนี ้

     รอบที่ 1 แบบสอบถามแบบกึ่งมีโครงสร้างชนดิเลือกตอบเห็น

ด้วย–ไม่เหน็ด้วย พร้อมคำถามแบบปลายเปดิ (Open-ended Form) ในตอนท้ายของแต่ละ

ตอน ซ่ึงเปน็การระดมสมองผู้เช่ียวชาญ ประกอบด้วย นกัวชิาการ ผู้อำนวยการสำนกังาน

เขตพื้นทีก่ารศกึษา ผู้อำนวยการสถานศกึษา และครู จำนวน 21 คน 

     ขัน้ตอนการสร้างแบบสอบถามรอบที่ 1 เป็นแบบสอบถามแบบกึ่ง

มีโครงสร้างชนิดเลือกตอบเหน็ด้วย-ไม่เห็นด้วย พร้อมคำถามปลายเปดิ ในตอนท้ายของ

แต่ละตอน โดยผู้วิจัยไดศ้ึกษารวบรวมขอ้มูลพืน้ฐานศึกษาแนวคิดจากเอกสาร งานวจิัยที่

เกี่ยวข้อง และสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ เพื่อมากำหนดกรอบแนวคิดของการวจิัย เม่ือสร้าง

แบบสอบถามรอบที่ 1 เสร็จแล้วนำสง่ให้อาจารยท์ี่ปรกึษาเพื่อตรวจสอบความตรงเชิง

เนือ้หาแล้วนำมาปรับปรงุแก้ไข นำส่งผู้เช่ียวชาญตอบคำถามตามความคดิเห็นของตนเอง

อย่างอิสระจากนั้นนำขอ้มูลมาวเิคราะห์หาค่าร้อยละ โดยเลือกขอ้คำถามที่ผู้เช่ียวชาญเห็น

ด้วยร้อยละ 80 ขึ้นไปมาสร้างเป็นแบบสอบถามในรอบที่ 2 ต่อไป 

     รอบที่ 2 แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

(Rating Scale) เป็นการประเมินความคิดเห็น หลังจากผู้วิจัยได้ข้อมูลจากผู้เช่ียวชาญใน

รอบที่ 1 แล้วนำข้อมูลไปวิเคราะห์เรียบเรียงเป็นแบบสอบถามมาตราส่วนประมาณค่า 5 

ระดับ ส่งกลับให้ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 21 คนเดิมทบทวนความคดิเห็นอีกครั้ง 

     ขัน้ตอนการสร้างแบบสอบถามรอบที่ 2 ได้จากการตอบ

แบบสอบถามรอบที่ 1 ของผู้เช่ียวชาญแล้วนำมาสร้างแบบสอบถามรอบที่ 2 เปน็แบบ

มาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ จากนัน้นำแบบสอบถามไปให้คณะกรรมการที่ปรกึษา

วทิยานิพนธ์ตรวจสอบแล้วนำมาปรับปรงุแก้ไข เม่ือเสรจ็เรียบร้อยแล้วนำไปให้ผู้เช่ียวชาญ

ชุดเดิมตอบ โดยให้น้ำหนกัคะแนนความเป็นไปได้และเหน็ด้วยกับขอ้คำถามแตล่ะขอ้ มี

เกณฑใ์นการให้คะแนน ดังนี ้

      5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สดุ 

      4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 

      3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 
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      2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 

      1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สดุ  

     ในรอบนีผู้้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยหาค่ามัธยฐาน (Median) และ

พสิัยระหว่างควอไทล์ (Inter–Quartile Range) 

     รอบที่ 3 แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

(Rating Scale) เหมอืนรอบที่ 2  

     ขัน้ตอนการสร้างแบบสอบถามรอบที่ 3 เหมอืนรอบที ่2 แต่เพิ่ม

ค่ามัธยฐาน ค่าพสิัยระหว่างควอไทลแ์ละตำแหน่งของคำตอบของผู้เช่ียวชาญ เพื่อเป็นการ

ประเมินซ้ำ โดยแบบสอบถามในรอบที่ 3 ผู้วิจัยได้พัฒนาแบบสอบถามด้วยการวเิคราะห์

คำตอบในแบบสอบถามรอบที่ 2 ส่งไปให้ผู้เช่ียวชาญคนเดิมตอบอีก โดยให้ผู้เช่ียวชาญ

พจิารณาว่ามีความคดิเห็นสอดคล้องกบัคนอื่นหรือไม่ ผู้เช่ียวชาญทบทวนและพจิารณาอีก

ครั้งพร้อมใหเ้หตุผลการตอบในกรณีที่คำตอบของตนเองอยู่สูงหรือต่ำกว่าค่าพสิัย

ระหว่างควอไทล ์และตอบกลับมาเพื่อวเิคราะห์และเรียบเรียงใหม่อีกครัง้  

     การตอบแบบสอบถามรอบนี ้ผู้เช่ียวชาญแต่ละคนจะทราบว่าตนมี

ความคดิเห็นแตกต่างหรือไม่แตกต่างไปจากความคดิเหน็ของกลุ่มผู้เช่ียวชาญทั้งหมด

เพยีงใด และพจิารณาว่าเห็นสอดคล้องกบัความคดิเห็นของกลุ่มผู้เช่ียวชาญรายอ่ืนหรือไม่

ถ้าหากมีความคดิเหน็แตกต่างจากกลุ่มผู้เช่ียวชาญให้แสดงเหตุผลประกอบคำยนืยัน

จากนั้นผู้วิจัยจึงนำขอ้มูลจากค่ามัธยฐาน ค่าพสิัยระหว่างควอไทล์และแปลผลคำตอบใน

รอบนีส้รุปเปน็ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครปูระถมศึกษา สังกดัสำนกังาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

    1.4 การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

      ผู้วิจัยใช้เครื่องมือทีส่ร้างขึ้นเพื่อเก็บข้อมูล 3 รอบ โดยดำเนินการ  

5 ขัน้ ดังนี้ 

      ขัน้ที่ 1 ติดต่อกับผู้เช่ียวชาญ ขัน้นีผู้้วิจัยตดิต่อกับผู้เช่ียวชาญ

โดยตรงเพื่อถามความสมัครใจ และความเต็มใจทีจ่ะใหค้วามร่วมมือในการวจิัย โดยใช้

เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุ จำนวน 3 รอบ 

      ขัน้ที่ 2 ขอหนังสือราชการจากสำนกังานบัณฑติวทิยาลยั 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร เพื่อขอความอนุเคราะห์ผู้เช่ียวชาญในการตอบแบบสอบถาม 
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     ขัน้ที่ 3 ส่งเอกสารแบบสอบถามเทคนิคเดลฟายรอบที่ 1 ให้

ผู้เช่ียวชาญแต่ละคน ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามให้ผู้เช่ียวชาญด้วยวธิีการใดวธิีการหนึ่ง ดงันี้ 

นำส่งด้วยตนเอง และขอรับคนืด้วยตนเอง ส่งทางไปรษณีย์และขอให้ผู้เช่ียวชาญส่งคนืทาง

ไปรษณีย ์หรือทางโทรสาร และไปรษณีย์อีเลก็ทรอนกิส ์(E-mail Address) แล้วรวบรวมผล

การตอบแบบสอบถาม มาตรวจสอบความครบถ้วนสมบูรณ์ แล้วนำขอ้มูลมาวเิคราะห์ด้วย

โปรแกรมคอมพวิเตอร์ต่อไป 

    ขัน้ที่ 4 ขัน้การส่งแบบสอบถามเทคนิคเดลฟายรอบที ่2 ดำเนินการ

ส่งเช่นเดียวกับข้ันที่ 1 โดยแบบสอบถามในรอบที่ 2 เปน็ขอ้คำถามที่ผ่านความคดิเห็นของ

ผู้เช่ียวชาญจากรอบที่ 1 โดยเลือกเฉพาะขอ้ที่เห็นด้วยรอ้ยละ 80 ขึ้นไป 

    ขัน้ที่ 5 ขัน้การสง่แบบสอบถามเทคนิคเดลฟายรอบที่ 3 ดำเนิน 

การสง่เช่นเดียวกับข้ันที่ 2 โดยแบบสอบถามในรอบที ่3 เป็นขอ้คำถามที่เป็นผลของ 

การวเิคราะห์ข้อมูลจากรอบที่ 2 ซ่ึงมีค่ามัธยฐานตั้งแต่ 3.50 ขึ้นไป และค่าพสิัยระหว่าง 

ควอไทล์ ตัง้แต่ 1.50 ลงมา โดยในรอบนีผู้้วิจัยระบุตำแหน่งคำตอบของผู้เช่ียวชาญแต่ละ

คนไว้ในแบบสอบถามด้วย 

    1.5 การวเิคราะห์ข้อมูล 

      ผู้วิจัยนำขอ้มูลที่ได้จากแบบสอบถามเทคนิคเดลฟายรอบที่ 3  

มาคำนวณหา ค่ามัธยฐานและค่าพสิัยระหว่างควอไทล ์เพื่อวเิคราะห์ความสอดคล้องของ

ความคดิเห็นเกี่ยวกับการพัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา  

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือในเชิงสถติิ

แล้วนำมาแปลผลตามหลักเกณฑ์ ดงันี้ 

      หลกัเกณฑก์ารแปลผลค่ามัธยฐาน 

      4.50 – 5.00 หมายความว่า กลุ่มผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยมากที่สดุ 

     3.50 – 4.49 หมายความว่า กลุ่มผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยมาก 

     2.50 – 3.49 หมายความว่า กลุ่มผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยปานกลาง 

     1.50 – 2.49 หมายความว่า กลุ่มผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยน้อย 

     1.00 – 1.49 หมายความว่า กลุ่มผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยน้อยที่สดุ 

     หลักเกณฑ์การแปลผลค่าพสิัยระหว่างควอไทล ์จากการคำนวณความ

แตกต่างระหว่างควอไทล์ที ่1 กบัค่าควอไทล์ที ่3 มีเกณฑ์ในการแปลผล ดังนี้ 
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     0.00 – 1.50 หมายความว่า ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

               สอดคล้องกันมาก 

     มากกว่า 1.50 หมายความว่า ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

               สอดคล้องกันน้อย 

    หลักเกณฑ์การตัดสินฉันทามต ิการสรปุฉนัทามติจากความคดิเห็น

ของผู้เช่ียวชาญที่มีต่อตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เพื่อนำไปปรับปรุงและ

จัดทำตัวบง่ช้ี ผู้วิจัยพจิารณาโดยใช้หลักเกณฑ์สำคัญ 2 ประการ ดงันี้ 

    1) ตัวบ่งช้ีที่มีค่าพสิัยระหว่างควอไทล ์ไม่เกนิ 1.50 

    2) ตัวบ่งช้ีที่มีค่ามัธยฐาน ตั้งแต่ 3.50 ขึ้นไป 

    1.6 สถติิในการวจิัย 

      ในการวจิัยขัน้นี ้ผู้วิจัยใช้ค่ามัธยฐาน และค่าพสิัยระหวา่งควอไทล์   

เป็นสถิติในการวเิคราะห์ข้อมูล 

      ในระยะนี ้ผู้วิจัยได้วิเคราะห์ข้อมูล ด้วยการวเิคราะห์และ

ตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา ความเหมาะสม และความสอดคล้องพฤติกรรมบ่งช้ี

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ สรุปประเดน็

องค์ประกอบหลกั และองค์ประกอบย่อย การวจิัยในระยะที่ 1 สรปุไดด้ังภาพประกอบ 16 
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ภาพประกอบ 16 ขัน้ตอนการดำเนินงานวจิัยในระยะที่ 1 

ขัน้ที่ 1 ศกึษาหลักการ แนวคิด ทฤษฎีจากเอกสารและ

งานวจิัยที่เกี่ยวข้องกับความสขุในการทำงาน 

ขัน้ที่ 2 สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน โดยใช้

เครื่องมือแบบสัมภาษณ์แบบกึ่งมีโครงสร้าง  

 

ขัน้ที่ 3 การพัฒนาตัวบ่งช้ี ในขัน้นีผู้้วิจัยพัฒนาตัวบง่ช้ีโดย

ใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรบัปรุง จำนวน 3 รอบ 

ผู้เช่ียวชาญ 21 โดยเครื่องมือที่ใช้คือ รอบที่ 1 

แบบสอบถามแบบกึ่งมีโครงสร้าง รอบที่ 2-3 

แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ  

พฤตกิรรมบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา 
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 ระยะท่ี 2 การตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลตัวบ่งช้ีที่

พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยเก็บข้อมูลจากผู้บรหิารสถานศกึษาและครูผู้สอนใน

โรงเรียนระดบัประถมศึกษา สังกัดสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ตรวจสอบความสอดคล้องโดยใช้โปรแกรมคอมพวิเตอร ์ผู้วิจัยได้

กำหนดประชากร และกลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลตัว

บ่งช้ีที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจกัษ ์ดังนี ้

 1. ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอนในโรงเรียนระดบั 

ประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ปกีารศกึษา 2562 จำนวน 1,172 โรงเรียน โดยมีหน่วยประชากร 

เป็นผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 1,172 คน และครูผู้สอน ในโรงเรียน จำนวน 11,413 คน  

รวมประชากรทัง้หมด 12,585 คน (สำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน, 2562) 

 2. กลุ่มตัวอย่าง ไดแ้ก ่ผู้บริหารสถานศกึษาและครูผู้สอน ในโรงเรียนระดับ 

ประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ปกีารศกึษา 2562 จำนวน 234 โรงเรียน โรงเรียนละ 3 คน จำนวน 

702 คน ซ่ึงเกณฑ์ขั้นต่ำที่ใช้ได้ จำนวน 480 คน แต่ผู้วิจยัใช้กลุ่มตัวอย่าง จำนวน 702 คน 

โดยใช้เกณฑ์ของ Hair, Blak, Barbin, Anderson & Tathem (2010, pp.168-170) ที่

กำหนดให้มีกลุ่มตัวอย่าง 10-20 คนต่อหนึ่งพารามิเตอร์ โดยวธิีการสุ่มแบบหลายข้ันตอน 

(Multi-stage random sampling) (วาโร เพ็งสวสัดิ์, 2551, หน้า 192) ดังนี ้

  ข้ันท่ี 1 สุ่มจงัหวัด โดยใช้วิธกีารสุ่มอย่างง่าย (Simple random sampling) 

โดยใช้เกณฑ์ร้อยละ 30 จะได้ 6 จงัหวัด ประกอบด้วย จังหวัดกาฬสนิธุ์ จังหวดัชัยภูมิ 

จังหวัดร้อยเอ็ด จังหวัดบงึกาฬ จังหวดันครพนม และจงัหวัดศรีสะเกษ  

  ข้ันท่ี 2 สุ่มสำนกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษาจากจังหวดัในขัน้ตอนที ่1 มา

จังหวัดละ 1 เขตพื้นที ่โดยใช้วิธกีารสุ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) จะได้ 6 

สำนักงานเขตพื้นที่ ประกอบด้วย สพป.กาฬสนิธุ์ เขต 1 สพป.ชัยภูมิ เขต 3 สพป.ร้อยเอ็ด 

เขต 1 สพป.บึงกาฬ สพป.นครพนม เขต 2 และสพป.ศรสีะเกษ เขต 1 
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  ข้ันท่ี 3 สุ่มโรงเรียนในแต่ละสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา โดยใช้วิธกีารสุ่ม 

อย่างง่าย (Simple random sampling) โดยใช้เกณฑร์้อยละ 20 จะได้ 234 โรงเรียน แต่ละ 

โรงเรียนเลือกแบบเจาะจง ผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 1 คน และสุ่มอย่างง่ายครูผู้สอน 

จำนวน 2 คน ได้กลุ่มตัวอย่าง 702 คน รายละเอียดดังตาราง 17 

ตาราง 17 แสดงจำนวนประชากรและกลุ่มตัวอย่างผู้บริหารสถานศึกษาและครูผู้สอน ใน 

             โรงเรียนประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน  

 ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

จังหวัด 

เขตพื้นที่ จำนวนโรงเรียน จำนวนกลุ่มตัวอย่าง 

ทั้งหมด ที่สุ่มได้ 
ประ 

ชากร 

กลุ่ม 

ตัวอย่าง 
ผอ. ครู รวม 

กาฬสินธุ์ สพป.กาฬสินธุ์ เขต 1 

สพป.กาฬสินธุ์ เขต 2

สพป.กาฬสินธุ์ เขต 3 

สพป.กาฬสินธุ์ เขต 1 

 

176 35 35 70 105 

ร้อยเอ็ด สพป.ร้อยเอ็ด เขต 1 

สพป.ร้อยเอ็ด เขต 2 

สพป.ร้อยเอ็ด เขต 3 

สพป.ร้อยเอ็ด เขต 1 

 

230 46 46 92 138 

ชัยภูมิ สพป.ชัยภูมิ เขต 1 

สพป.ชัยภูมิ เขต 2 

สพป.ชัยภูมิ เขต 3 

 

 

สพป.ชัยภูมิ เขต 3 

 

 

188 

 

 

38 

 

 

38 

 

 

76 

 

 

114 

บึงกาฬ สพป.บึงกาฬ สพป.บึงกาฬ 211 42 42 84 126 

นครพนม สพป.นครพนม เขต 1 

สพป.นครพนม เขต 2 

สพป.นครพนม เขต 3 

 

สพป.นครพนม เขต 2 

 

185 

 

37 

 

37 

 

74 

 

111 

ศรีสะเกษ สพป.ศรีสะเกษ เขต 1 

สพป.ศรีสะเกษ เขต 2 

สพป.ศรีสะเกษ เขต 3 

สพป.ศรีสะเกษ เขต 4 

สพป.ศรีสะเกษ เขต 1 

 

182 36 36 72 108 

รวม 1,172 234 234 468 702 
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 จากตาราง 17 จำนวนกลุ่มตัวอย่างที่ได้มาโดยการสุ่มแบบหลายข้ันตอน 

(Multi-stage random sampling) จาก 6 สำนกังานเขตพืน้ที่การศึกษา จำนวน 234 

โรงเรียน เปน็ผู้บริหารสถานศกึษา จำนวน 234 คน และครูผู้สอน จำนวน 468 คน  

รวมจำนวนกลุ่มตัวอย่าง 702 คน 

  3. เครื่องมือที่ใช้ในการวจิัยระยะที่ 2 มีรายละเอียดดังนี ้

   3.1  วธิกีารสร้างเครื่องมือ 

     เครื่องมือในการวจิัยครั้งนีเ้ป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ คอื มากที่สดุ มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด ที่ผู้วิจัยสร้างขึ้น 

เพื่อใช้ในการเก็บรวบรวมขอ้มูล จำแนกเป็น 2 ตอน ดงันี้ 

     ตอนที ่1 สถานภาพทั่วไปของกลุ่มตัวอย่าง ซ่ึงเปน็แบบสอบถามที่

เป็นลกัษณะตรวจสอบรายการ (Check List) 

     ตอนที ่2 องค์ประกอบความสุขในการทำงาน 6 ด้าน ได้แก ่ 

1) ด้านความพงึพอใจในการทำงาน 2) ด้านความสำเร็จในการทำงาน 3) ด้านคุณภาพชีวิต

ในการทำงาน 4) ด้านวัฒนธรรมองค์การที่สง่เสริมการทำงาน  5) ลกัษณะงานทีท่ำ และ 

6) มนุษยสัมพันธใ์นที่ทำงาน มีลกัษณะเปน็แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ซ่ึงแต่ละ

ระดับมีความหมาย ดังนี ้

     5  หมายถึง   มีความเหมาะสมมากทีสุ่ด 

     4  หมายถงึ   มีความเหมาะสมมาก 

     3  หมายถึง   มีความเหมาะสมปานกลาง 

     2  หมายถึง   มีความเหมาะสมน้อย 

     1  หมายถงึ   มีความเหมาะสมน้อยที่สดุ 

   3.2 วธิีการหาคุณภาพเครื่องมือ มีข้ันตอน ดังนี ้

     ขัน้ที่ 1  ผู้วิจัยนำขอ้คำถามที่ได้จากการสอบถามผู้เช่ียวชาญ จำนวน 

21 คน ในรอบที่ 3 โดยคัดเลือกขอ้คำถามที่มีค่ามัธยฐาน ตั้งแต ่3.50 ขึ้นไป และค่าพสิัย

ระหว่างควอไทล ์ตั้งแต่ 1.50 ลงมา เป็นตัวบ่งช้ีที่มีความเหมาะสมแล้วนำมาสร้างเป็น

แบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 

    ขัน้ที่ 2  นำแบบสอบถามที่สร้างขึ้นเสนออาจารย์ที่ปรกึษา

วทิยานิพนธ์เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมและสามารถนำไปใช้ได ้



212 

    ขัน้ที่ 3 สร้างแบบสอบถามฉบับสมบรูณ ์

   4. การเก็บรวบรวมขอ้มูล 

    การเกบ็รวบรวมขอ้มูลจากกลุ่มตัวอย่าง ผู้วิจัยมีข้ันตอนการ

ดำเนินการเพื่อให้ได้ข้อมูลที่มีความสมบรูณ์ ดังนี ้

    ขัน้ที่ 1 ผู้วิจัยเก็บรวบรวมขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยขอหนงัสือราชการ

ขอความร่วมมือในการเก็บข้อมูลจากโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่าง จากมหาวิทยาลัยราชภัฎ

สกลนครเพื่อขออนุญาตและขอความอนุเคราะห์จากผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่

การศกึษาของโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างเพื่อแจง้ให้โรงเรียนกลุ่มตัวอย่างทราบและขอ

ความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม  

    ขัน้ที่ 2  ผู้วิจัยส่งหนังสือขอความอนุเคราะห์ในการตอบแบบสอบถาม 

พร้อมส่งแบบสอบถามถึงโรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทางไปรษณีย์ หรือทางจดหมาย

อิเล็กทรอนกิส์ และขอความอนุเคราะห์ให้ตอบกลับภายใน 4 สัปดาห ์ 

   5. การวเิคราะห์ข้อมูล  

    การรวเิคราะห์ขอ้มูล ผู้วิจัยมีข้ันตอนการดำเนินการ ดังนี้ 

    ขัน้ที่ 1 ผู้วิจัยตรวจสอบความสมบรูณ์ของแบบสอบถามที่ได้รับ

กลับคนืมาทั้งหมด จากนั้นนำมาลงรหัสเพื่อใช้ในการวเิคราะห์ข้อมูลในขัน้ต่อไป 

    ขัน้ที่ 2 วเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับความเหมาะสมของตัวบง่ช้ีความสุข 

ในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยการหาค่าเฉลี่ย (Mean) และค่าความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

(Standard Deviation) มาเปรียบเทียบกับเกณฑก์ารแปลผลที่กำหนด ดังนี ้ 

    ค่าเฉลี่ย  4.50 – 5.00 หมายถึง  ตัวบง่ช้ีมีความเหมาะสมมากที่สุด 

    ค่าเฉลี่ย  3.50 – 4.49 หมายถึง  ตัวบ่งช้ีมีความเหมาะสมมาก 

    ค่าเฉลี่ย  2.50 – 3.49 หมายถึง  ตัวบ่งช้ีมีความเหมาะสมปานกลาง 

    ค่าเฉลี่ย  1.50 – 2.49 หมายถึง  ตัวบ่งช้ีมีความเหมาะสมน้อย 

    ค่าเฉลี่ย  1.00 – 1.49 หมายถึง  ตัวบ่งช้ีมีความเหมาะสมน้อยทีสุ่ด 

    วเิคราะห์หาค่าเฉลี่ย โดยใช้เกณฑ์ในการคัดเลือกตัวบ่งช้ี เพื่อกำหนด

ในโมเดลที่จะนำไปทดสอบ ดังนี ้ค่าเฉลี่ยเท่ากับหรือมากกว่า 3.00 ค่าความเบ้ 

(Skewness) และความโด่ง (Kurtosis) เพื่อตรวจสอบการแจกแจงแบบปกติ  

     



213 
 

 
 
 
 

    สัมประสิทธิ์ความเบ ้(Coefficient of Skewness) 

     ถ้า S +1  แสดงว่า  โคง้เบ้ขวา 

       S  -1 แสดงว่า  โคง้เบ้ซ้าย 

       S =  0 แสดงว่า  โคง้สมมาตร  

    สัมประสิทธิ์ความโด่ง (Coefficient of Kurtosis) 

     ถ้า K  3    แสดงว่า โด่งมากกว่าปกต ิ

       K  3  แสดงว่า  โด่งน้อยกว่าปกต ิ

       K = 3 แสดงว่า  โด่งปกต ิ

    ขัน้ที่ 3 การวเิคราะห์สหสัมพันธ ์(Correlation Analysis) โดยหา 

ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์ด้วยวธิีของเพยีรส์ัน (Pearson Product Moment Correlation)  

ค่าสหสัมพันธ์อยูใ่นช่วง -1 ถึง 1 ค่าที่อยู่ตรงกลาง คอื 0 ซ่ึงหมายความว่าตัวแปรไม่มี

ความสัมพันธ์กนัในเชิงเส้นตรง เครื่องหมายบวกหรือลบไม่ได้บอกปริมาณความมากน้อย

แต่จะบอกให้ทราบว่ามีความสัมพันธ์กนัในทศิทางตรงกนัขา้ม แตถ่้าเป็นเครื่องหมายบวก

จะบอกให้ทราบว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพนัธ์ในทศิทางเดียวกัน (วาโร เพ็งสวัสดิ์, 

2551, หน้า 307) 

    การพจิารณาว่าตัวแปรทั้งสองตัวมีความสัมพันธก์ันหรอืไม่ และมี

ความสัมพันธ์กนัในระดับใด พจิารณาได้จากค่าสัมประสิทธ์สหสัมพันธ ์ซ่ึงมเีกณฑก์วา้ง ๆ 

ดังนี ้(McMillan, 2000, p. 132 อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวสัดิ์, 2551, หน้า 307) 
 

ตาราง 18 ค่าสัมประสิทธส์หสัมพันธ ์
 

ค่าสัมประสทิธิ์สหสมัพันธ ์ ระดับความสมัพันธ ์

0.01-0.30 ต่ำ 

0.40-0.60 ปานกลาง 

0.70-1.00 สูง 
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    ขั้นที่ 4 ค่าสถิติทดสอบเพื่อพิจารณาว่าข้อมูลชุดนี้เหมาะสมที่จะ

นำมาวิเคราะห์องค์ประกอบหรือไม่ คือ ค่า KMO and Bartlett’s Test จะได้ค่าสถิติทั้งสอง

ค่าคอื ค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy (MSA) มีค่าระหว่าง 0-1 

ค่าจะเท่ากับ 1 เม่ือตัวแปรแต่ละตัวสามารถทำนายได้ด้วยตัวแปรอื่น โดยปราศจากความ

คลาดเคลื่อน ส่วนค่าในช่วงอื่นๆ แปลความหมาย ดังนี ้ 

    0.80 ขึ้นไป  เหมาะสมที่จะวเิคราะห์องค์ประกอบดีมาก 

    0.70 – 0.79  เหมาะสมที่จะวเิคราะห์องค์ประกอบด ี

    0.60 – 0.69  เหมาะสมที่จะวเิคราะห์องค์ประกอบปานกลาง 

    0.50 – 0.59  เหมาะสมที่จะวเิคราะห์องค์ประกอบน้อย 

    น้อยกว่า 0.50 ไม่เหมาะสมที่จะนำขอ้มูลชุดนัน้มาวเิคราะห์

องค์ประกอบ 

    สถิตทิดสอบ Bartlett’s Test of Sphericityใช้ทดสอบตัวแปรต่าง ๆ  

ว่ามีความสัมพันธ์กันหรือไม่ ถ้าค่า  Bartlett’s Test of Sphericity มีนยัสำคัญ แสดงว่า  

ตัวแปรต่าง ๆ มีความสัมพันธก์ันสามารถนำไปวเิคราะหอ์งค์ประกอบได ้

    ขัน้ที่ 5 วเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน (Confirmatory Factor 

Analysis) โดยการทดสอบความสอดคล้องกลมกลนืของโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบและ

กำหนดน้ำหนกัตัวแปรย่อยที่ใช้ในการสร้างตัวบง่ช้ีกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ และทำการ

ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลการวจิัยที่เป็นตัวแบบเชิงทฤษฏีที่ผู้วิจัย

สร้างขึ้นด้วยการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอันดับที่สองกบัข้อมูลเชิงประจักษ ์

    ขัน้ที่ 6 การตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลการวจิัย

กับข้อมูลเชิงประจักษ์ซ่ึงถ้าผลการวเิคราะห์ข้อมูลครั้งแรกยังไม่เป็นไปตามเกณฑ์ที่กำหนด 

ผู้วิจัยจะต้องปรบัโมเดลเพื่อให้เปน็ไปตามเกณฑท์ี่กำหนด 

     6.1 ค่าไคสแควร ์(Chi-Square Statistics) เป็นค่าสถิติที่ใช้ทดสอบ

สมมุติฐานทางสถิติว่าฟังก์ชันความกลมกลนืมีค่าเป็นศนูย์ ถ้าค่าไคสแควร์มีค่าต่ำมาก 

หรือยิ่งเขา้ใกล้ศนูย์มากเท่าไรแสดงว่าขอ้มูลโมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ 

     6.2 ดัชนีระดับความกลมกลืน (Goodness-of-Fit Index: GFI)  

ซ่ึงเป็นอัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟงัก์ชันความกลมกลืนจากโมเดลก่อน และหลงัปรับ

โมเดลกับฟังก์ช่ัน ความกลมกลืนก่อนปรับโมเดล ค่า GFI หากมีค่าตัง้แต ่0.90-1.00  

แสดงว่าโมเดลความกลมกลืนมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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     6.3 ดัชนีความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (Adjusted Goodness-of- 

Fit Index: AGFI) ซ่ึงนำ GFI มาปรับแก้ โดยคำนึงถึงขนาดของตัวแปรอิสระ (df) ซ่ึงรวมทัง้

จำนวนตัวแปรและขนาดของกลุ่ม ตัวอย่างหากค่า AGFI มีค่าตั้งแต ่0.90-1.00 แสดงว่า

โมเดลมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ ์

     6.4 ความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร ์(Root 

Mean Square Error of Approximation: RMSEA) เปน็ค่าที่บ่งบอกถึงความไม่กลมกลืนของ

โมเดลทีส่ร้างขึ้น ซ่ึงค่า RMSEA มีค่าต่ำกว่า 0.05 แสดงว่าโมเดลมีความกลมกลนืกับ

ขอ้ลมูลเชิงประจกัษ ์(นงลกัษณ์ วริัชชัย, 2542) 

    ดังนัน้ ผู้วิจัยจงึใช้เกณฑ์ในการตรวจสอบความกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจักษ ์ดงัตาราง 19 
 

ตาราง 19 สถติิที่ใช้วัดความกลมกลืนของโมเดลกับข้อมูลเชิงประจกัษ ์
 

สถิตท่ีิใช้วดั 

ความกลมกลนื 
ระดับการยอมรับ 

1.  ค่าไค-สแควร ์ ไม่มีนัยสำคัญหรือค่า p-value สูงกว่า 0.05 แสดงว่า 

โมเดลมีความกลมกลืน 

2.  ค่า GFI มีค่าตั้งแต่ 0.90 – 1.00 โมเดลมีความกลมกลืน 

3.  ค่า AGFI มีค่าตั้งแต่ 0.90 – 1.00 โมเดลมีความกลมกลืน 

4.  ค่า RMSEA มีค่าต่ำกว่า 0.05 

5. ค่า x2 /df มีค่าต่ำกว่า 2.0 

6. ค่า CN มีค่ามากกว่า 200 

  

 นำผลการวเิคราะห์ความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลมาคัดเลือกตัวบ่งช้ีที่

แสดงว่ามีค่าความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างตามเกณฑ์ ดังนี ้1) เท่ากับหรือมากกว่า 0.70 

สำหรับองคป์ระกอบหลกั และองค์ประกอบย่อย (Farrell, A.M., & Rudd, J.M., 2011) และ 

2) เท่ากับหรือมากกว่า 0.30 สำหรับตัวบ่งช้ี (Tacq, 1997 อ้างถึงใน วลิาวลัย์  มาคุม้, 

2549)  
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การวจิัยในระยะที่ 2 สรุปได้ดงัภาพประกอบ 17 
 

 

 
ขั้นที่ 1 ใช้วิธีคำนวณขนาดกลุ่มตัวอย่างตามเกณฑ์ของ Hair, Blak, 

Barbin, Anderson & Tathem (2010, pp.168-170) ที่กำหนดใหมี้กลุ่ม

ตัวอย่าง 10-20 คนต่อหนึ่งพารามิเตอร์ ใช้วิธีการสุ่มแบบหลาย

ขั้นตอน (multi-stage random sampling) ได้กลุ่มตัวอย่าง 234 

โรงเรียน หน่วยตัวอย่างคือ ผู้บริหารสถานศึกษา 1 คน และครูผู้สอน 

2 คน รวมทั้งหมด 702 คน 

ขัน้ที่ 2 เกบ็รวบรวมขอ้มูล จากผู้บริหารสถานศกึษา และ

ครูผู้สอน เครื่องมือ คอื แบบสอบถามชนิดมาตราส่วน

ประมาณค่า 5 ระดับ 

 

ขัน้ที่ 3 วเิคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพวิเตอร ์เพื่อ

ทดสอบความกลมกลืนของโมเดลการวเิคราะห์กับข้อมูลเชิง

ประจักษ ์

 

 

ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงาน ที่สอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ ์

 

ภาพประกอบ 17 ขัน้ตอนการดำเนินงานวจิัยในระยะที่ 2 
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 ระยะท่ี 3 การจัดทำคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครู

ประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ตรวจสอบโดยผู้ทรงคณุวุฒิ จำนวน 5 คน ได้มาจากการเลือกแบบ

เจาะจงตามคุณสมบตัิทีก่ำหนดไว้ ดังนี ้

  1. นักวชิาการระดับอุดมศึกษา เป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา  

ที่มีตำแหนง่ทางวชิาการไม่ต่ำกว่าผู้ช่วยศาสตราจารย์ มีวุฒิการศกึษาระดับปริญญาเอก 

จำนวน 2 คน 

  2. ครูผู้สอน เปน็ครูทีท่ำหน้าที่สอนในสถานศึกษา มีวิทยฐานะไม่ต่ำกว่า

ชำนาญการพเิศษ มีวุฒิการศกึษาระดับปริญญาโท จำนวน 3 คน 

  โดยมีข้ันตอนการจัดทำคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีที่พัฒนาขึ้น ดงันี้ 

  ขัน้ที่ 1 จดัทำคู่มือการใช้ตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา 

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยนำ

คู่มือการใช้ที่จัดทำขึ้นจากองค์ประกอบและตัวบ่งช้ี โดยมีเกณฑก์ารประเมิน 5 ระดบั  

และวธิีเกบ็รวบรวมขอ้มูลตามตัวบ่งช้ีที่พัฒนาขึ้นไปให้ อาจารย์ที่ปรกึษาพจิารณาใน

รายละเอียด ความถูกต้อง สมบูรณ ์และความเหมาะสม 

  ขัน้ที่ 2 หาคุณภาพของคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครู

ประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน ตามคุณสมบัติทีก่ำหนดไว ้

ตรวจสอบความตรงเชิงเนือ้หา การใช้ภาษา ส่วนประกอบและรูปแบบของคู่มือ ความ

เหมาะสม และสอดคล้องของคู่มือ โดยการหาค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของ

ความคดิเห็นจากผู้ทรงคณุวุฒิทัง้ 5 คน แต่ละขอ้คำถามให้ผู้ทรงคุณวุฒิแสดงความคดิเหน็

ว่ามีความเหมาะสมอยู่ในระดับใด โดยให้เลือก ใน 5 ประเด็น คอื 

   ให้คะแนนเท่ากับ  5  คอื รายการที่ประเมินเหมาะสมมากที่สดุ 

   ให้คะแนนเท่ากับ  4  คอื รายการที่ประเมินเหมาะสมมาก 

   ให้คะแนนเท่ากับ  3  คอื รายการที่ประเมินเหมาะสมปานกลาง 

   ให้คะแนนเท่ากับ  2  คอื รายการทีป่ระเมินเหมาะสมน้อย 

   ให้คะแนนเท่ากับ  1  คอื รายการที่ประเมินเหมาะสมน้อยที่สุด 
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  ขัน้ที่ 3 นำผลการประเมินคู่มือการใช้ตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครู

ประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ของผู้ทรงคุณวุฒิมาวเิคราะห์ข้อมูลโดยคำนวณหาค่าเฉลี่ย (Mean) 

และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) การแปลความหมายข้อมูลใช้เกณฑ์ของ

บุญชม ศรีสะอาด (2556, หน้า 30) ดงันี้  

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 4.51-5.00 หมายถงึ ความเหมาะสมในระดับมากที่สุด  

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 3.51-4.50 หมายถึง ความเหมาะสมในระดับมาก 

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 2.51-3.50 หมายถึง ความเหมาะสมในระดับปานกลาง  

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.51-2.50 หมายถงึ ความเหมาะสมในระดับน้อย  

   ค่าเฉลี่ยระหว่าง 1.00-1.50 หมายถึง ความเหมาะสมในระดับน้อยทีสุ่ด 

  เกณฑก์ารตัดสินความเหมาะสมของคู่มือจะต้องมีค่าเฉลี่ยตั้งแต่ 3.51 ขึ้นไป

และมีค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานน้อยกว่า 1.00 จึงถือว่าคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีความสุขใน 

การทำงานของครูประถมศึกษา สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความเหมาะสมในการนำไปใช้ 

  ระยะการดำเนนิการวจิัยทีก่ล่าวมาขา้งต้น สามารถแสดงขัน้ตอนและ

ระยะเวลาในการดำเนนิการวจิัย ดังภาพประกอบ 18 
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ระยะการวิจัย 

 

กจิกรรม 

 

ผลท่ีได ้

 ระยะที่ 1 การ

พัฒนาตัวบ่งชี้ 
1.การกำหนดองค์ประกอบและพฤติกรรมบ่งชีโ้ดยการสังเคราะห์เอกสาร

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสุขในการทำงาน 

2.การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ตามคุณสมบัติที่กำหนดไว้ จำนวน 7 คน 
 

 3.พัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุงโดยผู้เชี่ยวชาญ21คน 

รอบที่ 1 แบบสอบถามชนิดตรวจสอบรายการ และแบบสอบถาม

แบบกึ่งมีโครงสร้าง 

 

รอบที่ 2 ส่งแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณค่าให้

ผู้เชี่ยวชาญนำคำตอบมาวิเคราะห์หาค่า Md และ IQR 

 

พฤติกรรมบ่งชี้

ความสุขในการ

ทำงานที่

พัฒนาขึ้น 

 

รอบที่ 3 ส่งแบบสอบถามให้ผู้เชี่ยวชาญพิจารณาคำตอบอีกครั้ง

เพื่อยืนยันหรือเปลี่ยนแปลงคำตอบ

 
 

 

นำเสนอตัวบ่งชี ้โดยนำคำตอบในรอบที่ 3 มาวิเคราะห์หาค่า Md 

และ IQR เป็นรายข้อ โดยคัดเลือกข้อที่มีความสอดคล้องกันสูง 

 

ตรวจสอบตัวบ่งชี ้โดยการสอบถามจากกลุ่มตัวอย่างผู้บริหาร

สถานศึกษาและครูผู้สอน ในโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัด

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ จำนวน 234 โรงเรียน รวม 702 คน โดยใช้การ

วิเคราะห์องค์ประกอบเชงิยืนยันเพื่อตรวจสอบความกลมกลืนของโมเดล

การวิจัยกับข้อมูลเชงิประจักษ์ 
 

ตัวบ่งชี้ความสุขใน

การทำงานของครู

ประถมศึกษาที่

สอดคล้องกับ

ข้อมูลเชงิประจักษ์ 

 

ระยะที่ 2  

การตรวจสอบ

โมเดลโครงสร้าง

ตัวบ่งชีท้ี่

พัฒนาขึ้นกับ

ข้อมูลเชงิ

ประจักษ์  
 

ระยะที่ 3  

การจัดทำคู่มือ

การใช้ตัวบ่งชี้ 
 

จัดทำคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา 

และหาคุณภาพคู่มือโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน วิเคราะห์ด้วย

การหาค่า �̅� และ S.D.  (�̅� = 3.51 ขึน้ไป)  

คู่มือการใช้ตัวบ่งชี้

ความสุขในการทำงาน

ของครูประถมศึกษา 

 

ภาพประกอบ 18 ระยะการดำเนินการวจิัย 
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ตาราง 20 แผนการดำเนินการวจิัย 

ระยะของการวิจัย วิธีดำเนินการวิจัย ผู้ให้ข้อมูล ระยะเวลาที่ดำเนินการ ผลที่ได้ 

ระยะที่ 1  

การพัฒนาตัวบ่งชี ้

ความสุขในการทำงานของ

ครูประถมศึกษา 

1. การกำหนดองค์ประกอบและตัวบ่งชีโ้ดยการ

สังเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับ

ความสุขในการทำงาน 

2.การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ ตามคุณสมบัติที่

กำหนดไว้  

3.พัฒนาตัวบ่งชีโ้ดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบ

ปรับปรุง โดยผู้เชี่ยวชาญ  

1. เอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวข้อง 

 

2. ผู้ทรงคุณวุฒิ  จำนวน 7 คน  

3. ผู้เชี่ยวชาญ 21 คน 

1. กันยายน 2561 

ถึง มีนาคม 2562 

 

2. กันยายน 2562 

 

3. กันยายน ถึง ธันวาคม 

2562 

ตัวบ่งชีค้วามสุขในการ

ทำงานของครูประถม 

ศึกษาที่พัฒนา 

ขึน้ 

ระยะที่ 2  

การตรวจสอบตัวบ่งชีท้ี่

พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิง

ประจักษ์  

1. เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างโดยใช้แบบสอบถาม

ที่พัฒนาขึ้น 

 

2. การวิเคราะห์ข้อมูล 

กลุ่มตัวอย่างเป็น ผอ.โรงเรียน 

234 คน และครูผู้สอน 468 คน 

รวม 702 คน 

1. มกราคม 2563 

 

 

2. สิงหาคม 2563 

ตัวบ่งชี้ความสุขในการ

ทำงานของครู

ประถมศึกษาที่สอดคล้อง

กับข้อมูลเชงิประจักษ์ 

ระยะที่ 3  

การจัดทำคู่มือ 

การใช้ตัวบ่งชี้ 

1. จัดทำคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงาน

ของครูประถมศึกษา 

2. หาคุณภาพคู่มือโดยผู้ทรงคุณวุฒิ  

3. เขียนรายงานการวิจัย 

 

 

ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน 

1.กันยายน 2563 

 

2.กันยายน 2563 

3. กันยายน ถึง ตุลาคม 

2563 

คู่มือการใช้ตัวบ่งชี้

ความสุขในการทำงานของ

ครูประถมศึกษา 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะห์ข้อมูล 
 

 การวจิัยครั้งนีเ้ป็นการวจิัยพัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของคร ู

ประถมศกึษาสังกัดสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยนำเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูลเป็น 2 ตอน ดังนี ้

 ตอนที่ 1 ผลการพัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา 

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

การดำเนนิการแบ่งเป็น 2 ระยะ ดังนี้ ระยะที่ 1 การกำหนดกรอบแนวคิดการวจิัย 

องคป์ระกอบหลกั องค์ประกอบย่อยและพฤติกรรมบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครู

ประถมศกึษาสังกัดสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ระยะที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครู

ประถมศกึษาสังกัดสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

 ตอนที่ 2 ผลการทดสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบ่งช้ีความสุข 

ในการทำงานของครูประถมศกึษาสงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจกัษ ์

  2.1 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของผู้ตอบแบบสอบถาม 

  2.2 ผลการวเิคราะห์ข้อตกลงเบื้องตน้ของการวเิคราะหอ์งค์ประกอบและ 

ความเหมาะสมของตัวบ่งช้ี 

  2.3 การนำเสนอโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบตัวบ่งช้ี 

  2.4 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอนัดับทีห่นึง่เพื่อสร้างสเกล 

องค์ประกอบ 

  2.5 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอันดับทีส่องเพื่อพัฒนาโมเดล 

โครงสร้างตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษาสังกัดสำนกังาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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  2.6 นำ้หนักองค์ประกอบขององค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย และ 

ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
 

สัญลักษณ์ท่ีใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อให้สะดวกในการแสดงผลการวเิคราะห์และเกดิความเขา้ใจตรงกันในการ 

แปลความหมาย ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลกัษณแ์ทนองคป์ระกอบหลกั องคป์ระกอบย่อย  

ตัวบ่งช้ีและสถติิต่าง ๆ ดังต่อไปนี ้

 1. สัญลกัษณแ์ละอักษรย่อที่ใช้แทนค่าสถิต ิ

  x̅   แทน  ค่าเฉลี่ย 

  S.D.  แทน  ค่าเบีย่งเบนมาตรฐาน 

  Skew แทน  ค่าทีใ่ช้วัดความเบข้องโคง้ความถี่ว่าเป็นโคง้ปกติหรือโคง้เบ ้

      ซ้ายหรือโค้งเบ้ขวา (Skewness) 

  Kur  แทน  ค่าทีใ่ช้วัดความสูงของโคง้ปกต ิ(Kurtosis) 

  r   แทน  ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์เพยีรส์ัน (Pearson’s Product  

      Moment Correlation Coefficient) 

  x2    แทน  ค่าสถิติไค-สแควร ์

  df    แทน  องศาอิสระ 

  **   แทน  มีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (p<.01) 

  GFI  แทน  ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเหมาะสม 

  AGFI  แทน  ดัชนีวัดระดับความสอดคล้องเหมาะสมที่ปรับแก้แล้ว 

  RMSEA แทน ดัชนีค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร์ 

  b   แทน  น้ำหนักองค์ประกอบ 

  SE  แทน  ค่าความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 

         แทน ตัวบ่งช้ี (ตัวแปรทีส่ังเกตได้) 

         แทน องค์ประกอบย่อย (ตัวแปรแฝง) 

         แทน องค์ประกอบหลกั (ตัวแปรแฝง) 
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         แทน ความสัมพนัธ์เชิงสาเหตุระหว่างตัวแปรตน้กับตัวแปรตาม 

                หัวลกูศรแสดงทศิทางของอิทธพิล 

2. สัญลักษณ์ที่ใช้แทนองค์ประกอบหลกั องค์ประกอบยอ่ย และตัวบง่ช้ี 

  HW แทน ความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสังกัดสำนักงาน 

             คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  CT แทน องค์ประกอบหลักด้านความพงึพอใจในการทำงาน 

  CCB แทน องคป์ระกอบย่อยค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

  HW1 แทน ตัวบ่งช้ีการไดร้ับค่าตอบแทนจากการทำงานที่เพียงพอและ 

      เหมาะสมกับการดำรงชีวิต 

  HW2 แทน ตัวบง่ช้ีการได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจและ 

       สังคมทีเ่ปลี่ยนแปลงไป 

  HW3 แทน ตัวบง่ช้ีการได้รับค่าตอบแทนทีเ่หมาะสมกับตำแหนง่และ   

    ลกัษณะงาน 

  HW4 แทน ตัวบ่งช้ีการได้รบัสิทธปิระโยชน์อื่นนอกเหนือจากเงินเดือนหรือ 

       ค่าตอบแทน 

  COC แทน องค์ประกอบย่อยบรรยากาศองค์การ 

  HW5 แทน ตัวบง่ช้ีการรบัรู้สภาพแวดล้อมในสถานศกึษาที่ปฏิบัติงาน  

  HW6 แทน ตัวบ่งช้ีการมีปฏิสัมพันธร์ะหว่างบุคคลต่าง ๆ ในสถานศกึษา 

  HW7 แทน ตัวบ่งช้ีการได้รบัโอกาสและความเอาใจใสดู่แล 

  HW8 แทน ตัวบ่งช้ีการไดร้ับการสนับสนนุให้มีส่วนร่วมในการปฏิบตัิงาน 

  HW9 แทน ตัวบ่งช้ีการมีส่วนร่วมในการบรหิารจดัการ 

  CCA แทน องค์ประกอบย่อยความก้าวหน้าในอาชีพ 

  HW10 แทน ตัวบ่งช้ีการได้รับการเปลี่ยนแปลงบทบาทในการทำงานที่ดีขึ้น  

  HW11 แทน ตัวบ่งช้ีการปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ความสามารถของตนอย่าง 

        เต็มที ่

  HW12 แทน ตัวบง่ช้ีการได้รับความเปน็ธรรมและโปร่งใสในการพจิารณา 

       ความดีความชอบ 

  HW13 แทน ตัวบง่ช้ีการได้รับโอกาสในการพัฒนาขดีความสามารถของ 

       ตนเอง 
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  CTR แทน องค์ประกอบย่อยการปกครองบงัคับบัญชา 

  HW14 แทน ตัวบ่งช้ีการรับรู้ความสามารถในการบริหารของผู้บริหาร 
        สถานศึกษา  
  HW15 แทน ตัวบง่ช้ีการรบัรู้ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการ 

   กำหนดบทบาทหน้าที่ กำกับ ควบคุม ดูแล มอบหมายงานอื่น ๆ  

   นอกเหนือจากงานในมาตรฐานตำแหน่งครู 

  HW16 แทน ตัวบ่งช้ีการรับรู้ความสามารถในการจูงใจของผู้บริหาร   

      สถานศึกษา 

  HW17 แทน ตัวบ่งช้ีการได้รบัคำช้ีแนะจากผู้บรหิารหรือผู้มีประสบการณ์ 

  COM แทน องค์ประกอบย่อยองคก์ารและการจดัการ 

  HW18 แทน ตัวบ่งช้ีการรับรูล้กัษณะโครงสร้างของสถานศึกษา  

  HW19 แทน ตัวบ่งช้ีการรับรู้เชิงนโยบายในการบริหารและเขา้ใจอย่างชัดเจน 

  HW20 แทน ตัวบง่ช้ีการสามารถนำนโยบายการบริหารไปเป็นแนวทางการ 

           ทำงานได ้

  HW21 แทน ตัวบง่ช้ีการมีส่วนร่วมในการวางแผน กำหนดภารกิจการทำงาน 

  SC แทน องค์ประกอบหลกัด้านความสำเร็จในการทำงาน 

  SWEแทน องค์ประกอบย่อยประสทิธิผลของงาน 

  HW22 แทน ตัวบ่งช้ีการมีผลการทำงานที่เปน็ไปตามเป้าหมายแผนงาน  

  HW23 แทน ตัวบ่งช้ีการมีผลการทำงานที่เสร็จทนัตามกำหนดเวลา 

  HW24 แทน ตัวบง่ช้ีการได้รับผิดชอบงานในปริมาณที่เหมาะสม 

  HW25 แทน ตัวบ่งช้ีการมีความภาคภูมิใจจากการมีส่วนร่วมในงานทีท่ำ 

  SRN แทน องค์ประกอบย่อยการยอมรับนับถือ 

  HW26 แทน ตัวบง่ช้ีการได้รับการยอมรบันับถือจากบุคคลทั้งภายในและ 

         ภายนอกสถานศกึษา  

  HW27 แทน ตัวบง่ช้ีการได้รับการยกย่องชมเชยสร้างขวัญกำลังใจและแสดง 

         ความยนิดีเม่ืองานบรรลุเป้าหมาย 

 HW28 แทน ตัวบง่ช้ีการได้รับความไวว้างใจในการทำงานในหน้าที่และ 

      งานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายจนประสบความสำเรจ็ 

  SKV แทน องคป์ระกอบย่อยการรู้คุณค่าและรักในงานทีท่ำ 

  HW29 แทน ตัวบง่ช้ีการที่ครูรูส้ึกรักและผูกพนักับงานทีต่นเองได้ทำ  
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 HW30 แทน ตัวบ่งช้ีการรับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ 

HW31 แทน ตัวบง่ช้ีการที่ครูกระตือรือรน้ในการทำงาน 

HW32 แทน ตัวบ่งช้ีการมีความภาคภูมิใจจากงานที่ทำ 

QL แทน องค์ประกอบหลักด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

QSE แทน องคป์ระกอบย่อยสภาพแวดล้อมที่ดแีละปลอดภัย 

HW33 แทน ตัวบ่งช้ีการทำงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม  

HW34 แทน ตัวบ่งช้ีการทำงานในสถานที่ที่มีความปลอดภัย 

HW35 แทน ตัวบ่งช้ีการทำงานโดยมีสิ่งอำนวยความสะดวกที่เหมาะสมกับ 

       ลักษณะงาน 

QBL แทน องค์ประกอบย่อยความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตัวกบัการทำงาน 

HW36 แทน ตัวบง่ช้ีการแบ่งเวลาในการทำงานและเวลาส่วนตัวอย่างเหมาะสม  

HW37 แทน ตัวบ่งช้ีการไดร้ับการสนับสนุนการทำงานจากครอบครัว 

HW38 แทน ตัวบง่ช้ีการมีเวลาพกัผ่อนที่เพียงพอ 

HW39 แทน ตัวบง่ช้ีการได้รับการสนับสนุนจากสถานศกึษาในการจดัความ 

       สมดลุระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน 

QWS แทน องคป์ระกอบย่อยการทำงานที่เป็นประโยชนต์่อสังคม 

HW40 แทน ตัวบง่ช้ีการรับรู้ว่างานที่ทำมีประโยชน์ต่อสงัคม  

HW41 แทน ตัวบ่งช้ีการรับรู้ว่าสถานศึกษาได้ทำประโยชน์ให้สงัคม 

HW42 แทน ตัวบง่ช้ีการมีความภาคภูมิใจในความสำเรจ็ของสถานศึกษา 

HW43 แทน ตัวบ่งช้ีการรูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความสำคัญในงานที่ทำ 

OC แทน องค์ประกอบหลกัด้านวัฒนธรรมองคก์ารที่สง่เสริมการทำงาน 

OBV แทน องค์ประกอบย่อยความเช่ือและค่านิยมร่วม 

HW44 แทน ตัวบ่งช้ีการได้รับความศรัทธาในวชิาชีพ  

HW45 แทน ตัวบ่งช้ีการได้ร่วมทำงานตามแบบแผนของสถานศึกษา 

HW46 แทน ตัวบ่งช้ีการได้รบัการถ่ายทอดความรู้ความสามารถและพร้อมที่จะ 

       ปฏิบัติงานตามสิ่งที่ยดึถือร่วมกนัในองค์กร 

HW47 แทน ตัวบง่ช้ีการได้ถ่ายทอดความรู้ความสามารถแก่บุคคลอืน่ 

OWN แทน องค์ประกอบย่อยบรรทัดฐานในการทำงาน 

HW48 แทน ตัวบ่งช้ีการได้ปฏิบตัิงานตามแบบแผนหรือกฎเกณฑ ์
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HW49 แทน ตัวบ่งช้ีการได้ปฏิบตัิงานตามมาตรฐานทีส่ถานศึกษากำหนด 

HW50 แทน ตัวบ่งช้ีการยอมรับนโยบาย เป้าหมายของสถานศกึษาด้วยความ 

      เต็มใจและเช่ือม่ันในความสำเรจ็ของสถานศกึษา 

OIR แทน องค์ประกอบย่อยสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

HW51 แทน ตัวบง่ช้ีการมีความรู้สกึว่าตนมีคุณค่า  

HW52 แทน ตัวบ่งช้ีการไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 

HW53 แทน ตัวบ่งช้ีการไดร้ับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน  

       ผู้ปกครอง คณะกรรมการสถานศึกษา 

HW54 แทน ตัวบ่งช้ีการรูส้ึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 

HW55 แทน ตัวบ่งช้ีการรู้สกึว่าปราศจากการมีอคติต่อกนัและการแบง่พรรค 

       แบ่งพวก 

JD แทน องค์ประกอบหลักด้านลักษณะงานที่ทำ 

JFD แทน องค์ประกอบย่อยการมีอิสระในการทำงาน 

HW56 แทน ตัวบง่ช้ีการได้กำหนดขัน้ตอนและวธิกีารทำงานที่รับผิดชอบด้วย 

       ตนเอง  

HW57 แทน ตัวบ่งช้ีการได้วางแผนการทำงานและจดัตารางการทำงาน 

HW58 แทน ตัวบง่ช้ีการได้ตัดสินใจในงานที่รบัผิดชอบอย่างเต็มที ่

HW59 แทน ตัวบง่ช้ีการได้แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการทำงาน 

HW60 แทน ตัวบ่งช้ีผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติจริง 

JJC แทน องค์ประกอบย่อยความท้าทายของงาน 

HW61 แทน ตัวบ่งช้ีการรับรู้เกี่ยวกับความสำเรจ็ของงาน  

HW62 แทน ตัวบง่ช้ีการรับรู้เกี่ยวกับความท้าทายของงาน 

HW63 แทน ตัวบง่ช้ีการรบัรูถ้ึงวิธกีารหรือพฤติกรรมหรอืวธิีคิดแบบใหม่ ๆ  

       ทีก่ระตุ้นให้พัฒนาความสามารถของครูใหสู้งขึ้น 

HW64 แทน ตัวบ่งช้ีการมีความสำนึกในภาระหน้าที่ที่ไดร้ับมอบหมายให้ทำ  

       ด้วยความเอาใจใสแ่ละไวว้างใจได ้

JDP แทน องค์ประกอบย่อยผลการปฏิบัตงิาน 

HW65 แทน ตัวบง่ช้ีการได้รับทราบเกณฑก์ารประเมินผลการทำงานที่กำหนดไว ้ 

HW66 แทน ตัวบ่งช้ีการไดร้ับข่าวสารเกี่ยวกบัผลการทำงาน 
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HW67 แทน ตัวบ่งช้ีการได้รบัข้อเสนอแนะจากการประเมินผลการทำงาน 

HR แทน องค์ประกอบหลกัด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน 

HKO  แทน องค์ประกอบย่อยการรู้จกัตนเอง 

HW68 แทน ตัวบ่งช้ีการเขา้ใจในความรูส้ึกของตนเอง  

HW69 แทน ตัวบ่งช้ีการรับรู้ความต้องการและความสามารถของตนเอง 

HW70 แทน ตัวบง่ช้ีการประเมินจดุเดน่ จดุด้อยของตนเองตามความเป็นจรงิ 

HW71 แทน ตัวบ่งช้ีการทบทวนและรับฟงัผลสะท้อนเกี่ยวกับตนเองที่เกิดขึน้ 

      จากกลุ่มต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

HUO แทน องค์ประกอบย่อยการเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน 

HW72 แทน ตัวบง่ช้ีการรบัฟังและเขา้ใจความรู้สกึของผู้อื่น  

HW73 แทน ตัวบ่งช้ีการรับรู้ความต้องการของผู้อ่ืน 

HW74 แทน ตัวบง่ช้ีการตอบสนองความรู้สกึของผู้อ่ืนอย่างเหมาะสม 

HAP แทน องค์ประกอบย่อยการยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

HW75 แทน ตัวบ่งช้ีการเขา้ใจและยอมรับความแตกต่างของบุคคล  

HW76 แทน ตัวบ่งช้ีมีความเช่ือม่ันและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลอื่น 

HW77 แทน ตัวบง่ช้ีการสร้างความประทับใจและความศรัทธาต่อบุคคลอื่น 

HW78 แทน ตัวบ่งช้ีการปฏิบตัิดกีับเพื่อนร่วมงานแม้จะมีความคดิหรือ 

       คณุลกัษณะทีต่่างกนั 

HUE แทน องค์ประกอบย่อยการเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

HW79 แทน ตัวบ่งช้ีการเขา้ใจและยอมรบัสภาพแวดล้อมของคนในการทำงาน  

HW80 แทน ตัวบง่ช้ีการเขา้ใจและยอมรับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องหรือ 

      เอือ้อำนวยต่อการทำงาน เช่น เครื่องมือ ความร้อนและแสงสว่าง 

      เปน็ต้น 

HW81 แทน ตัวบ่งช้ีการมองขา้มขอ้จำกัดของสภาพแวดล้อมในการทำงานและ 

       พยายามทำใหก้ารทำงานมีคุณภาพเพ่ิมขึ้น 
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ตอนที่ 1 ผลการพัฒนาตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา  

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผลการพัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกดั 

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  ผู้วิจัยได้

ดำเนินการ 2 ระยะ ดังต่อไปนี ้

ระยะที่ 1 การกำหนดกรอบแนวคิดการวจิยั องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบ

ย่อยและพฤติกรรมบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครปูระถมศึกษาสังกดัสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ระยะที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษาสงักดั

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 

ระยะท่ี 1 การกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย องค์ประกอบหลัก องคป์ระกอบย่อย  

และพฤติกรรมบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกดั      

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน 

1.1 ผลจากการศกึษาเอกสาร แนวคดิ ทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเกี่ยวข้อง 

  จากการสังเคราะห์เอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิัยที่เกี่ยวข้องเพื่อ

กำหนดกรอบแนวคิดการวจิัย องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย และพฤติกรรมบง่ช้ี

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้

พื้นฐาน ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบหลัก 21 องค์ประกอบย่อย ดังนี ้

1.1.1 องค์ประกอบหลกัด้านความพงึพอใจในการทำงาน ประกอบด้วย 5 

องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก ่

1.1.1.1 ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร  

1.1.1.2 บรรยากาศองค์การ  

1.1.1.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ  

1.1.1.4 การปกครองบงัคับบัญชา  

1.1.1.5 องคก์ารและการจดัการ 
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1.1.2 องค์ประกอบหลกัด้านความสำเรจ็ในการทำงาน ประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก ่

1.1.2.1 ประสิทธผิลของงาน 

1.1.2.2 การยอมรับนับถือ 

1.1.2.3 การรู้คุณค่าและรักในงานที่ทำ  

1.1.3 องค์ประกอบหลักด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน ประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก ่

1.1.3.1 สภาพแวดล้อมที่ดแีละปลอดภัย  

1.1.3.2 ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน 

1.1.3.3 การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสงัคม 

1.1.4 องค์ประกอบหลกัด้านวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสรมิการทำงาน  

ประกอบด้วย 3องค์ประกอบย่อย ได้แก ่

1.1.4.1 ความเช่ือและค่านิยมร่วม  

1.1.4.2 บรรทัดฐานในการทำงาน 

1.1.4.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

1.1.5 องค์ประกอบหลักด้านลกัษณะงานที่ทำ ประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก ่

1.1.5.1 การมีอิสระในการทำงาน 

1.1.5.2 ความท้าทายของงาน 

1.1.5.3 ผลการปฏิบตัิงาน 

1.1.6 องค์ประกอบหลกัด้านมนุษยสัมพนัธ์ในที่ทำงาน ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก ่

1.1.6.1 การรูจ้ักตนเอง  

1.1.6.2 การเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน 

1.1.6.3 การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

1.1.6.4 การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
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1.2 ผลจากการสมัภาษณ์ผู้ทรงคุณวฒุ ิ

จากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคณุวุฒิ จำนวน 7 คน ได้ข้อสรปุซ่ึงจะนำมาใช้ 

กำหนดกรอบแนวคิดการวจิัย องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อยและพฤตกิรรมบ่งช้ี

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้

พื้นฐาน ดังนี ้

1.2.1 องค์ประกอบหลกัด้านความพงึพอใจในการทำงาน ประกอบด้วย 5 

องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก ่

1.2.1.1 ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร  

1.2.1.2 บรรยากาศองคก์าร  

1.2.1.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ  

1.2.1.4 การปกครองบังคับบัญชา  

1.2.1.5 องค์การและการจัดการ 

1.2.2 องค์ประกอบหลักด้านความสำเร็จในการทำงาน ประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก ่

1.2.2.1 ประสิทธผิลของงาน 

1.2.2.2 การยอมรับนับถือ 

1.2.2.3 การรู้คุณค่าและรกัในงานที่ทำ  

1.2.3 องค์ประกอบหลกัด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน ประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก ่

1.2.3.1 สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย  

1.2.3.2 ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกบัการทำงาน 

1.2.3.3 การทำงานที่เปน็ประโยชนต์่อสังคม 

1.2.4 องค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองคก์ารทีส่่งเสรมิการทำงาน  

ประกอบด้วย 3องค์ประกอบย่อย ได้แก ่

1.2.4.1 ความเช่ือและค่านิยมร่วม  

1.2.4.2 บรรทัดฐานในการทำงาน 

1.2.4.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
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1.2.5 องค์ประกอบหลกัด้านลกัษณะงานที่ทำ ประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก ่

1.2.5.1 การมีอิสระในการทำงาน 

1.2.5.2 ความท้าทายของงาน 

1.2.5.3 ผลการปฏิบัตงิาน 

1.2.6 องค์ประกอบหลกัด้านมนษุยสัมพันธ์ในที่ทำงาน ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก ่

1.2.6.1 การรู้จกัตนเอง  

1.2.6.2 การเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน 

1.2.6.3 การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

1.2.6.4 การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

1.3 สรุปผลการศึกษาเพ่ือกำหนดองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย 

ของพฤติกรรมบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสังกดัสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน 

ผลการศกึษาเอกสาร และงานวจิัย ผนวกกบัการสัมภาษณ์ผู้ทรงคณุวุฒิ 

เกี่ยวกับพฤติกรรมบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสังกดัสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน แสดงดังตาราง 21 

ตาราง 21 สรุปผลการศกึษาองค์ประกอบหลัก และองคป์ระกอบย่อยของความสุขในการ 

ทำงานของครูประถมศกึษาสังกัดสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

จากการวเิคราะห์เอกสาร แนวคิด ทฤษฎีและงานวจิัยที่เกี่ยวข้องและการ 

สัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน 

ผลการวเิคราะห์เอกสาร 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผลการสัมภาษณ์ 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

สรุปผลการวเิคราะห์ 

 

1. องค์ประกอบหลักด้านความ

พึงพอใจในการทำงาน

ประกอบด้วย 

1.1 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  

1. องค์ประกอบหลักด้านความ

พึงพอใจในการทำงาน

ประกอบด้วย 

1.1 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  

1. องค์ประกอบหลักด้านความ

พึงพอใจในการทำงาน

ประกอบด้วย 

1.1 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  
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ตาราง 21 (ต่อ) 

ผลการวเิคราะห์เอกสาร 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผลการสัมภาษณ์ 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

สรุปผลการวเิคราะห์ 

 

1.2 บรรยากาศองค์การ  

1.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ 

1.4 การปกครองบังคับบัญชา  

1.5 องค์การและการจัดการ 

1.2 บรรยากาศองค์การ  

1.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ 

1.4 การปกครองบังคับบัญชา  

1.5 องค์การและการจัดการ 

1.2 บรรยากาศองค์การ  

1.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ 

1.4 การปกครองบังคับบัญชา  

1.5 องค์การและการจัดการ 

2. องค์ประกอบหลักด้าน

ความสำเร็จในการทำงาน 

ประกอบด้วย  

2.1 ประสิทธิผลของงาน 

2.2 การยอมรับนับถือ 

2.3 การรู้คุณค่าและรักในงานที่

ทำ 

2. องค์ประกอบหลักด้าน

ความสำเร็จในการทำงาน 

ประกอบด้วย  

2.1 ประสิทธิผลของงาน 

2.2 การยอมรับนับถือ 

2.3 การรู้คุณค่าและรักในงานที่

ทำ 

2. องค์ประกอบหลักด้าน

ความสำเร็จในการทำงาน 

ประกอบด้วย  

2.1 ประสิทธิผลของงาน 

2.2 การยอมรับนับถือ 

2.3 การรู้คุณค่าและรักในงานที่

ทำ 

3. องค์ประกอบหลักด้าน

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ประกอบด้วย 

3.1 สภาพแวดล้อมที่ดีและ

ปลอดภัย  

3.2 ความสมดุลระหว่างชีวิต

ส่วนตัวกับการทำงาน 

3.3 การทำงานที่เป็นประโยชน์

ต่อสังคม 

3. องค์ประกอบหลักด้าน

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ประกอบด้วย 

3.1 สภาพแวดล้อมที่ดีและ

ปลอดภัย  

3.2 ความสมดุลระหว่างชีวิต

ส่วนตัวกับการทำงาน 

3.3 การทำงานที่เป็นประโยชน์

ต่อสังคม 

3. องค์ประกอบหลักด้านคุณภาพ

ชีวิตในการทำงาน ประกอบด้วย 

3.1 สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย  

3.2 ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัว

กับการทำงาน 

3.3 การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อ

สังคม 

4. องค์ประกอบหลักด้าน

วัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริม

การทำงาน ประกอบด้วย  

4.1 ความเชื่อและค่านิยมร่วม  

4.2 บรรทัดฐานในการทำงาน 

4.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

4. องค์ประกอบหลักด้าน

วัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการ

ทำงาน ประกอบด้วย  

4.1 ความเชื่อและค่านิยมร่วม  

4.2 บรรทัดฐานในการทำงาน 

4.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

4. องค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรม

องค์การที่ส่งเสริมการทำงาน 

ประกอบด้วย  

4.1 ความเชื่อและค่านิยมร่วม  

4.2 บรรทัดฐานในการทำงาน 

4.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
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ตาราง 21 (ต่อ) 

ผลการวเิคราะห์เอกสาร 

และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 

ผลการสัมภาษณ์ 

ผู้ทรงคุณวุฒิ 

สรุปผลการวเิคราะห์ 

 

5. องค์ประกอบหลักด้าน

ลักษณะงานที่ทำ ประกอบด้วย  

5.1 การมีอิสระในการทำงาน 

5.2 ความท้าทายของงาน 

5.3 ผลการปฏิบัติงาน 

5. องค์ประกอบหลักด้าน

ลักษณะงานที่ทำ ประกอบด้วย  

5.1 การมีอิสระในการทำงาน 

5.2 ความท้าทายของงาน 

5.3 ผลการปฏิบัติงาน 

5. องค์ประกอบหลักด้าน

ลักษณะงานที่ทำ ประกอบด้วย  

5.1 การมีอิสระในการทำงาน 

5.2 ความท้าทายของงาน 

5.3 ผลการปฏิบัติงาน 

6. องค์ประกอบหลักด้าน 

มนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน 

ประกอบด้วย  

6.1 การรู้จักตนเอง  

6.2 การเข้าใจความรู้สึกของ

ผู้อ่ืน 

6.3 การยอมรับความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 

6.4 การเข้าใจสภาพแวดล้อมใน

การทำงาน 

6. องค์ประกอบหลักด้านมนุษย

สัมพันธ์ในที่ทำงาน 

ประกอบด้วย  

6.1 การรู้จักตนเอง  

6.2 การเข้าใจความรู้สึกของ

ผู้อ่ืน 

6.3 การยอมรับความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 

6.4 การเข้าใจสภาพแวดล้อมใน

การทำงาน 

6. องค์ประกอบหลักด้าน 

มนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน 

ประกอบด้วย  

6.1 การรู้จักตนเอง  

6.2 การเข้าใจความรู้สึกของ

ผู้อ่ืน 

6.3 การยอมรับความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 

6.4 การเข้าใจสภาพแวดล้อมใน

การทำงาน 

  

 จากตาราง 21 ผลการศกึษาเพื่อกำหนดองค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย 

ของความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสังกดัสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา

ขัน้พื้นฐานจากการวเิคราะห์เอกสาร งานวจิัยที่เกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

ประกอบด้วย 6 องคป์ระกอบหลกั 21 องคป์ระกอบย่อย ดังนี ้

 1.3.1 องค์ประกอบหลักด้านความพงึพอใจในการทำงาน ประกอบด้วย 5 

องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก ่

1.3.1.1 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  

1.3.1.2 บรรยากาศองคก์าร  

1.3.1.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ  

1.3.1.4 การปกครองบังคับบัญชา  

1.3.1.5 องคก์ารและการจัดการ 
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1.3.2 องค์ประกอบหลกัด้านความสำเร็จในการทำงาน ประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก ่

1.3.2.1 ประสิทธผิลของงาน 

1.3.2.2 การยอมรับนับถือ 

1.3.2.3 การรู้คุณค่าและรกัในงานที่ทำ  

1.3.3 องคป์ระกอบหลกัด้านคณุภาพชีวิตในการทำงาน ประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก ่

1.3.3.1 สภาพแวดล้อมทีด่ีและปลอดภัย  

1.3.3.2 ความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน 

1.3.3.3 การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

1.3.4 องค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองคก์ารทีส่่งเสรมิการทำงาน  

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย ได้แก ่

1.3.4.1 ความเช่ือและค่านิยมร่วม  

1.3.4.2 บรรทดัฐานในการทำงาน 

1.3.4.3 สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล 

1.3.5 องคป์ระกอบหลกัด้านลักษณะงานทีท่ำ ประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก ่

1.3.5.1 การมีอิสระในการทำงาน 

1.3.5.2 ความท้าทายของงาน 

1.3.5.3 ผลการปฏิบัติงาน 

1.3.6 องค์ประกอบหลักด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน ประกอบด้วย 4 

องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก ่

1.3.6.1 การรู้จกัตนเอง  

1.3.6.2 การเขา้ใจความรูส้ึกของผู้อ่ืน 

1.3.6.3 การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

1.3.6.4 การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
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ระยะท่ี 2 การพัฒนาตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด 

             สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน 

 ผลการพัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสังกัด 

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน โดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรบัปรุง

สอบถามความคดิเหน็ของผู้เช่ียวชาญ 21 คน จำนวน 3 รอบ เป็นดังนี ้

 2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลจากการพัฒนาตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงาน 

ของครูประถมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ โดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุ รอบที ่1 โดยเลือก

ประเด็นที่ผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยร้อยละ 80 ขึ้นไป และขอ้เสนอแนะเพิ่มเติมของผู้เช่ียวชาญ

มาสร้างเป็นแบบสอบถามในรอบที่ 2 รายละเอียดดงัตาราง 22  

ตาราง 22 ความคดิเหน็ของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครสูังกัด  

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในองค์ประกอบหลกัด้านความพงึ 

พอใจในการทำงาน 

ข้อ 
ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบ 

ด้านความพึงพอใจในการทำงาน 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

1.1 การได้รับค่าตอบแทนจากการทำงานที่เพียงพอและเหมาะสม

กับการดำรงชีวิต 

90.48 9.52 

1.2 การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจ 80.95 19.05 

1.3 การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับตำแหน่งและลักษณะงาน 95.24 4.76 

1.4 การได้รับสิทธิประโยชน์อ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือนหรือ

ค่าตอบแทน 

100 0.00 

2. บรรยากาศองค์การ 

2.1 การรับรู้สภาพแวดล้อมในสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน 100 0.00 

2.2 การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่าง ๆ ในสถานศึกษา 100 0.00 

2.3 การได้รับโอกาสและความเอาใจใส่ดูแล 100 0.00 

2.4 การได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 100 0.00 

 



236 

ตาราง 22 (ต่อ) 

ข้อ 
ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบ 

ด้านความพึงพอใจในการทำงาน 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

2. บรรยากาศองค์การ 

2.1 การรับรู้สภาพแวดล้อมในสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน 100 0.00 

2.2 การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่าง ๆ ในสถานศึกษา 100 0.00 

2.3 การได้รับโอกาสและความเอาใจใส่ดูแล 100 0.00 

2.4 การได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัติงาน 100 0.00 

3. ความก้าวหน้าในอาชีพ 

3.1 การได้รับการเปลี่ยนแปลงบทบาทในการทำงานที่ดีขึ้น 95.24 4.76 

3.2 การปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ 100 0.00 

3.3 การได้รับความเป็นธรรมและโปร่งใสในการพิจารณาความดี

ความชอบ 

100 0.00 

3.4 การได้รับโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 100 0.00 

4. การปกครองบังคับบัญชา 

4.1 การรับรู้ความสามารถในการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา 100 0.00 

4.2 การรับรู้ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการกำหนด

บทบาทหน้าที่ กำกับ ควบคุม ดูแล 

100 0.00 

4.3 การรับรู้ความสามารถในการจูงใจของผู้บริหารสถานศึกษา 100 0.00 

5. องค์การและการจัดการ 

5.1 การรับรู้ลักษณะโครงสร้างของสถานศึกษา 100 0.00 

5.2 การรับรู้นโยบายการบริหารและเข้าใจอย่างชัดเจน 100 0.00 

5.3 การสามารถนำนโยบายการบริหารไปเป็นแนวทางการทำงาน

ได้ 

100 0.00 

5.4 การมีส่วนร่วมในการวางแผน กำหนดภารกิจการทำงาน 95.24 4.76 

 

 จากตาราง 22 พบว่า ผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยกับตัวบง่ช้ีทุกตัว ตามเกณฑร์้อยละ  

80 ในองค์ประกอบหลักด้านความพงึพอใจในการทำงาน ทั้ง 5 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 

ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร บรรยากาศองค์การ ความกา้วหน้าในอาชีพ การปกครองบังคับ

บัญชา และองค์การและการจดัการ 
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 จากการวเิคราะห์เนือ้หาในแบบสอบถามที่ผู้เช่ียวชาญตอบในรอบที ่1  

มีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ดงันี ้

 1. ด้านค่าตอบแทนและสวัสดกิาร 

ขอ้ 1.2 การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจ ผู้เช่ียวชาญ 

เสนอแนะว่าควรปรับข้อความเพื่อความเหมาะสมมากยิง่ขึ้น ดงันัน้จึงปรับข้อความเป็น 

“การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป” 

2. ด้านบรรยากาศองคก์าร 

ขอ้ 2.4 การไดร้ับการสนับสนุนในการปฏิบตัิงาน ผู้เช่ียวชาญ 

เสนอแนะว่าควรปรับข้อความเพื่อความเหมาะสมมากยิง่ขึ้น ดงันัน้จึงปรับข้อความเป็น 

“การได้รับการสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในการปฏิบตัิงาน” 

นอกจากนี้ ผู้เช่ียวชาญให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอีก 1 ประเด็น ได้แก่ ขอ้ 2.5  

การมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ 

3. ด้านความก้าวหน้าในอาชีพ 

ขอ้ 3.1 การไดร้ับการเปลี่ยนแปลงบทบาทในการทำงานที่ดีขึ้น ผู้เช่ียวชาญ 

เสนอแนะว่าควรปรับข้อความเพื่อความเหมาะสมมากยิง่ขึ้น ดงันัน้จึงปรับข้อความเป็น 

“การได้รับการเปลี่ยนแปลงบทบาทหน้าที่ในการทำงานที่ดีขึ้น” 

ขอ้ 3.3 การได้รับความเปน็ธรรมและโปร่งใสในการพจิารณาความด ี

ความชอบ ผู้เช่ียวชาญเสนอแนะว่าควรปรับข้อความเพือ่ความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ดงันัน้

จึงปรับข้อความเป็น “การไดร้ับความเป็นธรรมและความโปร่งใสในการพจิารณาความดี

ความชอบ” 

4. ด้านการปกครองบังคบับัญชา 

ผู้เช่ียวชาญให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอีก 1 ประเดน็ ไดแ้ก ่ข้อ 4.4 การได้รับคำ 

ช้ีแนะจากผู้บรหิารหรือผู้มีประสบการณ์ 

5. ด้านองค์การและการจัดการ 

ขอ้ 5.2 การรับรูน้โยบายการบรหิารและเขา้ใจอย่างชัดเจน ผู้เช่ียวชาญ 

เสนอแนะว่าควรปรับข้อความเพื่อความเหมาะสมมากยิง่ขึ้น ดงันัน้จึงปรับข้อความเป็น 

“การรบัรู้เชิงนโยบายในการบรหิารและเขา้ใจอย่างชัดเจน” 
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ตาราง 23 ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครสูังกัด  

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในองค์ประกอบหลกัด้าน 

ความสำเร็จในการทำงาน 

ข้อ 
ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบ 

ด้านความสำเร็จในการทำงาน 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

1. ประสิทธิผลของงาน 

1.1 การมีผลการทำงานที่เป็นไปตามเป้าหมายแผนงาน 100 0.00 

1.2 การมีผลการทำงานที่เสร็จทันตามกำหนดเวลา 100 0.00 

1.3 การได้รับผิดชอบงานในปริมาณที่เหมาะสม 100 0.00 

1.4 การมีความภาคภูมิใจจากงานที่ทำ 100 0.00 

2. การยอมรับนับถือ 

2.1 การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลทั้งภายในและภายนอก

สถานศึกษา 

100 0.00 

2.2 การได้รับการยกย่องชมเชยและแสดงความยินดีเม่ืองานบรรลุ

เปา้หมาย 

100 0.00 

2.3 การได้รับความไว้วางใจในการทำงานที่ยากขึน้ 95.24 4.76 

3. การรู้คุณค่าและรักงานที่ทำ 

3.1 การที่ครูรู้สึกรักและผูกพันกับงานที่ตนเองได้ทำ 100 0.00 

3.2 การรับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ 100 0.00 

3.3 การที่ครูกระตือรือร้นในการทำงาน 100 0.00 

3.4 การมีความภาคภูมิใจจากงานที่ทำ 100 0.00 

 

 จากตาราง 23 พบว่า ผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยกบัตัวบ่งช้ีทกุตัว ตามเกณฑร์้อยละ  

80 ในองค์ประกอบหลักด้านความสำเร็จในการทำงาน ทั้ง 3 องค์ประกอบย่อย ได้แก ่

 ประสิทธผิลของงาน การยอมรับนับถือ และการรู้คุณคา่และรักงานที่ทำ 

 จากการวเิคราะห์เนือ้หาในแบบสอบถามที่ผู้เช่ียวชาญตอบในรอบที่ 1  

มีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ดงันี ้

 1. ด้านประสิทธผิลของงาน 

  ขอ้ 1.4 การมีความภาคภูมิใจจากงานที่ทำ ผู้เช่ียวชาญเสนอแนะว่าควรปรับ 
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ขอ้ความเพื่อความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ดังนั้นจงึปรับข้อความเป็น “การมีความภาคภูมิใจ

และมีส่วนร่วมจากงานที่ทำ” 

 2. ด้านการยอมรับนับถือ 

  ขอ้ 2.2 การไดร้ับการยกย่องชมเชยและแสดงความยนิดเีม่ืองานบรรลุ 

เป้าหมาย ผู้เช่ียวชาญเสนอแนะว่าควรปรบัข้อความเพื่อความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ดงันัน้จึง

ปรับข้อความเป็น “การได้รับการยกย่องชมเชย สร้างขวัญกำลังใจและแสดงความยนิดีเม่ือ

งานบรรลุเป้าหมาย” 

  ขอ้ 2.3 การได้รบัความไวว้างใจในการทำงานที่ยากขึ้น ผู้เช่ียวชาญ

เสนอแนะว่าควรปรับข้อความเพื่อความเหมาะสมมากยิง่ขึ้น ดงันัน้จึงปรับข้อความเป็น 

“การได้รับความไวว้างใจในการทำงานและงานอื่น ๆ ทีไ่ด้รับมอบหมายจนประสบ

ความสำเร็จ” 

ตาราง 24 ความคดิเหน็ของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกบัตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครสูังกัด  

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในองค์ประกอบหลกัด้าน 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ข้อ 
ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบ 

ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

1. สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย 

1.1 การทำงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 100 0.00 

1.2 การทำงานในสถานที่ที่มีความปลอดภัย 100 0.00 

1.3 การทำงานโดยมีสิ่งอำนวยความสะดวกที่เหมาะสมกับ

ลักษณะงาน 

100 0.00 

2. ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน 

2.1 การแบ่งเวลาในการทำงานและเวลาส่วนตัวอย่างเหมาะสม 100 0.00 

2.2 การได้รับการสนับสนุนการทำงานจากครอบครัว 100 0.00 

2.3 การมีเวลาพักผ่อนที่เพียงพอ 100 0.00 

2.4 การได้รับการสนับสนุนจากสถานศึกษาในการจัดความสมดุล

ระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน  

95.24 4.76 

3. การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

3.1 การรับรู้ว่างานที่ทำมีประโยชน์ต่อสังคม 100 0.00 
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ตาราง 24 (ต่อ) 

ข้อ 
ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบ 

ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

3.2 การรับรู้ว่าสถานศึกษาได้ทำประโยชน์ให้สังคม 100 0.00 

3.3 การมีความภาคภูมิใจในสถานศึกษา  90.48 9.52 

3.4 การรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความสำคัญในงานที่ทำ     100 0.00 

 

 จากตาราง 24 พบว่า ผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยกับตัวบง่ช้ีทุกตัว ตามเกณฑร์้อยละ  

80 ในองค์ประกอบหลักด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน ทั้ง 3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ 

สภาพแวดล้อมทีด่ีและปลอดภัย ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน และ 

การทำงานที่เปน็ประโยชนต์่อสงัคม 

จากการวเิคราะห์เนือ้หาในแบบสอบถามที่ผู้เช่ียวชาญตอบในรอบที่ 1  

มีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ดงันี ้

1. ด้านการทำงานที่เปน็ประโยชนต์่อสงัคม 

  ขอ้ 3.3 การมีความภาคภูมิใจในสถานศกึษา ผู้เช่ียวชาญเสนอแนะว่า 

ควรปรับข้อความเพื่อความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ดังนั้นจงึปรับข้อความเป็น “การมีความ

ภาคภูมิใจในความสำเร็จของสถานศึกษา 

ตาราง 25 ความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครสูังกัด  

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในองค์ประกอบหลกัด้าน 

วัฒนธรรมองคก์ารทีส่่งเสริมการทำงาน 

ข้อ 
ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์การ 

ที่ส่งเสริมการทำงาน 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

1. ความเช่ือและค่านิยมร่วม 

1.1 การได้รับความศรัทธาในวิชาชีพ 100 0.00 

1.2 การได้ร่วมทำงานตามแบบแผนของสถานศึกษา 100 0.00 

1.3 การได้รับการถ่ายทอดความรู้ความสามารถ 100 0.00 

1.4 การได้ถ่ายทอดความรู้ความสามารถแก่บุคคลอ่ืน 100 0.00 



241 

ตาราง 25 (ต่อ) 

ข้อ 
ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์การ 

ที่ส่งเสริมการทำงาน 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

2. บรรทัดฐานในการทำงาน 

2.1 การได้ปฏิบัติงานตามแบบแผนหรือกฎเกณฑ์ 100 0.00 

2.2 การได้ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่สถานศึกษากำหนด 100 0.00 

2.3 การยอมรับนโยบาย เปา้หมายของสถานศึกษาด้วยความเต็ม

ใจและเชื่อม่ันในความสำเร็จของสถานศึกษา 

100 0.00 

3. สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

3.1 การมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า 100 0.00 

3.2 การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 100 0.00 

3.3 การได้รับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน 100 0.00 

3.4 การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 100 0.00 

3.5 การรู้สึกว่าปราศจากการมีอคติต่อกันและการแบ่งพรรคแบ่ง

พวก 

100 0.00 

 

 จากตาราง 25 พบว่า ผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยกบัตัวบ่งช้ีทกุตัว ตามเกณฑร์้อยละ  

80 ในองค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองคก์ารทีส่่งเสรมิการทำงาน ทัง้ 3 องค์ประกอบ 

ย่อย ได้แก่ ความเช่ือและค่านิยมร่วม บรรทัดฐานการทำงาน และสัมพันธภาพระหว่าง

บุคคล 

 จากการวเิคราะห์เนือ้หาในแบบสอบถามที่ผู้เช่ียวชาญตอบในรอบที ่1  

มีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ดงันี ้

1. ด้านความเช่ือและค่านิยมร่วม 

ขอ้ 1.3 การไดร้ับการถ่ายทอดความรู้ความสามารถ ผู้เช่ียวชาญเสนอแนะ 

ว่าควรปรับข้อความเพื่อความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ดังนัน้จึงปรับข้อความเป็น “การได้รับ

การถ่ายทอดความรู้ความสามารถและพร้อมที่จะปฏิบตังิานตามสิ่งทีย่ดึถือร่วมกนัใน

องค์กร” 
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2. ด้านสัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

ขอ้ 3.3 การได้รับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนรว่มงาน ผู้เช่ียวชาญ 

เสนอแนะว่าควรปรับข้อความเพื่อความเหมาะสมมากยิง่ขึ้น ดงันัน้จึงปรับข้อความเป็น 

“การได้รับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน ผู้ปกครอง คณะกรรมการ

สถานศึกษา” 

ตาราง 26 ความคดิเหน็ของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครสูังกัด  

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในองค์ประกอบหลกัด้าน 

ลักษณะงานที่ทำ 

ข้อ ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านลักษณะงานที่ทำ 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

1. การมีอิสระในการทำงาน 

1.1 การได้กำหนดขั้นตอนและวิธีการทำงานที่รับผิดชอบด้วย

ตนเอง 

100 0.00 

1.2 การได้วางแผนการทำงานและจัดตารางการทำงาน 100 0.00 

1.3 การได้ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 100 0.00 

1.4 การได้แก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้จากการทำงาน 100 0.00 

2. ความท้าทายของงาน 

2.1 การรับรู้เกี่ยวกับความสำเร็จของงาน 100 0.00 

2.2 การรับรู้เกี่ยวกับความท้าทายของงาน 100 0.00 

2.3 การรับรู้ถึงวิธีการหรือพฤติกรรมหรือวิธีคิดแบบใหม่ ๆ ที่

กระตุ้นให้พัฒนาความสามารถของครูให้สูงขึน้  

100 0.00 

2.4 การมีความสำนึกในภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ทำด้วย

ความเอาใจใส่และไว้วางใจได้ 

100 0.00 

3. ผลการปฏิบัติงาน 

3.1 การได้รับทราบเกณฑ์การประเมินผลการทำงานที่กำหนดไว้ 100 0.00 

3.2 การได้รับข่าวสารเกี่ยวกับผลการทำงาน 100 0.00 

3.3 การได้รับข้อเสนอแนะจากการประเมินผลการทำงาน     100 0.00 
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จากตาราง 26 พบว่า ผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยกับตัวบ่งช้ีทุกตัว ตามเกณฑร์้อยละ  
80 ในองค์ประกอบหลักด้านลกัษณะงานที่ทำ ทั้ง 3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ การมีอิสระ

ในการทำงาน ความท้าทายของงาน และผลการปฏิบตัิงาน 
จากการวเิคราะห์เนือ้หาในแบบสอบถามที่ผู้เช่ียวชาญตอบในรอบที ่1  

มีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ดงันี ้

1. ด้านการมีอิสระในการทำงาน 
ผู้เช่ียวชาญให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอีก 1 ประเดน็ ไดแ้ก ่ขอ้ 1.5 ผลการ 

ปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบตัิจรงิ 

2. ด้านผลการปฏิบัติงาน 
ผู้เช่ียวชาญให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอีก 1 ประเดน็ ไดแ้ก ่ขอ้ 3.4 การไดร้ับ 

การพัฒนาและรับผิดชอบงานตามความถนัด 
 

ตาราง 27 ความคดิเหน็ของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครสูังกัด  

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐานในองค์ประกอบหลกัด้าน 

มนุษยสัมพันธใ์นที่ทำงาน 

ข้อ ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

1. การรู้จักตนเอง 

1.1 การเข้าใจในความรู้สึกของตนเอง 100 0.00 

1.2 การรับรู้ความต้องการของตนเอง 100 0.00 

1.3 การประเมินจุดเด่น จุดด้อยของตนเองตามความเป็นจริง 100 0.00 

2. การเข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน 

2.1 การเข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน 100 0.00 

2.2 การรับรู้ความต้องการของผู้อ่ืน 100 0.00 

2.3 การตอบสนองความรู้สึกของผู้อ่ืนอย่างเหมาะสม 100 0.00 

3. การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

3.1 การเข้าใจและยอมรับความแตกต่างของบุคคล 100 0.00 

3.2 มีความเชื่อม่ันและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลอ่ืน 100 0.00 

3.3 การสร้างความประทับใจและความศรัทธาต่อบุคคลอ่ืน 100 0.00 
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ตาราง 27 (ต่อ) 

ข้อ ตัวบ่งช้ีองค์ประกอบด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน 

ค่าสถิติ (n=21) 

เห็นด้วย 

ร้อยละ 

ไม่เห็นด้วย 

ร้อยละ 

3.4 การปฏิบัติดีกับเพื่อนร่วมงานแม้จะมีความคิดหรือ

คุณลักษณะที่ต่างกัน 

95.24 4.76 

4. การเข้าใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

4.1 การเข้าใจและยอมรับสภาพแวดล้อมที่เป็นคน ในการทำงาน 100 0.00 

4.2 การเข้าใจและยอมรับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องหรือ

เอ้ืออำนวยต่อการทำงาน เช่น เครื่องมือ ความร้อนและแสง

สว่าง เป็นต้น 

100 0.00 

4.3 การมองข้ามข้อจำกัดของสภาพแวดล้อมในการทำงานและ

พยายามทำให้การทำงานมีคุณภาพเพิ่มขึน้ 

100 0.00 

 

จากตาราง 27 พบว่า ผู้เช่ียวชาญเห็นด้วยกับตัวบง่ช้ีทุกตัว ตามเกณฑร์้อยละ  

80 ในองค์ประกอบหลักด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน ทั้ง 4 องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก ่       

การรู้จกัตนเอง การเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน การยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคล 

และการเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

จากการวเิคราะห์เนือ้หาในแบบสอบถามที่ผู้เช่ียวชาญตอบในรอบที่ 1  

มีข้อเสนอแนะเพิ่มเติม ดงันี ้

1. ด้านการรู้จกัตนเอง 

ขอ้ 1.2 การรับรู้ความต้องการของตนเอง ผู้เช่ียวชาญเสนอแนะว่าควรปรับ 

ขอ้ความเพื่อความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ดังนั้นจงึปรับข้อความเป็น “การรับรู้ความต้องการ

และความสามารถในการควบคุมของตนเอง” 

ผู้เช่ียวชาญให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอีก 1 ประเดน็ ไดแ้ก ่ขอ้ 1.4 การทบทวน 

และรับฟังผลสะท้อนทีเ่กดิขึ้นจากกลุ่มต่าง ๆ ทีเ่กี่ยวข้อง 

2. ด้านการเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน 

ขอ้ 2.1 การเขา้ใจความรูส้ึกของผู้อ่ืน ผู้เช่ียวชาญเสนอแนะว่าควรปรับ 

ขอ้ความเพื่อความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ดังนั้นจงึปรับข้อความเป็น “การเขา้ใจและรับฟัง

ความรู้สึกของผู้อื่น” 
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ผู้เช่ียวชาญให้ข้อเสนอแนะเพิ่มเติมอีก 1 ประเดน็ ไดแ้ก ่ขอ้ 2.4 การ 

แลกเปลี่ยนเรียนรู้ของบุคคลในองค์กร 

3. ด้านการยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคล 

ขอ้ 3.4 การปฏิบัตดิีกับเพื่อนร่วมงานแม้จะมีความคดิหรือคุณลกัษณะที ่

ต่างกัน ผู้เช่ียวชาญเสนอแนะว่าควรปรับข้อความเพื่อความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ดงันัน้จึง

ปรับข้อความเป็น “การปฏิบตัิงานกับเพื่อนร่วมงานได้แม้จะมีความคดิเห็นที่ต่างกัน” 

4. ด้านการเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

ขอ้ 4.1 การเขา้ใจและยอมรับสภาพแวดล้อมที่เป็นคน ในการทำงาน 

ผู้เช่ียวชาญเสนอแนะว่าควรปรับข้อความเพื่อความเหมาะสมมากยิ่งขึ้น ดังนัน้จึงปรับ

ขอ้ความเป็น “การเขา้ใจและยอมรับสภาพแวดล้อมของคนในการทำงาน มีจิตสาธารณะ

และตระหนักในภาระงานที่ได้รับมอบหมาย” 

2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลการพัฒนาตัวบ่งชี้ความสขุในการทำงานของ 

ครูประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง รอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 

  ผลการวเิคราะห์ข้อมูลการพัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครู 

ประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุ รอบที ่2 และรอบที่ 3 โดย

สอบถามความคดิเหน็ของผู้เช่ียวชาญ จำนวน 21 คน เกีย่วกับระดบัความเหมาะสมและ

ความสอดคล้องของตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยพิจารณาจากค่าพสิัย

ระหว่างควอไทล์ไม่เกิน 1.50 และค่ามัธยฐานตั้งแต่ 3.50 ขึ้นไป เพื่อนำไปสร้างเป็น

แบบสอบถามในการตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างตัวบง่ช้ีความสุขใน 

การทำงานของครูประถมศึกษา สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ต่อไป มีรายละเอียด ดังตาราง 28-32 
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ตาราง 28 ค่ามัธยฐาน และค่าพสิัยระหว่างควอไทล์ ของความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญใน  

องค์ประกอบหลกัด้านความพงึพอใจในการทำงาน รอบที ่2 และรอบที ่3 

 

ข้อ 

 

ตัวบ่งช้ีด้านความพึงพอใจ 

ในการทำงาน 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ 

ความ 

สอดคล้อง 

1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

1.1 การได้รับค่าตอบแทนจากการ

ทำงานที่เพียงพอและเหมาะสมกับ

การดำรงชีวิต 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.2 การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอ

กับสภาพเศรษฐกิจและสังคมที่

เปลี่ยนแปลงไป 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.3 การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม

กับตำแหน่งและลักษณะงาน 
5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.4 การได้รับสิทธิประโยชน์อ่ืน

นอกเหนือจากเงินเดือนหรือ

ค่าตอบแทน 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2. บรรยากาศองค์การ 

2.1 การรับรู้สภาพแวดล้อมใน

สถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน 
5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.2 การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล 

ต่าง ๆ ในสถานศึกษา 
5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.3 การได้รับโอกาสและความเอาใจ

ใส่ดูแล 
5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.4 การได้รับการสนับสนุนให้มีส่วน

ร่วมในการปฏิบัติงาน 
5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.5 การมีส่วนร่วมในการบริหาร

จัดการ 
4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 
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ตาราง 28 (ต่อ) 

ข้อ ตัวบ่งช้ีด้านความพึงพอใจ 

ในการทำงาน 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ 

ความ 

สอดคล้อง 

3. ความก้าวหน้าในอาชีพ 

3.1 การได้รับการเปลี่ยนแปลงบทบาทใน

การทำงานที่ดีขึ้น 
5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.2 การปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้

ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ 
5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.3 การได้รับความเป็นธรรมและ

โปร่งใสในการพิจารณาความดี

ความชอบ 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.4 การได้รับโอกาสในการพัฒนาขีด

ความสามารถของตนเอง 
5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

4. การปกครองบังคับบัญชา 

4.1 การรับรู้ความสามารถในการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 

4.2 การรับรู้ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการกำหนดบทบาท

หน้าที่ กำกับ ควบคุม ดูแล 

มอบหมายงานอ่ืน ๆ นอกเหนือจาก

งานในมาตรฐานตำแหน่งครู 

4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 

4.3 การรับรู้ความสามารถในการจูงใจ

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 

4.4 การได้รับคำชีแ้นะจากผู้บริหารหรือผู้

มีประสบการณ์ 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.5 องค์การและการจัดการ 

5.1 การรับรู้ลักษณะโครงสร้างของ

สถานศึกษา 

4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 

5.2 การรับรู้เชิงนโยบายในการบริหาร

และเข้าใจอย่างชัดเจน 

4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 
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ตาราง 28 (ต่อ) 

ข้อ ตัวบ่งช้ีด้านความพึงพอใจ 

ในการทำงาน 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ 

ความ 

สอดคล้อง 

5.3 การสามารถนำนโยบายการบริหาร

ไปเป็นแนวทางการทำงานได้ 

4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 

5.4 การมีส่วนร่วมในการวางแผน 

กำหนดภารกิจการทำงาน 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

 

จากตาราง 28 พบว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคดิเห็นสอดคลอ้งกันว่า ตัวบ่งช้ี 

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขัน้พื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือในองค์ประกอบหลักด้านความพงึพอใจในการ

ทำงานมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก-มากทีสุ่ด และมีความสอดคล้องในระดับมาก 

ทุกขอ้ 

ตาราง 29 ค่ามัธยฐาน และค่าพสิัยระหว่างควอไทล์ ของความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญใน  

องค์ประกอบหลกัด้านความสำเร็จในการทำงาน รอบที ่2 และรอบที ่3 

ข้อ 
ตัวบ่งช้ีด้านความสำเร็จ 

ในการทำงาน 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ 

ความ 

สอดคล้อง 

1. ประสิทธิผลของงาน 

1.1 การมีผลการทำงานที่เป็นไปตาม

เปา้หมายแผนงาน 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.2 การมีผลการทำงานที่เสร็จทันตาม

กำหนดเวลา 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.3 การได้รับผิดชอบงานในปริมาณที่

เหมาะสม 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.4 การมีความภาคภูมิใจจากการมี

ส่วนร่วมในงานที่ทำ 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 
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ตาราง 29 (ต่อ) 

ข้

อ 

ตัวบ่งช้ีด้านความสำเร็จ 

ในการทำงาน 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ 

ความ 

สอดคล้อง 

2. การยอมรับนับถือ 

2.1 การได้รับการยอมรับนับถือจาก

บุคคลทั้งภายในและภายนอก

สถานศึกษา 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.2 การได้รับการยกย่องชมเชยสร้าง

ขวัญกำลังใจและแสดงความยินดี

เม่ืองานบรรลุเปา้หมาย 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.3 การได้รับความไว้วางใจในการ

ทำงานในหน้าที่และงานอ่ืน ๆ ที่

ได้รับมอบหมายจนประสบ

ความสำเร็จ 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3. การรู้คุณค่าและรักงานที่ทำ 

3.1 การที่ครูรู้สึกรักและผูกพันกับงานที่

ตนเองได้ทำ 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.2 การรับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.3 การที่ครูกระตือรือร้นในการ

ทำงาน 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.4 การมีความภาคภูมิใจจากงานที่ทำ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

 

จากตาราง 29 พบว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคดิเห็นสอดคลอ้งกันว่า ตัวบ่งช้ี 

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขัน้พื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือในองค์ประกอบหลักด้านความสำเร็จในการทำงาน         

มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากทีสุ่ดทกุขอ้ และมีความสอดคล้องในระดับมากทกุขอ้ 
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ตาราง 30 ค่ามัธยฐาน และค่าพสิัยระหว่างควอไทล ์ของความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญใน  

องค์ประกอบหลกัด้านคณุภาพชีวิตในการทำงาน รอบที ่2 และรอบที่ 3 

ข้

อ 

ตัวบ่งช้ีด้านคุณภาพชีวิต 

ในการทำงาน 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ 

ความ 

สอดคล้อง 

1. สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย 

1.1 การทำงานในสถานที่และ

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.2 การทำงานในสถานที่ที่มีความ

ปลอดภัย 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.3 การทำงานโดยมีสิ่งอำนวยความ

สะดวกที่เหมาะสมกับลักษณะงาน 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2. ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน 

2.1 การแบ่งเวลาในการทำงานและเวลา

ส่วนตัวอย่างเหมาะสม 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.2 การได้รับการสนับสนุนการทำงาน

จากครอบครัว 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.3 การมีเวลาพักผ่อนที่เพียงพอ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.4 การได้รับการสนับสนุนจาก

สถานศึกษาในการจัดความสมดุล

ระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3. การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

3.1 การรับรู้ว่างานที่ทำมีประโยชน์ต่อ

สังคม 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.2 การรับรู้ว่าสถานศึกษาได้ทำ

ประโยชน์ให้สังคม 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.3 การมีความภาคภูมิใจในความสำเร็จ

ของสถานศึกษา 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.4 การรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่ามีความ 

สำคัญในงานที่ทำ 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 
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จากตาราง 30 พบว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคดิเห็นสอดคลอ้งกันว่า ตัวบ่งช้ี 

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในองค์ประกอบหลักด้านคุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน มีความเหมาะสมอยู่ในระดบัมากที่สดุทกุขอ้ และมีความสอดคล้องในระดับมาก 

ทุกขอ้ 

ตาราง 31 ค่ามัธยฐาน และค่าพสิัยระหว่างควอไทล์ ของความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญใน  

องค์ประกอบหลกัด้านวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน รอบที ่2 และ 

รอบที ่3 

 

ข้อ 

 

ตัวบ่งช้ีด้านวัฒนธรรมองค์การที่

ส่งเสริมการทำงาน 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ 

ความ 

สอดคล้อง 

1. ความเช่ือและค่านิยมร่วม 

1.1 การได้รับความศรัทธาในวิชาชีพ 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.2 การได้ร่วมทำงานตามแบบแผนของ

สถานศึกษา 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.3 การได้รับการถ่ายทอดความรู้

ความสามารถและพร้อมที่จะ

ปฏิบัติงานตามสิ่งที่ยึดถือร่วมกันใน

องค์กร 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.4 การได้ถ่ายทอดความรู้ความสามารถ

แก่บุคคลอ่ืน 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2. บรรทัดฐานในการทำงาน 

2.1 การได้ปฏิบัติงานตามแบบแผนหรือ

กฎเกณฑ์ 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.2 การได้ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่

สถานศึกษากำหนด 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.3 การยอมรับนโยบาย เปา้หมายของ

สถานศึกษาด้วยความเต็มใจและ

เชื่อม่ันในความสำเร็จของสถานศึกษา 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 
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ตาราง 31 (ต่อ) 

 

ข้อ 

 

ตัวบ่งช้ีด้านวัฒนธรรมองค์การที่

ส่งเสริมการทำงาน 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ 

ความ 

สอดคล้อง 

3. สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
3.1 การมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 
3.2 การได้รับการยอมรับจากเพื่อน

ร่วมงาน 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.3 การได้รับความร่วมมือในการทำงาน

จากเพื่อนร่วมงาน ผู้ปกครอง 

คณะกรรมการสถานศึกษา 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.4 การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของ

กลุ่ม 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.5 การรู้สึกว่าปราศจากการมีอคติต่อกัน

และการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

 

จากตาราง 31 พบว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคดิเห็นสอดคลอ้งกันว่า ตัวบ่งช้ี 

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้ 

พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในองค์ประกอบหลกัด้านวัฒนธรรมองค์การทีส่่งเสริม

การทำงาน มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สดุทุกขอ้ และมีความสอดคล้องในระดับ

มากทุกขอ้ 
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ตาราง 32 ค่ามัธยฐาน และค่าพสิัยระหว่างควอไทล ์ของความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญใน  

องค์ประกอบหลกัด้านลักษณะงานที่ทำ รอบที ่2 และรอบที่ 3 

ข้อ ตัวบ่งช้ีด้านลักษณะงานที่ทำ 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ 

ความ 

สอดคล้อง 

1. การมีอิสระในการทำงาน 

1.1 การได้กำหนดขั้นตอนและวิธีการ

ทำงานที่รับผิดชอบด้วยตนเอง 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.2 การได้วางแผนการทำงานและจัด

ตารางการทำงาน 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.3 การได้ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบ

อย่างเต็มที่ 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.4 การได้แก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้จากการ

ทำงาน 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.5 ผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสม

กับงานที่ปฏิบัติจริง 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2. ความท้าทายของงาน 

2.1 การรับรู้เกี่ยวกับความสำเร็จของงาน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.2 การรับรู้เกี่ยวกับความท้าทายของ

งาน 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.3 การรับรู้ถึงวิธีการหรือพฤติกรรม

หรือวิธีคิดแบบใหม่ ๆ ที่กระตุ้นให้

พัฒนาความสามารถของครูให้สูงขึน้ 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.4 การมีความสำนึกในภาระหน้าที่ที่

ได้รับมอบหมายให้ทำ ด้วยความเอา

ใจใส่และไว้วางใจได้ 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3. ผลการปฏิบัติงาน 

3.1 การได้รับทราบเกณฑ์การประเมินผล

การทำงานที่กำหนดไว้ 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 
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ตาราง 32 (ต่อ) 

ข้อ ตัวบ่งช้ีด้านลักษณะงานที่ทำ 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ 

ความ 

สอดคล้อง 

3.2 การได้รับข่าวสารเกี่ยวกับผลการ

ทำงาน 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.3 การได้รับข้อเสนอแนะจากการ

ประเมินผลการทำงาน 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

 
จากตาราง 32 พบว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคดิเห็นสอดคลอ้งกันว่า ตัวบ่งช้ี 

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 
ขัน้พื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือในองค์ประกอบหลักด้านลกัษณะงานที่ทำ มีความ
เหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สดุทุกขอ้ และมีความสอดคล้องในระดับมากทกุขอ้ 
 
ตาราง 33 ค่ามัธยฐาน และค่าพสิัยระหว่างควอไทล ์ของความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญใน  

องค์ประกอบหลกัด้านมนุษยสัมพนัธ์ในที่ทำงาน รอบที ่2 และรอบที ่3 
 

ข้อ 
ตัวบ่งช้ีด้านมนุษยสัมพันธ์ 

ในที่ทำงาน 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ 

ความ 

สอดคล้อง 

1. การรู้จักตนเอง 

1.1 การเข้าใจในความรู้สึกของตนเอง 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.2 การรับรู้ความต้องการและ

ความสามารถของตนเอง 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.3 การประเมินจุดเด่น จุดด้อยของ

ตนเองตามความเป็นจริง 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

1.4 การทบทวนและรับฟังผลสะท้อน

เกี่ยวกับตนเองที่เกิดขึน้จากกลุ่มต่าง 

ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 
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ตาราง 33 (ต่อ) 

ข้อ 
ตัวบ่งช้ีด้านมนุษยสัมพันธ์ 

ในที่ทำงาน 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR 

ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ 

ความ 

สอดคล้อง 

2. การเข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน 

2.1 การรับฟังและเข้าใจความรู้สึกของ

ผู้อ่ืน 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.2 การรับรู้ความต้องการของผู้อ่ืน 5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

2.3 การตอบสนองความรู้สึกของผู้อ่ืน

อย่างเหมาะสม 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3. การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

3.1 การเข้าใจและยอมรับความแตกต่าง

ของบุคคล 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.2 มีความเชื่อม่ันและสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลอ่ืน 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.3 การสร้างความประทับใจและความ

ศรัทธาต่อบุคคลอ่ืน 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

3.4 การปฏิบัติดีกับเพื่อนร่วมงานแม้จะ

มีความคิดหรือคุณลักษณะที่ต่างกัน 

5.00 0.00 5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

4. การเข้าใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

4.1 การเข้าใจและยอมรับ

สภาพแวดล้อมของคนในการทำงาน  

5.00 0.0

0 

5.00 0.00 มากที่สุด มาก 

4.2 การเข้าใจและยอมรับ

สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องหรือ

เอ้ืออำนวยต่อการทำงาน เช่น 

เครื่องมือ ความร้อนและแสงสว่าง 

เป็นต้น 

5.00 0.0

0 

5.00 0.00 มากที่สุด มาก 
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ตาราง 33 (ต่อ) 

ข้อ 
ตัวบ่งช้ีด้านมนุษยสัมพันธ์ 

ในที่ทำงาน 

รอบที่ 2 รอบที่ 3 

Mdn IR Mdn IR ระดับ

ความ

เหมาะสม 

ระดับ 

ความ 

สอดคล้อง 

4.3 การมองข้ามข้อจำกัดของสภาพ 

แวดล้อมในการทำงานและพยายาม 

ทำให้การทำงานมีคุณภาพเพิ่มขึน้ 

4.00 1.00 4.00 1.00 มาก มาก 

 
จากตาราง 33 พบว่า ผู้เช่ียวชาญมีความคดิเห็นสอดคลอ้งกันว่า ตัวบ่งช้ี 

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้ 

พื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือในองค์ประกอบหลักด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน             

มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก-มากที่สดุ และมีความสอดคล้องในระดับมากทกุขอ้ 

 

ตอนที่ 2 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างโมเดลโครงสร้างตัวบง่ชี้  

ความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สงักัดสำนักงาน 

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ท่ีพัฒนาขึ้นกบัข้อมูลเชิงประจักษ์  

การนำเสนอผลการวเิคราะห์ข้อมูลในตอนที่ 2 เปน็การวเิคราะห์องค์ประกอบ 

เชิงยืนยันของตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สงักดัสำนักงาน 

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ เพื่อให้สอดคล้องกับวธิกีาร

วเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัในโปรแกรมสำเร็จรปู ผู้วจิัยจึงนำเสนอผลการวเิคราะห์ 

ดังนี ้ 

 1. ผลการวเิคราะห์ข้อตกลงเบื้องตน้ของการวเิคราะห์องค์ประกอบและความ

เหมาะสมของตัวบ่งช้ี 

 2. การนำเสนอโมเดลโครงสร้างองค์ประกอบตัวบง่ช้ี 

 3. ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอนัดับทีห่นึง่เพื่อสร้างสเกล 

องค์ประกอบ 
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 4. ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดับที่สองเพื่อพัฒนาโมเดล 

โครงสร้างตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษาสังกัดสำนกังาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 5. นำ้หนักองค์ประกอบขององค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และ 

ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 2.1 ผลการวิเคราะห์ข้อตกลงเบื้องตน้ของการวิเคราะห์องค์ประกอบ 

และความเหมาะสมของตัวบง่ชี ้

   ผลการวเิคราะห์ขอ้ตกลงเบื้องตน้ของการวเิคราะห์องคป์ระกอบและ 

ความเหมาะสมของตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครปูระถมศกึษา สงักดัสำนกังาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดังตาราง 34 

ตาราง 34 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความเหมาะสมในการเปน็ตัวบ่งช้ี  

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ องค์ประกอบด้านความพงึ 

พอใจในการทำงาน  

ข้อ องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ี x̅ S.D. Skew Kur 
ความ

เหมาะสม 

1. ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

1.1 การได้รับค่าตอบแทนจากการทำงานที่

เพียงพอและเหมาะสมกับการดำรงชีวิต 

4.01 0.78 -0.62 0.48 มาก 

1.2 การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอกับสภาพ

เศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป 

3.77 0.89 -0.51 0.09 มาก 

1.3 การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับ

ตำแหน่งและลักษณะงาน 

3.88 0.83 -0.53 0.18 มาก 

1.4 การได้รับสิทธิประโยชน์อ่ืนนอกเหนือจาก

เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 

3.70 0.97 -0.62 0.27 มาก 

รวมเฉลี่ย 3.84 0.75 -0.44 0.13 มาก 
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ตาราง 34 (ต่อ) 

ข้อ องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ี x̅ S.D. Skew Kur 
ความ

เหมาะสม 

2. บรรยากาศองค์การ 

2.1 การรับรู้สภาพแวดล้อมในสถานศึกษา

ที่ปฏิบัติงาน 

4.34 0.67 -0.67 0.01 มาก 

2.2 การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่าง ๆ 

ในสถานศึกษา 

4.45 0.65 -0.94 0.86 มาก 

2.3 การได้รับโอกาสและความเอาใจใส่ดูแล 4.23 0.75 -0.77 0.52 มาก 

2.4 การได้รับการสนับสนุนให้มีส่วนร่วมใน

การปฏิบัติงาน 

4.31 0.69 -0.66 -0.10 มาก 

2.5 การมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ 4.32 0.71 -0.81 0.49 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.33 0.57 -0.71 0.62 มาก 

3. ความก้าวหน้าในอาชีพ 
3.1 การได้รับการเปลี่ยนแปลงบทบาทใน

การทำงานที่ดีขึ้น 

4.23 0.66 -0.46 0.17 มาก 

3.2 การปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้

ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ 

4.36 0.70 -0.92 1.04 มาก 

3.3 การได้รับความเป็นธรรมและโปร่งใสใน

การพิจารณาความดีความชอบ 

4.23 0.78 -0.87 0.82 มาก 

3.4 การได้รับโอกาสในการพัฒนาขีด

ความสามารถของตนเอง 

4.31 0.67 -0.68 0.47 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.28 0.59 -0.80 1.14 มาก 

4. การปกครองบังคับบัญชา 

4.1 การรับรู้ความสามารถในการบริหาร

ของผู้บริหารสถานศึกษา 

4.23 0.73 -0.66 0.34 มาก 

4.2 การรับรู้ความสามารถของผู้บริหาร

สถานศึกษาในการกำหนดบทบาท

หน้าที่ กำกับ ควบคุม ดูแล มอบหมาย

งานอ่ืน ๆ นอกเหนือจากงานใน

มาตรฐานตำแหน่งครู 

4.18 0.71 -0.50 -0.06 มาก 
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ตาราง 34 (ต่อ) 

ข้อ องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ี x̅ S.D. Skew Kur 
ความ

เหมาะสม 

4.3 การรับรู้ความสามารถในการจูงใจของ

ผู้บริหารสถานศึกษา 

4.14 0.76 -0.64 0.47 มาก 

4.4 การได้รับคำชีแ้นะจากผู้บริหารหรือผู้มี

ประสบการณ์ 

4.12 0.80 -0.60 0.05 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.17 0.67 -0.71 0.47 มาก 

5. องค์การและการจัดการ 

5.1 การรับรู้ลักษณะโครงสร้างของ

สถานศึกษา 

4.41 0.65 -0.95 1.18 มาก 

3.2 การปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้

ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ 

4.36 0.70 -0.92 1.04 มาก 

5.2 การรับรู้เชิงนโยบายในการบริหารและ

เข้าใจอย่างชัดเจน 

4.32 0.72 -1.01 1.55 มาก 

5.3 การสามารถนำนโยบายการบริหารไป

เป็นแนวทางการทำงานได้ 

4.32 0.71 -0.92 1.26 มาก 

5.4 การมีส่วนร่วมในการวางแผน กำหนด

ภารกิจการทำงาน 

4.35 0.70 -0.98 1.26 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.35 0.62 -1.06 2.08 มาก 

รวมเฉลี่ยด้านความพึงพอใจ 

ในการทำงาน 
4.19 0.49 -0.81 1.58 มาก 

 

จากตาราง 34 พบว่า ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูสังกัดสำนกังาน 

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในองค์ประกอบหลัก 

ด้านความพงึพอใจในการทำงานมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก ( x =4.19, 

S.D.= 0.49) เม่ือพจิารณาค่าเฉลี่ยความเหมาะสมองค์ประกอบย่อย โดยเรียงลำดบัจาก

มากไปหาน้อย ดังนี้ องคก์ารและการจัดการ ( x =4.35, S.D.= 0.62) บรรยากาศองค์การ 

( x =4.33, S.D.= 0.57) ความก้าวหน้าในอาชีพ ( x =4.28 S.D.= 0.59) การปกครอง

บังคับบัญชา ( x =4.17 S.D.= 0.67) และค่าตอบแทนและสวัสดกิาร (x =3.84 S.D. = 
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0.75) ซ่ึงแสดงให้เหน็ว่า ตัวบง่ช้ีทุกตัวมีค่าเฉลีย่ผ่านเกณฑ์ คอื ค่าเฉลี่ยมากกว่า 3.00 

ดังนัน้ จงึคัดสรรไวใ้นโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง 

ตาราง 35 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมในการเปน็ตัวบ่งช้ี  

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ องค์ประกอบด้าน 

ความสำเร็จในการทำงาน 

ข้อ องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ี x̅ S.D. Skew Kur 
ความ

เหมาะสม 

1. ประสิทธิผลของงาน 

1.1 การมีผลการทำงานที่เป็นไปตามเป้าหมาย

แผนงาน 

4.16 0.64 -0.35 0.42 มาก 

1.2 การมีผลการทำงานที่เสร็จทันตาม

กำหนดเวลา 

4.15 0.65 -0.35 0.27 มาก 

1.3 การได้รับผิดชอบงานในปริมาณที่

เหมาะสม 

4.13 0.72 -0.57 0.32 มาก 

1.4 การมีความภาคภูมิใจจากการมีส่วนร่วม

ในงานที่ทำ 

4.32 0.65 -0.59 0.23 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.19 0.57 -0.50 0.62 มาก 

2. การยอมรับนับถือ 

2.1 การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลทั้ง

ภายในและภายนอกสถานศึกษา 

4.29 0.66 -0.63 0.79 มาก 

2.2 การได้รับการยกย่องชมเชยสร้างขวัญ

กำลังใจและแสดงความยินดีเม่ืองาน

บรรลุเปา้หมาย 

4.27 0.70 -0.83 1.28 มาก 

2.3 การได้รับความไว้วางใจในการทำงานใน

หน้าที่และงานอ่ืน ๆ ที่ได้รับมอบหมายจน

ประสบความสำเร็จ 

4.33 0.67 -0.78 1.06 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.30 0.61 -0.83 1.66 มาก 
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ตาราง 35 (ต่อ) 

ข้อ องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ี x̅ S.D. Skew Kur 
ความ

เหมาะสม 

3. การรู้คุณค่าและรักงานที่ทำ 

3.1 การที่ครูรู้สึกรักและผูกพันกับงานที่ตนเอง

ได้ทำ 

4.56 0.60 -1.20 1.66 มากที่สุด 

3.2 การรับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ 4.59 0.59 -1.30 2.08 มากที่สุด 

3.3 การที่ครูกระตือรือร้นในการทำงาน 4.50 0.64 -1.08 1.03 มากที่สุด 

3.4 การมีความภาคภูมิใจจากงานที่ทำ 4.58 0.59 -1.28 1.95 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.56 0.53 -1.33 2.84 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ยด้านความสำเร็จในการทำงาน 4.35 0.48 -1.03 2.94 มาก 

 

จากตาราง 35 พบว่า ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูสังกัดสำนกังาน
คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในองค์ประกอบหลัก 
ด้านความสำเร็จในการทำงานมีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก (x =4.35,  

S.D.= 0.48) เม่ือพจิารณาค่าเฉลี่ยความเหมาะสมขององค์ประกอบย่อย พบว่า มีค่าเฉลี่ย
ความเหมาะสมในระดับมากทีสุ่ด คอื การรู้คุณค่าและรกังานที่ทำ (x =4.56, S.D.= 0.53) 
รองลงมาคอื การยอมรบันับถือ (x  =4.30 S.D.= 0.61) และประสิทธผิลของงาน (x
=4.19, S.D.= 0.57) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า ตัวบ่งช้ีทกุตัวมีค่าเฉลี่ยผ่านเกณฑ ์คอื ค่าเฉลี่ย
มากกว่า 3.00 ดังนัน้ จงึคัดสรรไวใ้นโมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้าง 
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ตาราง 36 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมในการเปน็ตัวบ่งช้ี  

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ องค์ประกอบด้าน 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ข้อ องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ี x̅ S.D. Skew Kur 
ความ

เหมาะสม 

1. สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย 

1.1 การทำงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่

เหมาะสม 

4.29 0.66 -0.76 1.09 มาก 

1.2 การทำงานในสถานที่ที่มีความปลอดภัย 4.31 0.69 -0.78 0.52 มาก 

1.3 การทำงานโดยมีสิ่งอำนวยความสะดวกที่

เหมาะสมกับลักษณะงาน 

4.20 0.74 -0.78 0.77 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.27 0.61 -0.81 1.18 มาก 

2. ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน 

2.1 การแบ่งเวลาในการทำงานและเวลาส่วนตัว

อย่างเหมาะสม 

4.23 0.68 -0.52 0.19 มาก 

2.2 การได้รับการสนับสนุนการทำงานจาก

ครอบครัว 

4.45 0.63 -0.78 -0.08 มาก 

2.3 การมีเวลาพักผ่อนที่เพียงพอ 4.18 0.78 -0.87 1.13 มาก 

2.4 การได้รับการสนับสนุนจากสถานศึกษาใน

การจัดความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับ

การทำงาน 

4.24 0.71 -0.81 1.10 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.27 0.59 -0.60 0.23 มาก 

3. การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

3.1 การรับรู้ว่างานที่ทำมีประโยชน์ต่อสังคม 4.60 0.56 -1.24 1.95 มากที่สุด 

3.2 การรับรู้ว่าสถานศึกษาได้ทำประโยชน์ให้

สังคม 

4.61 0.55 -1.19 2.02 มากที่สุด 

3.3 การมีความภาคภูมิใจในความสำเร็จของ

สถานศึกษา 

4.62 0.56 -1.36 2.23 มากที่สุด 
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ตาราง 36 (ต่อ) 

 

ข้อ องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ี x̅ S.D. Skew Kur 
ความ

เหมาะสม 

3.4 การรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความสำคัญใน

งานที่ทำ 

4.63 0.57 -1.43 2.34 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ย 4.61 0.51 -1.41 3.42 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ยด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน 4.39 0.46 -0.81 1.02 มาก 

 

จากตาราง 36 พบว่า ตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูสังกัดสำนกังาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในองค์ประกอบหลัก 

ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน มีค่าเฉลีย่ความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก (x̅=4.39,  

S.D.= 0.46) เม่ือพจิารณาค่าเฉลี่ยความเหมาะสมองค์ประกอบย่อย พบว่า มีค่าเฉลี่ย

ความเหมาะสมในระดับมากทีสุ่ด คอื การทำงานที่เปน็ประโยชน์ต่อสงัคม (x̅=4.61,  

S.D.= 0.51) รองลงมาคอื ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน (x̅=4.27 S.D.= 

0.59) และสภาพแวดล้อมที่ดแีละปลอดภัย (x̅=4.27 S.D.= 0.61) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า  

ตัวบ่งช้ีทุกตัวมีค่าเฉลี่ยผ่านเกณฑ์ คอื ค่าเฉลี่ยมากกว่า 3.00 ดังนั้น จึงคดัสรรไวใ้นโมเดล

ความสัมพันธ์โครงสร้าง 

ตาราง 37 ค่าเฉลีย่ ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดบัความเหมาะสมในการเปน็ตัวบ่งช้ี  

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ องค์ประกอบด้าน 

วัฒนธรรมองคก์ารทีส่่งเสริมการทำงาน 

ข้อ องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ี x̅ S.D. Skew Kur 
ความ

เหมาะสม 

1. ความเช่ือและค่านิยมร่วม 

1.1 การได้รับความศรัทธาในวิชาชีพ 4.65 0.54 -1.47 2.82 มากที่สุด 

1.2 การได้ร่วมทำงานตามแบบแผนของ

สถานศึกษา 

4.54 0.59 -1.06 1.30 มากที่สุด 
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ตาราง 37 (ต่อ) 

ข้อ องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ี x̅ S.D. Skew Kur 
ความ

เหมาะสม 

1.3 การได้รับการถ่ายทอดความรู้ความสามารถ

และพร้อมที่จะปฏิบัติงานตามสิ่งที่ยึดถือ

ร่วมกันในองค์กร 

4.47 0.60 -0.83 0.77 มาก 

1.4 การได้ถ่ายทอดความรู้ความสามารถแก่

บุคคลอ่ืน 

4.43 0.66 -1.00 1.18 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.52 0.51 -1.18 2.92 มากที่สุด 

2. บรรทัดฐานในการทำงาน 

2.1 การได้ปฏิบัติงานตามแบบแผนหรือกฎเกณฑ์ 4.36 0.61 -0.49 -0.01 มาก 

2.2 การได้ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่สถานศึกษา

กำหนด 

4.38 0.60 -0.44 -0.44 มาก 

2.3 การยอมรับนโยบาย เปา้หมายของ

สถานศึกษาด้วยความเต็มใจและเชื่อม่ันใน

ความสำเร็จของสถานศึกษา 

4.41 0.59 -0.49 -0.42 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.38 0.54 -0.41 -0.23 มาก 

3. สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

3.1 การมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า 4.62 0.56 -1.19 0.70 มากที่สุด 

3.2 การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 4.54 0.59 -0.94 0.11 มากที่สุด 

3.3 การได้รับความร่วมมือในการทำงานจาก

เพื่อนร่วมงาน ผู้ปกครอง คณะกรรมการ

สถานศึกษา 

4.52 0.60 -0.85 -0.27 มากที่สุด 

3.4 การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 4.56 0.57 -0.95 0.16 มากที่สุด 

3.5 การรู้สึกว่าปราศจากการมีอคติต่อกันและ

การแบ่งพรรคแบ่งพวก 

4.41 0.73 -1.24 1.71 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.53 0.51 -0.89 0.32 มากที่สุด 

รวมเฉลี่ยด้านวัฒนธรรมองค์การ 

ที่ส่งเสริมการทำงาน 

4.48 0.44 -0.79 0.41 มาก 
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จากตาราง 37 พบว่า ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูสังกัดสำนกังาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในองค์ประกอบหลัก 

ด้านวัฒนธรรมองคก์ารที่สง่เสริมการทำงาน มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก 

(x̅ =4.48, S.D.= 0.44) เม่ือพจิารณาค่าเฉลี่ยความเหมาะสมองค์ประกอบย่อย พบว่า  

มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมในระดับมากทีสุ่ด 2 องค์ประกอบคอื สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

(x̅ =4.53, S.D.= 0.51) รองลงมา ความเช่ือและค่านิยมร่วม (x̅ =4.52, S.D.= 0.51) และ

ค่าเฉลี่ยความเหมาะสมระดับมาก คอื บรรทดัฐานในการทำงาน (x̅ =4.38, S.D.= 0.54) 

ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า ตัวบ่งช้ีทุกตัวมีค่าเฉลี่ยผ่านเกณฑ์ คอื ค่าเฉลี่ยมากกว่า 3.00 ดังนั้น  

จึงคัดสรรไวใ้นโมเดลความสัมพนัธ์โครงสร้าง 

ตาราง 38 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมในการเปน็ตัวบ่งช้ี  

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ องค์ประกอบด้าน 

ลักษณะงานที่ทำ 

ข้อ องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ี x̅ S.D. Skew Kur 
ความ

เหมาะสม 

1. การมีอิสระในการทำงาน 

1.1 การได้กำหนดขั้นตอนและวิธีการทำงานที่

รับผิดชอบด้วยตนเอง 

4.40 0.62 -0.55 -0.42 มาก 

1.2 การได้วางแผนการทำงานและจัดตาราง

การทำงาน 

4.37 0.63 -0.65 0.09 มาก 

1.3 การได้ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบอย่าง

เต็มที่ 

4.38 0.65 -0.67 -0.12 มาก 

1.4 การได้แก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้จากการทำงาน 4.34 0.64 -0.49 -0.52 มาก 

1.5 ผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับงาน

ที่ปฏิบัติจริง 

4.40 0.61 -0.48 -0.65 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.38 0.54 -0.50 -0.40 มาก 

2. ความท้าทายของงาน      

2.1 การรับรู้เกี่ยวกับความสำเร็จของงาน 4.34 0.61 -0.38 -0.45 มาก 

2.2 การรับรู้เกี่ยวกับความท้าทายของงาน 4.29 0.62 -0.41 -0.11 มาก 
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ตาราง 38 (ต่อ) 

ข้อ องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ี x̅ S.D. Skew Kur 
ความ

เหมาะสม 

2.3 การรับรู้ถึงวิธีการหรือพฤติกรรมหรือวิธี

คิดแบบใหม่ ๆ ที่กระตุ้นให้พัฒนา

ความสามารถของครูให้สูงขึน้ 

4.28 0.63 -0.32 -0.48 มาก 

2.4 การมีความสำนึกในภาระหน้าที่ที่ได้รับ

มอบหมายให้ทำ ด้วยความเอาใจใส่และ

ไว้วางใจได้ 

4.34 0.63 -0.49 -0.32 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.31 0.54 -0.44 -0.13 มาก 

3. ผลการปฏิบัติงาน 

3.1 การได้รับทราบเกณฑ์การประเมินผลการ

ทำงานที่กำหนดไว้ 

4.33 0.61 -0.52 0.60 มาก 

3.2 การได้รับข่าวสารเกี่ยวกับผลการทำงาน 4.33 0.62 -0.54 0.56 มาก 

3.3 การได้รับข้อเสนอแนะจากการประเมินผล

การทำงาน 

4.27 0.65 -0.53 0.31 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.31 0.57 -0.58 1.14 มาก 

เฉลี่ยรวมด้านลักษณะงานที่ทำ 4.33 0.46 -0.41 -0.16 มาก 

 

จากตาราง 38 พบว่า ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูสังกัดสำนกังาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในองค์ประกอบหลักด้าน

ลักษณะงานที่ทำ มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก (x̅=4.33, S.D.= 0.46)  

เม่ือพจิารณาค่าเฉลี่ยความเหมาะสมขององค์ประกอบยอ่ย พบว่า มีค่าเฉลี่ยความ

เหมาะสมในระดับมากทุกองค์ประกอบย่อย โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้  

การมีอิสระในการทำงาน (x̅=4.38, S.D.= 0.54) ความท้าทายของงาน (x̅=4.31,  

S.D.= 0.54) และผลการปฏิบัติงาน (x̅=4.31, S.D.= 0.57) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า ตัวบ่งช้ีทกุตัว

มีค่าเฉลี่ยผ่านเกณฑ์ คอื ค่าเฉลี่ยมากกว่า 3.00 ดงันั้น จึงคัดสรรไวใ้นโมเดลความสัมพนัธ์

โครงสร้าง 
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ตาราง 39 ค่าเฉลี่ย ค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน และระดับความเหมาะสมในการเปน็ตัวบ่งช้ี  

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ องค์ประกอบด้าน 

มนุษยสัมพันธใ์นที่ทำงาน 

ข้อ องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ี x̅ S.D. Skew Kur 
ความ

เหมาะสม 

1. การรู้จักตนเอง 

1.1 การเข้าใจในความรู้สึกของตนเอง 4.57 0.56 -0.85 -0.31 มากที่สุด 

1.2 การรับรู้ความต้องการและความสามารถของ

ตนเอง 

4.58 0.56 -0.97 0.21 มากที่สุด 

1.3 การประเมินจุดเด่น จุดด้อยของตนเองตาม

ความเป็นจริง 

4.49 0.59 -0.70 -0.47 มาก 

1.4 การทบทวนและรับฟังผลสะท้อนเกี่ยวกับ

ตนเองที่เกิดขึน้จากกลุ่มต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

4.42 0.64 -0.67 -0.38 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.51 0.50 -0.68 -0.47 มากที่สุด 

2. การเข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน 

2.1 การรับฟังและเข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน 4.29 0.71 -0.71 0.17 มาก 

2.2 การรับรู้ความต้องการของผู้อ่ืน 4.25 0.74 -0.64 -0.10 มาก 

2.3 การตอบสนองความรู้สึกของผู้อ่ืนอย่าง

เหมาะสม 

4.22 0.73 -0.58 -0.10 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.25 0.67 -0.69 0.27 มาก 

3. การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

3.1 การเข้าใจและยอมรับความแตกต่างของ

บุคคล 

4.32 0.72 -0.77 0.14 มาก 

3.2 มีความเชื่อม่ันและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อ

บุคคลอ่ืน 

4.33 0.70 -0.77 0.23 มาก 

3.3 การสร้างความประทับใจและความศรัทธาต่อ

บุคคลอ่ืน 

4.29 0.73 -0.73 0.10 มาก 

3.4 การปฏิบัติดีกับเพื่อนร่วมงานแม้จะมีความคิด

หรือคุณลักษณะที่ต่างกัน 

4.29 0.73 -0.74 0.12 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.31 0.67 -0.86 0.66 มาก 
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ตาราง 39 (ต่อ) 

ข้อ องค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ี x̅ S.D. Skew Kur 
ความ

เหมาะสม 

4. การเข้าใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

4.1 การเข้าใจและยอมรับสภาพแวดล้อมของคน

ในการทำงาน  

4.45 0.62 -0.79 0.61 มากที่สุด 

4.2 การเข้าใจและยอมรับสภาพแวดล้อมที่

เกี่ยวข้องหรือเอ้ืออำนวยต่อการทำงาน เช่น 

เครื่องมือ ความร้อนและแสงสว่าง เป็นต้น 

4.42 0.65 -0.89 0.85 มาก 

4.3 การมองข้ามข้อจำกัดของสภาพแวดล้อมใน

การทำงานและพยายาม ทำให้การทำงานมี

คุณภาพเพิ่มขึน้ 

4.42 0.63 -0.77 0.67 มาก 

รวมเฉลี่ย 4.43 0.58 -0.84 1.13 มาก 

เฉลี่ยรวมด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน 4.38 0.48 -0.69 1.16 มาก 

 

จากตาราง 39 พบว่า ตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูสังกัดสำนกังาน 

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ในองค์ประกอบหลักด้าน

มนุษยสัมพันธใ์นที่ทำงาน มีค่าเฉลี่ยความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก (x̅=4.38, S.D.= 

0.48) เม่ือพจิารณาค่าเฉลี่ยความเหมาะสมขององค์ประกอบย่อย พบว่า มีค่าเฉลี่ย 

ความเหมาะสมในระดับมากทีสุ่ดคอื การรู้จกัตนเอง (x̅=4.51, S.D.= 0.50) รองลงมาคอื  

การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน (x̅=4.43, S.D.= 0.58) การยอมรบัความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล (x̅=4.31, S.D.= 0.67) และการเขา้ใจความรู้สึกของผู้อ่ืน (x̅=4.25, 

S.D.=0.67) ซ่ึงแสดงให้เห็นว่า ตัวบ่งช้ีทุกตัวมีค่าเฉลี่ยผ่านเกณฑ์ คอื ค่าเฉลี่ยมากกว่า 

3.00 ดังนัน้ จึงคัดสรรไวใ้นโมเดลความสัมพนัธ์โครงสรา้ง 

2.2 การนำเสนอโมเดลโครงสร้างองคป์ระกอบตัวบง่ชี้ 

 จากการสงัเคราะห์เอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง ตลอดจนการ

สังเคราะห์  

ผลจากการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ การสอบถามผู้เช่ียวชาญด้วยเทคนิคเดลฟายแบบ

ปรับปรงุ ทำให้ได้โมเดลเชิงทฤษฏีที่เกี่ยวกับตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครู
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ประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ รวมจำนวนทั้งสิน้ 81 ตัวบ่งช้ี โดยโมเดลมีลกัษณะเปน็โมเดล

โครงสร้างการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอนัดับทีส่าม (Third Order Confirmatory 

Factor Analysis) ดังภาพประกอบ 19 
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ภาพประกอบ 19 โมเดลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอันดับที่สามของ 
                     ตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกัด

สำนักงาน          คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ 
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QL 
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 การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันในส่วนนี ้เพื่อทดสอบความสอดคล้อง 

กลมกลืนของโมเดลตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือกบัข้อมูลเชิงประจกัษ ์

และนำมาสร้างสเกลองค์ประกอบสำหรับนำไปวเิคราะหอ์งค์ประกอบเชิงยนืยันอนัดับที่

สองต่อไป แตเ่นื่องจากขอ้จำกดัของโปรแกรมคอมพวิเตอร์ ทำให้ไม่สามารถวเิคราะห์

องค์ประกอบเชิงยนืยันจาก 21 องค์ประกอบย่อย และ 81 ตัวบ่งช้ีได้ในครั้งเดียว ดงันั้น

ผู้วิจัยจึงแยกวเิคราะห์โมเดลย่อยทัง้หมด 6 โมเดล ดังนี้  

1. โมเดลองค์ประกอบหลกัด้านความพงึพอใจในการทำงาน ประกอบด้วย 5 

องค์ประกอบย่อย 21 ตัวบง่ช้ี  

2. โมเดลองค์ประกอบหลกัด้านความสำเร็จในการทำงาน ประกอบด้วย 3  

องค์ประกอบย่อย 11 ตัวบ่งช้ี  

3. โมเดลองค์ประกอบหลักด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน ประกอบด้วย 3  

องค์ประกอบย่อย 11 ตัวบ่งช้ี  

4. โมเดลองคป์ระกอบหลกัด้านวัฒนธรรมองค์การที่สง่เสริมการทำงาน  

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย 12 ตัวบ่งช้ี  

5. โมเดลองค์ประกอบหลักด้านลักษณะงานที่ทำ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 

ย่อย 12 ตัวบ่งช้ี  

6. โมเดลองค์ประกอบหลกัด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน ประกอบด้วย 4  

องค์ประกอบย่อย 14 ตัวบง่ช้ี  

ลักษณะของโมเดลดังกล่าวข้างต้นแสดงในรูปของโมเดลการวเิคราะห์

องค์ประกอบเชิงยนืยัน ดังภาพประกอบ 20-25 
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ภาพประกอบ 20 โมเดลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันขององคป์ระกอบหลกั 

       ด้านความพงึพอใจในการทำงาน 
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ภาพประกอบ 21 โมเดลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันขององคป์ระกอบหลกั  

ด้านความพงึพอใจในการทำงาน 

 
ภาพประกอบ 22 โมเดลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันขององคป์ระกอบหลกั 

ด้านคณุภาพชีวิตในการทำงาน 
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ภาพประกอบ 23 โมเดลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันขององคป์ระกอบหลกั 

     ด้านวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน 

 
ภาพประกอบ 24 โมเดลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันขององคป์ระกอบหลกั 

     ด้านลักษณะงานที่ทำ 
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ภาพประกอบ 25 โมเดลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันขององคป์ระกอบหลกั  

ด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน 

 

การวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์แบบเพยีร์สนัของตัวแปรที่บ่งช้ี  

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้

พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ดงัตาราง 40 
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ตาราง 40 แสดงสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพยีร์สนัของตัวบ่งช้ีองค์ประกอบหลกัด้านความพงึพอใจในการทำงาน 

ตัวบ่งชี ้ HW1 HW2 HW3 HW4 HW5 HW6 HW7 HW8 HW9 HW10 HW11 HW12 HW13 HW14 HW15 HW16 HW17 HW18 HW19 HW20 HW21 

HW1 1                     

HW2 .763** 1                    

HW3 .705** .707** 1                   

HW4 .526** .628** .654** 1                  

HW5 .328** .330** .349** .256** 1                 

HW6 .263** .271** .306** .209** .653** 1                

HW7 .306** .347** .373** .328** .510** .569** 1               

HW8 .348** .330** .375** .290** .551** .559** .664** 1              

HW9 .311** .283** .311** .233** .539** .521** .580** .675** 1             

HW10 .334** .333** .341** .307** .385** .395** .451** .435** .503** 1            

HW11 .327** .272** .290** .237** .388** .429** .442** .443** .526** .678** 1           

HW12 .368** .341** .360** .359** .371** .370** .452** .465** .518** .584** .558** 1          

HW13 .331** .315** .310** .290** .352** .365** .417** .432** .483** .600** .634** .663** 1         

HW14 .225** .210** .289** .265** .293** .337** .354** .357** .371** .413** .365** .449** .461** 1        
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ตาราง 40  (ต่อ) 

ตัวบ่งชี ้ HW1 HW2 HW3 HW4 HW5 HW6 HW7 HW8 HW9 HW10 HW11 HW12 HW13 HW14 HW15 HW16 HW17 HW18 HW19 HW20 HW21 

HW15 .208** .203** .258** .252** .323** .363** .385** .391** .388** .406** .374** .442** .431** .778** 1       

HW16 .200** .214** .291** .292** .305** .323** .396** .392** .397** .408** .365** .420** .433** .714** .753** 1      

HW17 .219** .231** .311** .314** .272** .289** .380** .359** .367** .419** .343** .439** .427** .650** .710** .744** 1     

HW18 .286** .264** .240** .204** .406** .391** .377** .415** .477** .465** .429** .429** .453** .397** .397** .392** .371** 1    

HW19 .325** .314** .284** .268** .378** .303** .373** .406** .481** .462** .442** .479** .457** .424** .415** .437** .420** .733** 1   

HW20 .305** .339** .287** .253** .377** .368** .406** .423** .451** .482** .461** .479** .484** .387** .388** .420** .444** .678** .783** 1  

HW21 .292** .271** .248** .240** .372** .325** .377** .391** .483** .422** .403** .483** .437** .385** .411** .426** .447** .661** .756** .765** 1 

** มีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 (p<.01)  

Bartlett’s test of Sphericity = 1.02 Sig = .00 Kaiser-Mayer-Olkin Measures of Sampling Adequacy = .93  

ตัวบ่งช้ีทุกตัวมีความสัมพันธก์ันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิ (p<.01) 
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จากตาราง 40 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สนัของ

โมเดลตัวบ่งช้ีด้านความพงึพอใจในการทำงาน (CT) พบว่า ตัวบ่งช้ี ทัง้ 21 ตัว มี

ความสัมพันธ์กนัเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดบั .01 (p<.01) ค่าสัมประสทิธิ์

สหสัมพนัธ์ มีค่าตั้งแต่ 0.20 ถงึ 0.78 โดยตัวบ่งช้ีคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์น้อยทีสุ่ด 

คอื การรบัรู้ความสามารถในการจูงใจของผู้บรหิารสถานศึกษา (HW16) และการได้รับ

ค่าตอบแทนจากการทำงานที่เพียงพอและเหมาะสมกับการดำรงชีวิต (HW1) มีค่า

สัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เท่ากับ 0.20 ตัวบ่งช้ีคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงที่สุด คอื 

การสามารถนำนโยบายการบริหารไปเป็นแนวทางการทำงานได้ (HW20) และการรับรู้เชิง

นโยบายในการบรหิารและเขา้ใจอย่างชัดเจน (HW19) มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์เท่ากบั 

0.78 
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ตาราง 41 แสดงสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์แบบเพยีร์สนัของตัวบ่งช้ีองค์ประกอบหลกัด้านความสำเร็จในการทำงาน 

ตัวบ่งชี้ HW22 HW23 HW24 HW25 HW26 HW27 HW28 HW29 HW30 HW31 HW32 

HW22 1           

HW23 .734** 1          

HW24 .635** .702** 1         

HW25 .557** .628** .622** 1        

HW26 .472** .446** .472** .541** 1       

HW27 .460** .470** .474** .505** .724** 1      

HW28 .471** .476** .494** .545** .727** .759** 1     

HW29 .367** .363** .360** .420** .444** .461** .456** 1    

HW30 .321** .349** .333** .405** .451** .407** .460** .771** 1   

HW31 .347** .363** .386** .399** .433** .429** .419** .712** .685** 1  

HW32 .295** .319** .315** .449** .464** .388** .408** .676** .687** .675** 1 

** มีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 (p<.01)  

Bartlett’s test of Sphericity = 5.22 Sig = .00 Kaiser-Mayer-Olkin Measures of Sampling Adequacy = 0.90  

ตัวบ่งช้ีทุกตัวมีความสัมพันธก์ันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิ (p<.01) 
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จากตาราง 41 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์แบบเพยีรส์ันของ

โมเดลตัวบ่งช้ีด้านความสำเร็จในการทำงาน (SC) พบว่า ตัวบ่งช้ี ทัง้ 11 ตัว มีความสัมพันธ์

กันเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (p<.01) ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์ มีค่า

ตั้งแต ่0.32 ถึง 0.77 โดยตัวบ่งช้ีคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์น้อยทีสุ่ด คอื การมีความ

ภาคภูมิใจจากงานที่ทำ (HW32) และการได้รับผิดชอบงานในปริมาณที่เหมาะสม (HW24) 

มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์เท่ากับ 0.32 ตัวบง่ช้ีคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธส์ูงที่สดุ คอื 

การรับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ (HW30) และการที่ครรููส้ึกรกัและผูกพันกับงานที่ตนเองได้

ทำ (HW29) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากบั 0.77 
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ตาราง 42 แสดงสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์แบบเพยีร์สนัของตัวบ่งช้ีองค์ประกอบหลกัด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ตัวบ่งช้ี HW33 HW34 HW35 HW36 HW37 HW38 HW39 HW40 HW41 HW42 HW43 

HW33 1           

HW34 .712** 1          

HW36 .435** .376** .465** 1        

HW37 .383** .331** .338** .516** 1       

HW38 .381** .310** .486** .643** .507** 1      

HW39 .406** .347** .477** .631** .541** .761** 1     

HW40 .322** .258** .263** .321** .341** .351** .358** 1    

HW41 .334** .279** .299** .307** .346** .349** .347** .785** 1   

HW42 .344** .286** .315** .324** .373** .330** .382** .752** .788** 1  

HW43 .319** .291** .317** .318** .370** .312** .369** .683** .731** .760** 1 

** มีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 (p<.01)  

Bartlett’s test of Sphericity = 4.89 Sig = .00 Kaiser-Mayer-Olkin Measures of Sampling Adequacy = .88  

ตัวบ่งช้ีทุกตัวมีความสัมพันธก์ันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิ (p<.01 

 281 



282 

จากตาราง 42 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สนัของ

โมเดลตัวบ่งช้ีด้านคณุภาพชีวิตในการทำงาน (QL) พบว่า ตัวบ่งช้ี ทัง้ 10 ตัว มี

ความสัมพันธ์กนัเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดบั .01 (p<.01) ค่าสัมประสทิธิ์

สหสัมพนัธ์ มีค่าตั้งแต่ 0.26 ถึง 0.79 โดยตัวบง่ช้ีคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์น้อยทีสุ่ด 

คอื การรบัรู้ว่างานที่ทำมีประโยชน์ต่อสังคม (HW40) และการทำงานในสถานที่ที่มีความ

ปลอดภัย (HW34) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.26 ตัวบ่งช้ีคู่ที่มีค่าสัมประสทิธิ์

สหสัมพนัธ์สงูที่สดุ คอื การมีความภาคภูมิใจในความสำเร็จของสถานศึกษา (HW42) และ

การรับรู้ว่าสถานศกึษาได้ทำประโยชน์ใหส้ังคม (HW41) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์เท่ากับ 

0.79 
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ตาราง 43 แสดงสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแ์บบเพยีรส์ันของตัวบ่งช้ีองค์ประกอบหลกัด้านวฒันธรรมองค์การทีส่่งเสริมการทำงาน 

ตัวบ่งช้ี HW44 HW45 HW46 HW47 HW48 HW49 HW50 HW51 HW52 HW53 HW54 HW55 

HW44 1            

HW45 .711** 1           

HW46 .594** .704** 1          

HW47 .514** .576** .651** 1         

HW48 .395** .482** .451** .420** 1        

HW49 .383** .440** .445** .391** .803** 1       

HW50 .399** .458** .494** .465** .673** .715** 1      

HW51 .434** .502** .441** .413** .443** .442** .462** 1     

HW52 .440** .472** .438** .399** .401** .408** .454** .713** 1    

HW53 .425** .506** .480** .470** .444** .408** .452** .582** .703** 1   

HW54 .443** .487** .498** .456** .454** .484** .451** .620** .685** .693** 1  

HW55 .343** .442** .443** .430** .437** .389** .386** .470** .567** .604** .602** 1 

** มีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 (p<.01)  

Bartlett’s test of Sphericity = 5.49 Sig = .00 Kaiser-Mayer-Olkin Measures of Sampling Adequacy = .91  

ตัวบ่งช้ีทุกตัวมีความสัมพันธก์ันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิ (p<.01 283 
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จากตาราง 43 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สนัของ

โมเดลตัวบ่งช้ีด้านวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน (OC) พบว่า ตัวบ่งช้ี ทัง้ 12 ตัว 

มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 (p<.01) ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ์ มีค่าตั้งแต่ 0.39 ถึง 0.80 โดยตัวบ่งช้ีคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์น้อยทีสุ่ด 

คอื การรูส้กึว่าปราศจากการมีอคติต่อกนัและการแบ่งพรรคแบง่พวก (HW55) และการ

ยอมรับนโยบาย เป้าหมายของสถานศกึษาด้วยความเตม็ใจและเช่ือม่ันในความสำเร็จของ

สถานศึกษา (HW50) มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ 0.39 ตัวบง่ช้ีคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ์สงูที่สดุ คอื การได้ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่สถานศึกษากำหนด (HW49) และ

การได้ปฏิบัติงานตามแบบแผนหรือกฎเกณฑ์ (HW48) มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์เท่ากบั 

0.80 
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ตาราง 44 แสดงสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สนัของตัวบ่งช้ีองค์ประกอบหลกัด้านลักษณะงานที่ทำ 

ตัวบ่งช้ี HW56 HW57 HW58 HW59 HW60 HW61 HW62 HW63 HW64 HW65 HW66 HW67 

HW56 1            

HW57 .822** 1           

HW58 .703** .728** 1          

HW59 .649** .666** .720** 1         

HW60 .605** .606** .634** .652** 1        

HW61 .451** .419** .445** .469** .438** 1       

HW62 .421** .416** .454** .457** .446** .760** 1      

HW63 .399** .398** .422** .438** .424** .615** .673** 1     

HW64 .396** .395** .410** .457** .435** .574** .625** .688** 1    

HW65 .398** .415** .427** .438** .418** .493** .450** .411** .436** 1   

HW66 .421** .408** .409** .435** .419** .444** .454** .367** .429** .755** 1  

HW67 .382** .373** .386** .391** .448** .387** .425** .394** .416** .676** .717** 1 

** มีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 (p<.01)  
Bartlett’s test of Sphericity = 5.85 Sig = .00 Kaiser-Mayer-Olkin Measures of Sampling Adequacy = .91  
ตัวบ่งช้ีทุกตัวมีความสัมพันธก์ันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิ (p<.01

285 



286 

จากตาราง 44 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์แบบเพยีรส์ันของ

โมเดลตัวบ่งช้ีด้านลักษณะงานที่ทำ (JD) พบว่า ตัวบง่ช้ี ทั้ง 12 ตัว มีความสัมพันธก์ันเชิง

บวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (p<.01) ค่าสมัประสิทธิ์สหสัมพันธ์ มีค่าตั้งแต่ 

0.36 ถึง 0.82 โดยตัวบ่งช้ีคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์น้อยที่สดุ คอื การได้รับข่าวสาร

เกี่ยวกับผลการทำงาน (HW66) และการรับรู้ถงึวธิีการหรือพฤตกิรรมหรือวธิีคิดแบบใหม่ 

ๆ ทีก่ระตุน้ให้พัฒนาความสามารถของครูให้สูงขึน้ (HW63) มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์

เท่ากับ 0.36 ตัวบ่งช้ีคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์สงูทีสุ่ด คอื การได้รับข้อเสนอแนะจาก

การประเมินผลการทำงาน (HW67) และการได้วางแผนการทำงานและจัดตารางการ

ทำงาน (HW57) มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เท่ากับ 0.82 
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ตาราง 45 แสดงสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแ์บบเพยีรส์ันของตัวบ่งช้ีองค์ประกอบหลกัด้านลักษณะงานที่ทำ 

ตัวบ่งช้ี HW68 HW69 HW70 HW71 HW72 HW73 HW74 HW75 HW76 HW77 HW78 HW79 HW80 HW81 

HW68 1              

HW69 .733** 1             

HW70 .620** .680** 1            

HW71 .524** .595** .697** 1           

HW72 .254** .275** .277** .310** 1          

HW73 .189** .231** .242** .315** .780** 1         

HW74 .226** .224** .291** .330** .742** .810** 1        

HW75 .229** .242** .227** .272** .641** .662** .671** 1       

HW76 .199** .220** .237** .273** .630** .668** .664** .855** 1      

HW77 .195** .209** .210** .242** .631** .698** .694** .777** .812** 1     

HW78 .171** .200** .215** .254** .632** .694** .691** .765** .808** .813** 1    

HW79 .408** .417** .395** .434** .402** .408** .413** .457** .468** .458** .464** 1   

HW80 .371** .433** .434** .465** .391** .390** .414** .398** .427** .391** .391** .769** 1  

HW81 .401** .433** .451** .491** .417** .406** .431** .427** .458** .436** .436** .736** .763** 1 

** มีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 (p<.01)  

Bartlett’s test of Sphericity = 8.198 Sig = .000 Kaiser-Mayer-Olkin Measures of Sampling Adequacy = .913  

ตัวบ่งช้ีทุกตัวมีความสัมพันธก์ันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิ (p<.01 287 
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จากตาราง 45 ผลการวเิคราะห์ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพนัธ์แบบเพยีร์สนัของ

โมเดลตัวบ่งช้ีด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน (HR) พบว่า ตัวบ่งช้ี ทั้ง 14 ตัว มีความสัมพันธ์

กันเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (p<.01) ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์ มีค่า

ตั้งแต ่0.17 ถงึ 0.86 โดยตัวบ่งช้ีคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์น้อยทีสุ่ด คอื การปฏิบัตดิี

กับเพื่อนร่วมงานแม้จะมีความคดิหรือคุณลักษณะท่ีต่างกัน (HW78) และ การเขา้ใจใน

ความรู้สึกของตนเอง (HW68) มีค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์เท่ากับ 0.17 ตัวบ่งช้ีคู่ที่มีค่า

สัมประสิทธิส์หสัมพันธส์ูงที่สดุ คอื มีความเช่ือม่ันและสร้างความสัมพันธ์ทีด่ีต่อบุคคลอื่น 

(HW76) และ การเขา้ใจและยอมรับความแตกต่างของบคุคล (HW75) มีค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ์เท่ากับ 0.86 

จากนั้นผู้วิจัยได้พิจารณาค่าสถิติอื่นๆ ที่ใช้ในการพจิารณาความเหมาะสม  

ได้แก่ ค่า Bartlett (Bartlett’ Test of Sphericity) ต้องมีนยัสำคัญ แสดงว่าตัวแปรมี

ความสัมพันธ์กนั และคา่ดัชนี KMO (Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling 

Adequacy) ควรมีค่ามากกว่า 0.50 (สุภมาส อังศุโชติ, 2554, หน้า 98) ดังตาราง 46   

ตาราง 46 ค่าสถิต ิBartlett และค่าดัชนี KMO ของโมเดลการพัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขใน 

การทำงานของครูประถมศึกษา สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษา 

ขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

โมเดล 

Bartlett’s 

test of 

Sphericity 

p 

Kaiser-Mayer-Olkin 

Measures of Sampling 

Adequacy 

ด้านความพึงพอใจในการทำงาน  1.02** .00 .93 

ด้านความสำเร็จในการทำงาน  5.22** .00 .90 

ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน  4.89** .00 .88 

ด้านวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการ

ทำงาน  
5.49** .00 .91 

ด้านลักษณะงานที่ทำ  5.85** .00 .91 

ด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน 8.20** .00 .91 

** มีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
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จากตาราง 46 ผลการวเิคราะห์เพื่อพจิารณาความเหมาะสมของเมทริกซ์ 

สหสัมพนัธ์ก่อนนำไปวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัพบว่าเมทริกสหสัมพนัธ์ระหว่างตัว

แปรแตกต่างจากเมทริกซ์เอกลกัษณ์อย่างมีนัยสำคัญทางสถติิ เม่ือพจิารณาเรียง

ตามลำดับทั้ง 6 ด้าน คอื มนษุยสัมพันธ์ในที่ทำงาน ลกัษณะงานที่ทำ วัฒนธรรมองคก์าร       

ที่ส่งเสริมการทำงาน ความสำเร็จในการทำงาน คุณภาพชีวิตในการทำงาน และความพงึ

พอใจในการทำงาน พบว่า ค่า Bartlett’s Test of Sphericity เท่ากับ 8.20, 5.85, 5.49, 

5.22, 4.89 และ1.02 ตามลำดับโดยทุกโมเดลมีค่าความน่าจะเป็น .00 (p<.01) ส่วนค่า 

Kaiser-Mayer-Olkin Measures of Sampling Adequacy เท่ากับ .91, .91, .91, .90, .88 

และ.93 ทกุตัวมีค่ามากกว่า 0.50 และเขา้ใกล้ 1 จึงสรุปได้ว่า มีความเหมาะสมที่จะ

วเิคราะห์องค์ประกอบ 

2.3 ผลการวิเคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยันอันดับท่ีหนึ่งเพ่ือสร้างสเกล 

องค์ประกอบ 

ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดบัที่หนึง่เพื่อสร้างสเกล 

องค์ประกอบมาตรฐานจากตัวบ่งช้ี 81 ตัว ตามโมเดลยอ่ยทัง้ 6 โมเดล มีรายละเอียด 

ดังต่อไปนี้  

2.3.1 โมเดลด้านความพึงพอใจในการทำงาน  

ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดบัที่หนึง่ ของโมเดลด้าน  

ความพงึพอใจในการทำงาน (CT) ดังตาราง 47-48 
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ตาราง 47 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอันดับที่หนึ่งของโมเดล ด้านความ 

พงึพอใจในการทำงาน (CT) 

 

องค์ประกอบ 

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี 

น้ำหนัก 

องค์ประกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ 

การ 

พยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธ์ิ 

คะแนน 

องค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี 

(e) 

CCB HW1 0.83**(0.03) 0.68 0.28 0.32 

CCB 

HW2 0.82**(0.03) 0.68 0.17 0.32 

HW3 0.86**(0.03) 0.75 0.35 0.25 

HW4 0.76**(0.03) 0.59 0.26 0.41 

COC 

HW5 0.66**(0.03) 0.44 0.07 0.56 

HW6 0.67**(0.04) 0.45 0.10 0.54 

HW7 0.80**(0.03) 0.64 0.26 0.37 

HW8 0.84**(0.03) 0.70 0.27 0.30 

HW9 0.82**(0.03) 0.67 0.31 0.33 

CCA 

HW10 0.78**(0.04) 0.61 0.27 0.39 

HW11 0.71**(0.04) 0.51 0.11 0.49 

HW12 0.79**(0.04) 0.62 0.30 0.38 

HW13 0.76**(0.04) 0.57 0.17 0.43 

CTR 

HW14 0.80**(0.03) 0.65 0.17 0.35 

HW15 0.85**(0.03) 0.72 0.21 0.28 

HW16 0.87**(0.03) 0.77 0.36 0.23 

HW17 0.83**(0.03) 0.70 0.29 0.30 

COM 

HW18 0.88**(0.04) 0.78 0.38 0.22 

HW19 0.90**(0.03) 0.81 0.24 0.19 

HW20 0.92**(0.03) 0.84 0.41 0.16 

HW21 0.82**(0.03) 0.68 0.09 0.32 

** (p < .01) 

Chi-Square = 111.75 df = 126 p = 0.81 

GFI = 0.99 AGFI = 0.97 RMSEA = 0.00 CN = 1021.38 
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ตาราง 48 ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์ของตัวแปร 5 ตัว ในองค์ประกอบด้านความพงึพอใจ 

ในการทำงาน  (CT) 

องค์ประกอบย่อย CCB COC CCA CTR COM 

CCB 1     

COC .44** 1    

CCA .44** .63** 1   

CTR .33** .49** .55** 1  

COM .36** .55** .60** .52** 1 

**มีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (p < .01)  
 

จากตาราง 47 และ 48 สามารถสร้างโมเดลการวเิคราะห์ด้านความพงึพอใจใน

การทำงาน ดังภาพประกอบ 26 

 
ภาพประกอบ 26 โมเดลด้านความพงึพอใจในการทำงาน (CT) 
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จากตาราง 47 และภาพประกอบ 26 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน 

ของโมเดลการวเิคราะหด์้านความพงึพอใจในการทำงาน พบว่า เม่ือปรบัโมเดลแล้วมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ พจิารณาได้จากค่าสถติิไค-สแควร์ เท่ากับ 111.75 ที่ช้ัน

แห่งความเป็นอิสระ เท่ากับ 126 มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล ้1 (p=0.81) ไม่มีนัยสำคัญ 

เม่ือพจิารณาตามเกณฑ์ คอื ค่าไค-สแควร์/df มีค่า 0.89 ซ่ึงต่ำกว่า 2 นอกจากนี ้ยังพบว่า

ค่าดัชนีวัดระดบัความกลมกลนื (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดชันีวัดระดับความกลมกลืนที่

ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากบั 0.97 และค่าดัชนีแสดงขนาดของกลุ่มตัวอย่างทีจ่ะยอมรับดัชนี

ความสอดคล้องกลมกลนืของโมเดล (CN) เท่ากบั 1021.38 เป็นไปตามหลกัการพจิารณา

ความกลมกลืน แสดงว่ายอมรับสมมติฐานที่ว่าโมเดลการวจิัยสอดคล้องกลมกลนืกบัข้อมูล

เชิงประจักษ์  

เม่ือพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 47 และภาพประกอบ 26

พบว่า นำ้หนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 21 ตัว มีค่าเป็นบวก ตั้งแต่ 0.66 ถึง 0.92 และ      

มีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ทุกค่า ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ ตัวบ่งช้ีเหล่านีเ้ป็นตัวบ่งช้ีที่

สำคัญขององค์ประกอบย่อยทัง้ 5 องค์ประกอบ คอื ตัวบ่งช้ี HW1 – HW4 เปน็ตัวบ่งช้ีที่

สำคัญขององค์ประกอบย่อย CCB ตัวบ่งช้ี HW5 – HW9 เป็นตัวบ่งช้ีทีส่ำคัญของ

องค์ประกอบย่อย COC ตัวบง่ช้ี HW10 – HW13 เป็นตัวบง่ช้ีที่สำคัญขององค์ประกอบย่อย 

CCA ตัวบ่งช้ี HW14 – HW17 เป็นตัวบ่งช้ีที่สำคัญขององค์ประกอบย่อย CRT ตัวบ่งช้ี HW18 

– HW21 เป็นตัวบง่ช้ีที่สำคัญขององค์ประกอบย่อย COM โดยตัวบง่ช้ีดังกล่าวมีค่าสดัส่วน

ความแปรปรวนที่อธิบายไดด้้วยองค์ประกอบย่อยหรือคา่สัมประสิทธิก์ารพยากรณ์ของ        

ตัวบ่งช้ีประมาณร้อยละ 44 ถึงร้อยละ 84  

จากตาราง 48 แสดงว่าองคป์ระกอบย่อยแตล่ะองค์ประกอบในโมเดลการ 

วเิคราะห์ด้านความพงึพอใจในการทำงาน มีความสัมพนัธ์กนัทุกตัว ซ่ึงความสัมพันธ์นีเ้กิด

จากความสัมพันธร์ะหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่

ปรับให้เปน็มาตรฐานแล้ว มีค่าความสัมพันธต์่ำสุดถึงสูงสุดตัง้แต ่0.33 ถงึ 0.63 และตัว

บ่งช้ีแต่ละตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซ่ึงเกิดจากความสัมพันธร์ะหว่างตัวบง่ช้ี

กับตัวบง่ช้ีอื่นในโมเดล ในการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยันในครั้งนี้ ได้นำค่าความ

คลาดเคลื่อนเข้ามาวเิคราะห์ด้วย ผู้วิจัยได้นำค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จาก

การวเิคราะห์ครัง้นีไ้ปใช้ในการสร้างสเกลองคป์ระกอบยอ่ย เพื่อให้ไดต้ัวแปรใหม่สำหรับ

นำไปวเิคราะห์เพื่อพัฒนาตัวบง่ช้ีรวมการวเิคราะห์ด้านความพงึพอใจในการทำงานต่อไป 
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สำหรับโมเดลการวเิคราะหด์้านความพงึพอใจในการทำงาน ไดส้เกลองค์ประกอบ 5 ตัว 

ดังสมการต่อไปนี้  

CCB = 0.28 (HW1) + 0.17 (HW2) + 0.35 (HW3) + 0.26 (HW4)  

COC = 0.07(HW5) + 0.10(HW6) + 0.26(HW7) + 0.27(HW8) + 0.31(HW9)   

CCA = 0.27(HW10) + 0.11(HW11) + 0.30(HW12) + 0.17(HW13)  

CTR = 0.17(HW14) + 0.21(HW15) + 0.36(HW16) + 0.29(HW17)  

COM = 0.38(HW18) + 0.24(HW19) + 0.41(HW20) + 0.09(HW21)  

จากการวเิคราะห์ค่าน้ำหนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทัง้ 21 ตัว พบว่า สามารถ 

จัดลำดบัตัวบง่ช้ีที่มีความเหมาะสมในการเปน็ตัวบง่ช้ีด้านความพงึพอใจในการทำงาน  

จากมากไปหาน้อยได ้ดังต่อไปนี ้

1. การสามารถนำนโยบายการบริหารไปเป็นแนวทางการทำงานได้ (HW20)  

(b=0.92) 

2. การรับรู้เชิงนโยบายในการบรหิารและเขา้ใจอย่างชัดเจน (HW19)  (b=0.90) 

3. การรับรูล้กัษณะโครงสร้างของสถานศกึษา (HW18) (b=0.88) 

4. การรับรู้ความสามารถในการจูงใจของผู้บรหิารสถานศึกษา (HW16)  

(b=0.87)  

5. การไดร้ับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับตำแหน่งและลกัษณะงาน (HW3)  

(b=0.86) 

6. การรบัรู้ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการกำหนดบทบาท 

หน้าที่ กำกับ ควบคุม ดแูล มอบหมายงานอื่น ๆ นอกเหนือจากงานในมาตรฐานตำแหนง่

ครู (HW15) (b=0.85) 

7. การไดร้ับการสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในการปฏิบัตงิาน (HW8) (b=0.84) 

8. การได้รับค่าตอบแทนจากการทำงานที่เพียงพอและเหมาะสมกับการ 

ดำรงชีวิต (HW1) (b=0.83)  

9. การได้รับคำช้ีแนะจากผู้บริหารหรือผู้มีประสบการณ ์(HW17) (b=0.83) 

10. การไดร้ับค่าตอบแทนที่เพียงพอกับสภาพเศรษฐกจิและสังคมที่

เปลี่ยนแปลงไป (HW2) (b=0.82) 

11. การมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ (HW9) (b=0.82) 

12. การมีส่วนร่วมในการวางแผน กำหนดภารกิจการทำงาน (HW21) (b=0.82) 
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13. การรับรู้ความสามารถในการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา (HW14)  

(b=0.80) 

14. การได้รับโอกาสและความเอาใจใส่ดแูล (HW7) (b=0.80) 

15. การไดร้ับความเป็นธรรมและโปร่งใสในการพจิารณาความดีความชอบ 

(HW12) (b=0.79) 

16. การได้รับการเปลี่ยนแปลงบทบาทในการทำงานทีด่ขีึ้น (HW10) (b=0.78) 

17. การไดร้ับสทิธิประโยชน์อืน่นอกเหนือจากเงนิเดือนหรือค่าตอบแทน (HW4)  

(b=0.76) 

18. การได้รับโอกาสในการพัฒนาขดีความสามารถของตนเอง (HW13)  

(b=0.76) 

19. การปฏิบตัิงานโดยใช้ความรู้ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ (HW11)  

(b=0.71)  

20. การมีปฏิสัมพันธร์ะหว่างบุคคลต่าง ๆ ในสถานศกึษา (HW6) (b=0.67) 

21. การรับรู้สภาพแวดล้อมในสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน (HW5) (b=0.66) 

 

2.3.2 โมเดลด้านความสำเร็จในการทำงาน  

ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดบัที่หนึง่ของโมเดลด้าน 

ความสำเร็จในการทำงาน (SC) ดงัตาราง 49-50 

ตาราง 49 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอันดับที่หนึ่งของโมเดลด้าน 

ความสำเร็จในการทำงาน (SC) 

องค์ประกอบ 

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี 

น้ำหนัก 

องค์ประกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ 

การ 

พยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธ์ิ 

คะแนน 

องค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี 

(e) 

SWE 

HW22 0.45**(0.03) 0.51 0.27 0.20 

HW23 0.48**(0.02) 0.54 0.15 0.19 

HW24 0.54**(0.03) 0.55 0.21 0.23 

HW25 0.55**(0.02) 0.70 0.70 0.13 
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ตาราง 49 (ต่อ) 

องค์ประกอบ 

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี 

น้ำหนัก 

องค์ประกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ 

การ 

พยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธ์ิ 

คะแนน 

องค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี 

(e) 

 

SRN 

HW26 0.55**(0.02) 0.70 0.41 0.13 

HW27 0.61**(0.02) 0.75 0.50 0.12 

HW28 0.57**(0.02) 0.74 0.45 0.12 

SKV 

HW29 0.51**(0.02) 0.71 0.43 0.10 

HW30 0.49**(0.02) 0.69 0.42 0.10 

HW31 0.53**(0.02) 0.68 0.43 0.13 

HW32 0.47**(0.02) 0.64 0.40 0.13 

** (p < .01) 

Chi-Square = 19.68 df = 29 p = 0.90 

GFI = 0.99 AGFI = 0.99 RMSEA = 0.00 CN = 1755.36 

 

ตาราง 50 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร 3 ตัว ในองค์ประกอบด้านความสำเร็จ 

ในการทำงาน 

องค์ประกอบย่อย SWE SRN SKV 

SWE 1   

SRN .62** 1  

SKV .48** .54** 1 

**มีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (p < .01)  

 

จากตาราง 49 และ 50 สามารถสร้างโมเดลการวเิคราะห์ด้านความสำเรจ็ใน

การทำงาน ดังภาพประกอบ 27 
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ภาพประกอบ 27 โมเดลด้านความสำเร็จในการทำงาน (SC) 

 

จากตาราง 49 และภาพประกอบ 27 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน 

ของโมเดลการวเิคราะหด์้านความสำเรจ็ในการทำงาน พบว่า เม่ือปรับโมเดลแล้วมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ พจิารณาได้จากค่าสถติิไค-สแควร์ เท่ากับ 19.68 ที่ช้ัน

แห่งความเป็นอิสระ เท่ากับ 29 มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล้ 1 (p=0.90) ไม่มีนัยสำคัญ เม่ือ

พจิารณาตามเกณฑ์ คอื ค่าไค-สแควร์/df มีค่า 0.68 ซ่ึงต่ำกว่า 2 นอกจากนี ้ยังพบว่าค่า

ดัชนีวัดระดับความกลมกลนื (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืนทีป่รับแก้

แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.99 และค่าดัชนแีสดงขนาดของกลุม่ตัวอย่างที่จะยอมรับดัชนีความ

สอดคล้องกลมกลืนของโมเดล (CN) เท่ากับ 1755.36 เป็นไปตามหลักการพจิารณาความ

กลมกลืน แสดงว่ายอมรบัสมมตฐิานที่ว่าโมเดลการวจิัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจักษ ์ 
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เม่ือพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 49 และภาพประกอบ 27  

พบว่า นำ้หนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 11 ตัว มีค่าเปน็บวก ตั้งแต่ 0.45 ถงึ 0.61 และ 

มีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ทุกค่า ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ ตัวบ่งช้ีเหล่านีเ้ป็นตัวบ่งช้ีที่

สำคัญขององค์ประกอบย่อยทัง้ 3 องค์ประกอบ คอื ตัวบ่งช้ี HW22 – HW25 เป็นตัวบ่งช้ีที่

สำคัญขององค์ประกอบย่อย SWE ตัวบ่งช้ี HW26 – HW28 เป็นตัวบ่งช้ีทีส่ำคัญของ

องค์ประกอบย่อย SRN ตัวบ่งช้ี HW29 – HW32 เป็นตัวบ่งช้ีที่สำคัญขององค์ประกอบย่อย 

SKV โดยตัวบ่งช้ีดงักล่าวมีค่าสัดส่วนความแปรปรวนที่อธิบายได้ด้วยองค์ประกอบย่อย

หรือค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวบ่งช้ีประมาณรอ้ยละ 51 ถึงร้อยละ 75  

จากตาราง 50 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดลการ 

วเิคราะห์ด้านความสำเรจ็ในการทำงาน มีความสัมพันธก์ันทกุตัว ซ่ึงความสัมพันธ์นีเ้กดิ

จากความสัมพันธร์ะหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อย       

ที่ปรับให้เป็นมาตรฐานแล้ว มีค่าความสัมพันธต์่ำสุดถึงสูงสดุตั้งแต ่0.48 ถึง 0.62 และ          

ตัวบ่งช้ีแตล่ะตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซ่ึงเกิดจากความสัมพันธร์ะหว่างตัว

บ่งช้ีกับตัวบ่งช้ีอื่นในโมเดล ในการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันในครัง้นี้ ได้นำค่าความ

คลาดเคลื่อนเขา้มาวเิคราะห์ด้วย ผู้วิจัยได้นำค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จาก

การวเิคราะห์ครัง้นีไ้ปใช้ในการสร้างสเกลองคป์ระกอบยอ่ย เพื่อให้ไดต้ัวแปรใหม่สำหรับ

นำไปวเิคราะห์เพื่อพัฒนาตัวบง่ช้ีรวมการวเิคราะห์ด้านความสำเร็จในการทำงานต่อไป 

สำหรับโมเดลการวเิคราะหด์้านความสำเร็จในการทำงาน ไดส้เกลองค์ประกอบ 3 ตัว         

ดังสมการต่อไปนี ้

SWE = 0.27(HW22) + 0.15(HW23) + 0.21(HW24) + 0.70(HW25)  

SRN = 0.41(HW26) + 0.50(HW27) + 0.45(HW28)  

SKV = 0.43(HW29) + 0.42(HW30) + 0.43(HW31) + 0.40(HW32)  

จากการวเิคราะห์ค่าน้ำหนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทัง้ 11 ตัว พบว่า สามารถ 

จัดลำดบัตัวบง่ช้ีที่มีความเหมาะสมในการเปน็ตัวบง่ช้ีด้านความสำเร็จในการทำงาน  

จากมากไปหาน้อยได ้ดังต่อไปนี ้

1. การได้รับการยกย่องชมเชยสร้างขวัญกำลังใจและแสดงความยนิดีเม่ืองาน

บรรลุเป้าหมาย (HW27) (b=0.61) 

2. การไดร้ับความไวว้างใจในการทำงานในหน้าที่และงานอื่น ๆ ที่ได้รับ

มอบหมายจนประสบความสำเร็จ (HW28) (b=0.57) 
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3. การมีความภาคภูมิใจจากการมีส่วนร่วมในงานที่ทำ (HW25) (b=0.55) 

4. การไดร้ับการยอมรับนับถือจากบุคคลทั้งภายในและภายนอกสถานศกึษา 

(HW26) (b=0.55) 

5. การไดร้ับผิดชอบงานในปริมาณที่เหมาะสม (HW24) (b=0.54) 

6. การที่ครูกระตือรือรน้ในการทำงาน (HW31) (b=0.53) 

7. การที่ครรูู้สกึรกัและผูกพันกับงานที่ตนเองได้ทำ (HW29) (b=0.51) 

8. การรับรู้ว่าตนมีภาระรบัผิดชอบ (HW30) (b=0.49) 

9. การมีผลการทำงานที่เสรจ็ทันตามกำหนดเวลา (HW23) (b=0.48) 

10. การมีความภาคภูมิใจจากงานที่ทำ (HW32) (b=0.47) 

11. การมีผลการทำงานที่เป็นไปตามเป้าหมายแผนงาน (HW22) (b=0.45) 

2.3.3 โมเดลดา้นคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดบัที่หนึง่ของโมเดลด้าน 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน (QL) ดงัตาราง 51 -52 

ตาราง 51 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดับที่หนึ่งของโมเดลด้าน 

คุณภาพชีวิตในการทำงาน (QL) 

องค์ประกอบ 

ย่อย 
ตัวบ่งชี้ 

น้ำหนัก 

องค์ประกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธิ์ 

การ 

พยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธิ์ 

คะแนน 

องค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งชี้ 

(e) 

QSE HW33 0.59**(0.04) 0.78 0.78 0.10 

HW34 0.52**(0.03) 0.57 0.16 0.21 

HW35 0.60**(0.04) 0.66 0.55 0.19 

QBL HW36 0.49**(0.03) 0.52 0.33 0.22 

HW37 0.46**(0.02) 0.53 0.48 0.19 

HW38 0.55**(0.03) 0.51 0.15 0.30 

HW39 0.54**(0.03) 0.58 0.36 0.21 
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ตาราง 51 (ต่อ) 

องค์ประกอบ 

ย่อย 

ตัวบ่งชี้ น้ำหนัก 

องค์ประกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธิ์ 

การ พยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธิ์ 

คะแนน 

องค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งชี้ 

(e) 

QWS HW40 0.47**(0.02) 0.68 0.33 0.10 

HW41 0.47**(0.02) 0.75 0.42 0.08 

HW42 0.51**(0.02) 0.81 0.67 0.06 

HW43 0.48**(0.02) 0.70 0.41 0.10 

** (p < .01) 

Chi-Square = 18.35 df = 26 p = 0.86 

GFI = 1.00 AGFI = 0.99 RMSEA = 0.00 CN = 1751.15 

 

ตาราง 52 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร 3 ตัว ในองค์ประกอบด้านคุณภาพชีวิตใน 

การทำงาน 

องค์ประกอบย่อย QSE QBL QWS 

QSE 1   

QBL .54** 1  

QWS .38** .45** 1 

 

**มีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (p < .01) 

 

จากตาราง 51 และ 52 สามารถสร้างโมเดลการวเิคราะห์ด้านคุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน ดังภาพประกอบ 28 
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ภาพประกอบ 28 โมเดลด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน (QL) 

 

จากตาราง 51 และภาพประกอบ 28 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน 

ของโมเดลการวเิคราะหด์้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน พบว่า เม่ือปรับโมเดลแล้วมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ พจิารณาได้จากค่าสถติิไค-สแควร์ เท่ากับ 18.35 ที่ช้ัน

แห่งความเป็นอิสระ เท่ากับ 26 มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล้ 1 (p=0.86) ไม่มีนัยสำคัญ เม่ือ

พจิารณาตามเกณฑ์ คอื ค่าไค-สแควร์/df มีค่า 0.71 ซ่ึงต่ำกว่า 2 นอกจากนี้ ยงัพบว่าค่า

ดัชนีวัดระดับความกลมกลนื (GFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืนทีป่รับแก้

แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.99 และค่าดัชนแีสดงขนาดของกลุม่ตัวอย่างที่จะยอมรับดัชนีความ

สอดคล้องกลมกลืนของโมเดล (CN) เท่ากับ 1751.15 เปน็ไปตามหลักการพจิารณาความ

กลมกลืน แสดงว่ายอมรบัสมมตฐิานที่ว่าโมเดลการวจิัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจักษ ์ 

 

 



301 

เม่ือพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 51 และภาพประกอบ 28  

พบว่า นำ้หนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 11 ตัว มีค่าเปน็บวก ตั้งแต่ 0.47 ถึง 0.60 และ 

มีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ทุกค่า ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ ตัวบ่งช้ีเหล่านีเ้ป็นตัวบ่งช้ีที่

สำคัญขององค์ประกอบย่อยทัง้ 3 องค์ประกอบ คอื ตัวบ่งช้ี HW33 – HW35 เปน็ตัวบ่งช้ีที่

สำคัญขององค์ประกอบย่อย QSE ตัวบ่งช้ี HW36 – HW39 เป็นตัวบ่งช้ีทีส่ำคัญของ

องค์ประกอบย่อย QBL ตัวบง่ช้ี HW40 – HW43 เปน็ตัวบ่งช้ีที่สำคัญขององค์ประกอบย่อย 

QWS โดยตัวบ่งช้ีดงักล่าวมีค่าสัดส่วนความแปรปรวนทีอ่ธิบายได้ด้วยองคป์ระกอบย่อย

หรือค่าสัมประสิทธิ์การพยากรณ์ของตัวบ่งช้ีประมาณรอ้ยละ 51 ถึงร้อยละ 81  

จากตาราง 52 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดลการ 

วเิคราะห์ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน มีความสัมพันธก์ันทกุตัว ซ่ึงความสัมพันธ์นีเ้กดิ

จากความสัมพันธร์ะหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่

ปรับให้เปน็มาตรฐานแล้ว มีค่าความสัมพันธต์ำ่สุดถึงสูงสุดตัง้แต ่0.38 ถึง 0.54 และ     

ตัวบ่งช้ีแตล่ะตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซ่ึงเกิดจากความสัมพันธร์ะหว่างตัว

บ่งช้ีกับตัวบ่งช้ีอื่นในโมเดล ในการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันในครัง้นี้ ได้นำค่าความ

คลาดเคลื่อนเขา้มาวเิคราะห์ด้วย ผู้วิจัยได้นำค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จาก

การวเิคราะห์ครัง้นีไ้ปใช้ในการสร้างสเกลองคป์ระกอบยอ่ย เพื่อให้ไดต้ัวแปรใหม่สำหรับ

นำไปวเิคราะห์เพื่อพัฒนาตัวบง่ช้ีรวมการวเิคราะห์ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานต่อไป 

สำหรับโมเดลการวเิคราะหด์้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน ไดส้เกลองค์ประกอบ 3 ตัว         

ดังสมการต่อไปนี ้

QSE = 0.78(HW33) + 0.16(HW34) + 0.55(HW35)  

QBL = 0.33(HW36) + 0.48(HW37) + 0.15(HW38) + 0.36(HW39) 

QWS = 0.33(HW40) + 0.42(HW41) + 0.67(HW42) + 0.41(HW43)  

จากการวเิคราะห์ค่าน้ำหนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทัง้ 11 ตัว พบว่า สามารถ 

จัดลำดบัตัวบง่ช้ีที่มีความเหมาะสมในการเปน็ตัวบง่ช้ีด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

จากมากไปหาน้อยได ้ดังต่อไปนี ้

1. การทำงานโดยมีสิง่อำนวยความสะดวกที่เหมาะสมกบัลักษณะงาน (HW35)  

(b=0.60) 

2. การทำงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม (HW33) (b=0.59) 

3. การมีเวลาพักผ่อนทีเ่พยีงพอ (HW38) (b=0.55) 
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4. การไดร้ับการสนับสนุนจากสถานศกึษาในการจดัความสมดุลระหว่างชีวิต

ส่วนตัวกับการทำงาน (HW39) (b=0.54) 

5. การทำงานในสถานที่ที่มีความปลอดภัย (HW34) (b=0.52) 

6. การมีความภาคภูมิใจในความสำเร็จของสถานศกึษา (HW42) (b=0.51) 

7. การแบง่เวลาในการทำงานและเวลาส่วนตัวอย่างเหมาะสม (HW36) 

(b=0.49) 

8. การรูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความสำคัญในงานที่ทำ (HW43) (b=0.48) 

9. การรบัรู้ว่างานที่ทำมีประโยชน์ต่อสังคม (HW40) (b=0.47) 

10. การรับรู้ว่าสถานศกึษาได้ทำประโยชน์ใหส้ังคม (HW41) (b=0.47) 

11. การได้รับการสนับสนุนการทำงานจากครอบครัว (HW37) (b= 0.46) 

2.3.4 โมเดลด้านวัฒนธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการทำงาน  

ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดบัที่หนึง่ของโมเดลด้าน 

วัฒนธรรมองคก์ารทีส่่งเสริมการทำงาน (OC) ดงัตาราง 53-54 

ตาราง 53 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยันอันดับที่หนึ่งของโมเดลด้าน 

วัฒนธรรมองคก์ารทีส่่งเสริมการทำงาน (OC) 

องค์ประกอบ 

ย่อย 
ตัวบ่งชี้ 

น้ำหนัก 

องค์ประกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธิ์ 

การ พยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธิ์ 

คะแนน 

องค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งชี้ 

(e) 

OBV HW44 0.39**(0.02) 0.51 0.18 0.15 

HW45 0.50**(0.02) 0.72 0.58 0.10 

HW46 0.50**(0.02) 0.68 0.40 0.12 

HW47 0.51**(0.02) 0.60 0.41 0.17 

OWN HW48 0.53**(0.02) 0.75 0.71 0.09 

HW49 0.48**(0.02) 0.64 0.02 0.13 

HW50 0.53**(0.02) 0.80 0.91 0.07 

OIR HW51 0.44**(0.02) 0.60 0.52 0.13 

HW52 0.44**(0.02) 0.56 0.02 0.15 

HW53 0.48**(0.02) 0.64 0.35 0.13 
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ตาราง 53 (ต่อ) 

องค์ประกอบ 

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี 

น้ำหนัก 

องค์ประกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ 

การ 

พยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธ์ิ 

คะแนน 

องค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี 

(e) 

OIR HW54 0.46**(0.02) 0.65 0.35 0.12 

HW55 0.57**(0.02) 0.61 0.39 0.21 

** (p < .01) 

Chi-Square = 19.44 df = 29 p = 0.91 

GFI = 1.00 AGFI = 0.99 RMSEA = 0.000 CN = 1771.12 

 

ตาราง 54 ค่าสัมประสทิธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร 3 ตัว ในองค์ประกอบด้านวัฒนธรรม 

องค์การทีส่่งเสริมการทำงาน (OC) 

องค์ประกอบย่อย OBV OWN OIR 

OBV 1   

OWN .57** 1  

OIR .63** .57** 1 

**มีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (p < .01) 

 

จากตาราง 53 และ 54 สามารถสร้างโมเดลการวเิคราะห์ด้านวัฒนธรรมองคก์าร

ที่ส่งเสริมการทำงาน (OC) ดังภาพประกอบ 29 
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ภาพประกอบ 29 โมเดลด้านวัฒนธรรมองค์การที่สง่เสรมิการทำงาน (OC) 

 

จากตาราง 53 และภาพประกอบ 29 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน 

ของโมเดลการวเิคราะหด์้านวัฒนธรรมองคก์ารทีส่่งเสรมิการทำงาน พบว่า เม่ือปรับโมเดล

แล้วมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ ์พจิารณาได้จากค่าสถิตไิค-สแควร์ เท่ากับ 

19.44 ที่ช้ันแห่งความเปน็อิสระ เท่ากับ 29 มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล้ 1 (p=0.91) ไม่มี

นัยสำคัญ เม่ือพจิารณาตามเกณฑ์ คอื ค่าไค-สแควร์/df มีค่า 0.67 ซ่ึงต่ำกว่า 2 

นอกจากนี้ ยงัพบว่าค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับ

ความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.99 และคา่ดัชนีแสดงขนาดของกลุ่มตัวอย่าง

ที่จะยอมรับดัชนีความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดล (CN) เท่ากับ1771.12 เป็นไปตาม

หลักการพจิารณาความกลมกลนื แสดงว่ายอมรับสมมติฐานที่ว่าโมเดลการวจิัยสอดคล้อง

กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจกัษ์  
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เม่ือพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 53 และภาพประกอบ 29  

พบว่า น้ำหนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 12 ตัว มีค่าเป็นบวก ตั้งแต่ 0.39 ถึง 0.57 และ    

มีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ทุกค่า ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ ตัวบ่งช้ีเหล่านีเ้ป็นตัวบ่งช้ีที่

สำคัญขององค์ประกอบย่อยทัง้ 3 องค์ประกอบ คอื ตัวบ่งช้ี HW44 – HW46 เป็นตัวบ่งช้ีที่

สำคัญขององค์ประกอบย่อย OBV ตัวบ่งช้ี HW47 – HW50 เป็นตัวบ่งช้ีที่สำคัญของ

องค์ประกอบย่อย OWN ตัวบ่งช้ี HW51 – HW55 เป็นตัวบ่งช้ีที่สำคัญขององค์ประกอบย่อย 

OIR โดยตัวบ่งช้ีดงักล่าวมีค่าสัดส่วนความแปรปรวนที่อธิบายได้ด้วยองค์ประกอบย่อยหรือ

ค่าสัมประสิทธิก์ารพยากรณ์ของตัวบ่งช้ีประมาณร้อยละ 51 ถงึร้อยละ 80  

จากตาราง 54 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดลการ 

วเิคราะห์ด้านวัฒนธรรมองคก์ารทีส่่งเสริมการทำงาน มีความสัมพันธ์กนัทุกตัว ซ่ึง

ความสัมพันธ์นีเ้กิดจากความสัมพันธร์ะหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมของ

องค์ประกอบย่อยทีป่รับให้เป็นมาตรฐานแล้ว มีค่าความสัมพันธ์ต่ำสุดถึงสงูสดุตั้งแต่ 0.57 

ถึง 0.63 แม้ตัวบ่งช้ีแตล่ะตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซ่ึงเกิดจากความสัมพันธ์

ระหว่างตัวบ่งช้ีกับตัวบง่ช้ีอื่นในโมเดล ในการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันในครัง้นี้ ได้

นำค่าความคลาดเคลื่อนเขา้มาวเิคราะห์ด้วย ผู้วิจัยไดน้ำค่าสัมประสิทธิ์คะแนน

องค์ประกอบทีไ่ด้จากการวเิคราะห์ครั้งนีไ้ปใช้ในการสรา้งสเกลองค์ประกอบย่อย เพื่อให้ได้

ตัวแปรใหม่สำหรับนำไปวเิคราะห์เพื่อพัฒนาตัวบ่งช้ีรวมการวเิคราะหด์้านวัฒนธรรม

องค์การทีส่่งเสริมการทำงานต่อไป สำหรับโมเดลการวเิคราะห์ด้านคุณภาพชีวิตในการ

ทำงาน ไดส้เกลองค์ประกอบ 3 ตัว ดังสมการต่อไปนี ้

OBV = 0.18(HW44) + 0.58(HW45) + 0.40(HW46) + 0.41(HW47) 

OWN = 0.71(HW48) + 0.02(HW49) + 0.91(HW50)  

OIR = 0.52(HW51) + 0.02(HW52) + 0.35(HW53) + 0.35(HW54) + 0.39 

(HW55) 

จากการวเิคราะห์ค่าน้ำหนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทัง้ 12 ตัว พบว่า สามารถ 

จัดลำดบัตัวบง่ช้ีที่มีความเหมาะสมในการเปน็ตัวบง่ช้ีด้านวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการ

ทำงานจากมากไปหาน้อยได้ ดงัต่อไปนี ้

1. การรูส้กึว่าปราศจากการมีอคติต่อกนัและการแบ่งพรรคแบ่งพวก  

(HW55) (b=0.57) 

2. การได้ปฏิบตัิงานตามแบบแผนหรือกฎเกณฑ์ (HW48) (b=0.53) 
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3. การยอมรับนโยบาย เป้าหมายของสถานศึกษาด้วยความเต็มใจและเช่ือม่ัน 

ในความสำเร็จของสถานศกึษา (HW50) (b=0.53) 

4. การไดถ้่ายทอดความรู้ความสามารถแก่บุคคลอืน่ (HW47) (b=0.51) 

5. การไดร้่วมทำงานตามแบบแผนของสถานศึกษา (HW45) (b=0.50) 

6. การได้รับการถ่ายทอดความรู้ความสามารถและพร้อมที่จะปฏิบัติงานตาม 

สิ่งที่ยดึถือร่วมกันในองคก์ร (HW46) (b=0.50) 

7. การไดป้ฏิบัติงานตามมาตรฐานที่สถานศกึษากำหนด (HW49) (b=0.48) 

8. การได้รับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน ผู้ปกครอง 

คณะกรรมการสถานศึกษา (HW53) (b=0.48) 

9. การรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม (HW54) (b=0.46) 

10. การไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน (HW52) (b=0.44) 

11. การมีความรู้สกึว่าตนมีคุณค่า (HW51) (b=0.44) 

12. การไดร้ับความศรัทธาในวชิาชีพ (HW44) (b=0.39) 

2.3.5 โมเดลดา้นลักษณะงานท่ีทำ  

ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดบัที่หนึง่ของโมเดลด้าน 

ลักษณะงานที่ทำ (JD) ดังตาราง 55-56 

ตาราง 55 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยันอันดับที่หนึ่งของโมเดลด้าน 

ลกัษณะงานที่ทำ (JD) 

องค์ประกอบ 

ย่อย 
ตัวบ่งชี้ 

น้ำหนัก 

องค์ประกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธิ์ 

การ พยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธิ์ 

คะแนน 

องค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งชี้ 

(e) 

JFD HW56 0.48**(0.02) 0.59 0.19 0.16 

HW57 0.50**(0.02) 0.62 0.20 0.15 

HW58 0.53**(0.02) 0.66 0.28 0.14 

HW59 0.54**(0.02) 0.71 0.48 0.12 

HW60 0.48**(0.02) 0.61 0.39 0.14 
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ตาราง 55 (ต่อ) 

องค์ประกอบ 

ย่อย 
ตัวบ่งชี้ 

น้ำหนัก 

องค์ประกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธิ์ 

การ พยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธิ์ 

คะแนน 

องค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งชี้ 

(e) 

JJC HW61 0.47**(0.02) 0.60 0.29 0.15 

HW62 0.52**(0.02) 0.69 0.47 0.12 

HW63 0.50**(0.02) 0.63 0.42 0.14 

HW64 0.48**(0.02) 0.57 0.29 0.17 

JDP HW65 0.52**(0.02) 0.71 0.51 0.11 

HW66 0.54**(0.02) 0.78 0.69 0.08 

HW67 0.53**(0.02) 0.65 0.36 0.15 

** (p < .01) 

Chi-Square = 28.60 df = 41 p = 0.93 

GFI = 0.99 AGFI = 0.99 RMSEA = 0.000 CN = 1593.09 

 

ตาราง 56 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร 3 ตัว ในองค์ประกอบด้านลกัษณะงาน 

ที่ทำ (JD) 

องค์ประกอบย่อย QSE QBL QWS 

JFD 1   

JJC .58** 1  

JDP .53** .55** 1 

**มีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (p < .01) 

 

จากตาราง 55 และ 56 สามารถสร้างโมเดลการวเิคราะห์ด้านลกัษณะงานที่ทำ 

(JD) ดังภาพประกอบ 30 
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ภาพประกอบ 30 โมเดลด้านลกัษณะงานที่ทำ (JD) 

 

จากตาราง 55 และภาพประกอบ 30 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน 

ของโมเดลการวเิคราะหด์้านลกัษณะงานที่ทำ พบว่า เม่ือปรับโมเดลแล้วมีความสอดคล้อง

กับข้อมูลเชิงประจักษ ์พจิารณาได้จากค่าสถิติไค-สแควร์ เท่ากับ 28.64 ที่ช้ันแหง่ความ

เป็นอิสระ เท่ากับ 41 มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล้ 1 (p=0.93) ไม่มีนัยสำคัญ เม่ือพจิารณา

ตามเกณฑ ์คอื ค่าไค-สแควร/์df มีค่า 0.68 ซ่ึงต่ำกว่า 2 นอกจากนี ้ยังพบว่าค่าดัชนีวัด

ระดับความกลมกลนื (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัดระดบัความกลมกลืนที่ปรับแก้แล้ว 

(AGFI) เท่ากับ 0.99 และค่าดัชนีแสดงขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่จะยอมรับดัชนีความ

สอดคล้องกลมกลืนของโมเดล (CN) เท่ากับ 1593.09 เป็นไปตามหลักการพจิารณาความ

กลมกลืน แสดงว่ายอมรบัสมมตฐิานที่ว่าโมเดลการวจิัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจักษ ์ 
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เม่ือพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 55 และภาพประกอบ 30  

พบว่า นำ้หนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 12 ตัว มีค่าเป็นบวก ตั้งแต่ 0.47 ถึง 0.54 และ 

มีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ทุกค่า ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ ตัวบ่งช้ีเหล่านีเ้ป็นตัวบ่งช้ีที่

สำคัญขององค์ประกอบย่อยทัง้ 3 องค์ประกอบ คอื ตัวบ่งช้ี HW56 – HW60 เป็นตัวบง่ช้ีที่

สำคัญขององค์ประกอบย่อย JFD ตัวบ่งช้ี HW61 – HW64 เป็นตัวบง่ช้ีที่สำคัญของ

องค์ประกอบย่อย JJC ตัวบง่ช้ี HW65 – HW67 เป็นตัวบง่ช้ีที่สำคัญขององค์ประกอบย่อย 

JDP โดยตัวบง่ช้ีดังกล่าวมีค่าสัดส่วนความแปรปรวนที่อธิบายได้ด้วยองค์ประกอบย่อยหรือ

ค่าสัมประสิทธิก์ารพยากรณ์ของตัวบ่งช้ีประมาณร้อยละ 57 ถงึร้อยละ 78  

จากตาราง 56 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองคป์ระกอบในโมเดลการ 

วเิคราะห์ด้านลกัษณะงานที่ทำ มีความสัมพันธก์ันทุกตัว ซ่ึงความสัมพันธ์นีเ้กิดจาก

ความสัมพันธ์ระหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยทีป่รับ

ให้เป็นมาตรฐานแล้ว มีค่าความสัมพันธต์่ำสดุถึงสูงสุดตัง้แต่ 0.53 ถึง 0.58 และตัวบ่งช้ีแต่

ละตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยูด่้วย ซ่ึงเกิดจากความสัมพันธ์ระหว่างตัวบ่งช้ีกับตัว

บ่งช้ีอื่นในโมเดล ในการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันในครั้งนี้ ได้นำค่าความ

คลาดเคลื่อนเขา้มาวเิคราะห์ด้วย ผู้วิจัยได้นำค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จาก

การวเิคราะห์ครัง้นีไ้ปใช้ในการสร้างสเกลองคป์ระกอบยอ่ย เพื่อให้ไดต้ัวแปรใหม่สำหรับ

นำไปวเิคราะห์เพื่อพัฒนาตัวบง่ช้ีรวมการวเิคราะห์ด้านลกัษณะงานที่ทำต่อไป สำหรับ

โมเดลการวเิคราะหด์้านลกัษณะงานที่ทำ ไดส้เกลองคป์ระกอบ 3 ตัว ดงัสมการต่อไปนี้  

JFD = 0.19(HW56) + 0.20(HW57) + 0.28(HW58) + 0.48(HW59) + 0.39 

(HW60) 

JJC = 0.29(HW61) + 0.47(HW62) + 0.42(HW63)+ 0.29(HW64) 

JDP = 0.51(HW65) + 0.69(HW66) + 0.36(HW67) 

จากการวเิคราะห์ค่าน้ำหนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทัง้ 12 ตัว พบว่า สามารถ 

จัดลำดบัตัวบง่ช้ีที่มีความเหมาะสมในการเปน็ตัวบง่ช้ีด้านลักษณะงานทีท่ำ จากมากไปหา

น้อยได้ ดังต่อไปนี ้

1. การได้รับข่าวสารเกี่ยวกับผลการทำงาน (HW66) (b=0.54) 

2. การไดแ้ก้ไขปัญหาท่ีเกดิขึ้นจากการทำงาน (HW59) (b=0.54) 

3. การไดต้ัดสนิใจในงานทีร่ับผิดชอบอย่างเต็มที่ (HW58) (b=0.53) 

4. การไดร้ับข้อเสนอแนะจากการประเมินผลการทำงาน (HW67) (b=0.53) 
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5. การรับรูเ้กี่ยวกับความท้าทายของงาน (HW62) (b=0.52) 

6. การได้รับทราบเกณฑก์ารประเมินผลการทำงานที่กำหนดไว้ (HW65)  

(b=0.52) 

7. การรับรู้ถงึวธิีการหรือพฤตกิรรมหรือวธิีคิดแบบใหม่ ๆ ทีก่ระตุน้ให้พัฒนา 

ความสามารถของครูให้สูงขึน้ (HW63) (b=0.50) 

8. การได้วางแผนการทำงานและจดัตารางการทำงาน (HW57) (b=0.50) 

9. การได้กำหนดขัน้ตอนและวธิกีารทำงานทีร่ับผิดชอบด้วยตนเอง (HW56)  

(b=0.48) 

10. ผลการปฏิบตัิงานมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบตัิจริง (HW60) (b=0.48) 

11. การมีความสำนกึในภาระหน้าที่ที่ไดร้ับมอบหมายใหท้ำ ด้วยความเอาใจใส่ 

และไวว้างใจได้ (HW64) (b=0.48) 

12. การรับรู้เกี่ยวกับความสำเรจ็ของงาน (HW61) (b=0.47) 

2.3.6 โมเดลด้านมนุษยสัมพันธใ์นท่ีทำงาน 

ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดบัที่หนึง่ของโมเดลด้าน 

มนุษยสัมพันธใ์นที่ทำงาน (HR) ดังตาราง 57-58 

ตาราง 57 แสดงผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดับที่หนึ่งของโมเดลด้าน 

มนุษยสัมพันธใ์นที่ทำงาน (HR) 

องค์ประกอบ 

ย่อย 
ตัวบ่งชี้ 

น้ำหนัก 

องค์ประกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธิ์ 

การ พยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธิ์ 

คะแนน 

องค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งชี้ 

(e) 

HKO HW68 0.39**(0.02) 0.50 0.17 0.16 

HW69 0.44**(0.02) 0.60 0.33 0.13 

HW70 0.52**(0.02) 0.77 0.78 0.08 

HW71 0.51**(0.02) 0.63 0.41 0.15 

HUO HW72 0.58**(0.02) 0.67 0.20 0.17 

HW73 0.66**(0.02) 0.80 0.42 0.11 

HW74 0.66**(0.02) 0.81 0.54 0.10 
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ตาราง 57 (ต่อ) 

องค์ประกอบ 

ย่อย 
ตัวบ่งช้ี 

น้ำหนัก 

องค์ประกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ 

การ 

พยากรณ์ 

(R2) 

สัมประสิทธ์ิ 

คะแนน 

องค์ประกอบ 

(FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี 

(e) 

HAP HW75 0.61**(0.02) 0.72 0.14 0.15 

HW76 0.63**(0.02) 0.80 0.34 0.10 

HW77 0.66**(0.02) 0.81 0.39 0.10 

HW78 0.65**(0.02) 0.80 0.36 0.11 

HUE HW79 0.55**(0.02) 0.81 0.72 0.07 

HW80 0.55**(0.02) 0.73 0.27 0.11 

HW81 0.56**(0.02) 0.79 0.64 0.08 

** (p < .01) 

Chi-Square = 35.91 df = 48 p = 0.90 

GFI = 0.99 AGFI = 0.98 RMSEA = 0.000 CN = 1431.38 

 

ตาราง 58 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ของตัวแปร 3 ตัว ในองค์ประกอบด้านมนุษยสัมพนัธ ์

ในทีท่ำงาน (HR) 

องค์ประกอบย่อย QSE QBL QWS 

HKO 1   

HUO .34** 1  

HAP .29** .78** 1 

HUE .55** .48** .51** 

**มีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (p < .01) 

 

จากตาราง 57 และ 58 สามารถสร้างโมเดลการวเิคราะห์ด้านมนุษยสัมพันธ์ใน

ที่ทำงาน (HR) ดังภาพประกอบ 31 
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ภาพประกอบ 31 โมเดลด้านมนุษยสัมพนัธ์ในที่ทำงาน (HR) 

 

จากตาราง 57 และภาพประกอบ 31 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน 

ของโมเดลการวเิคราะหด์้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน พบว่า เม่ือปรับโมเดลแล้วมีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ พจิารณาได้จากค่าสถติิไค-สแควร์ เท่ากับ 35.91 ที่ช้ัน

แห่งความเป็นอิสระ เท่ากับ 48 มีค่าความน่าจะเป็นเขา้ใกล้ 1 (p=0.90) ไม่มีนัยสำคัญ เม่ือ

พจิารณาตามเกณฑ์ คอื ค่าไค-สแควร์/df มีค่า 0.75 ซ่ึงต่ำกว่า 2 นอกจากนี้ ยงัพบว่าค่า

ดัชนีวัดระดับความกลมกลนื (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนวีัดระดับความกลมกลืนทีป่รับแก้

แล้ว (AGFI) เท่ากับ 0.98 และค่าดัชนีแสดงขนาดของกลุม่ตัวอย่างที่จะยอมรับดัชนีความ

สอดคล้องกลมกลืนของโมเดล (CN) เท่ากับ1431.38 เปน็ไปตามหลักการพจิารณาความ

กลมกลืน แสดงว่ายอมรบัสมมตฐิานที่ว่าโมเดลการวจิัยสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง

ประจักษ ์ 
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เม่ือพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 57 และภาพประกอบ 31  

พบว่า น้ำหนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทั้ง 14 ตัว มีค่าเป็นบวก ตั้งแต่ 0.39 ถึง 0.66 และ          

มีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ทุกค่า ซ่ึงแสดงให้เห็นวา่ ตัวบ่งช้ีเหล่านีเ้ป็นตัวบ่งช้ีที่

สำคัญขององค์ประกอบย่อยทัง้ 4 องค์ประกอบ คอื ตัวบ่งช้ี HW68 – HW71 เป็นตัวบ่งช้ีที่

สำคัญขององค์ประกอบย่อย HKO ตัวบ่งช้ี HW72 – HW74 เป็นตัวบง่ช้ีที่สำคัญของ

องค์ประกอบย่อย HUO ตัวบง่ช้ี HW75 – HW78 เปน็ตัวบ่งช้ีที่สำคัญขององค์ประกอบย่อย 

HAP ตัวบ่งช้ี HW79 – HW81 เป็นตัวบ่งช้ีทีส่ำคัญขององค์ประกอบย่อย HUE โดยตัวบง่ช้ี

ดังกล่าวมีค่าสัดส่วนความแปรปรวนที่อธิบายไดด้้วยองค์ประกอบย่อยหรือค่าสัมประสิทธิ์

การพยากรณ์ของตัวบ่งช้ีประมาณร้อยละ 50 ถงึร้อยละ 81  

จากตาราง 58 แสดงว่าองค์ประกอบย่อยแต่ละองค์ประกอบในโมเดลการ 

วเิคราะห์ด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน มีความสัมพันธก์ันทกุตัว ซ่ึงความสัมพันธ์นีเ้กดิ

จากความสัมพันธร์ะหว่างความแปรปรวนและความแปรปรวนร่วมขององค์ประกอบย่อยที่

ปรับให้เปน็มาตรฐานแล้ว มีค่าความสัมพันธต์่ำสุดถึงสูงสุดตัง้แต ่0.29 ถึง 0.78 และ     

ตัวบ่งช้ีแตล่ะตัวจะมีความคลาดเคลื่อนรวมอยู่ด้วย ซ่ึงเกิดจากความสัมพันธร์ะหว่างตัว

บ่งช้ีกับตัวบ่งช้ีอื่นในโมเดล ในการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันในครัง้นี้ ได้นำค่าความ

คลาดเคลื่อนเขา้มาวเิคราะห์ด้วย ผู้วิจัยได้นำค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบที่ได้จาก

การวเิคราะห์ครัง้นีไ้ปใช้ในการสร้างสเกลองคป์ระกอบยอ่ย เพื่อให้ไดต้ัวแปรใหม่สำหรับ

นำไปวเิคราะห์เพื่อพัฒนาตัวบง่ช้ีรวมการวเิคราะห์ด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงานต่อไป 

สำหรับโมเดลการวเิคราะหด์้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน ไดส้เกลองค์ประกอบ 4 ตัว 

สมการต่อไปนี้  

HKO = 0.17(HW68) + 0.33(HW69) + 0.78(HW70) + 0.41(HW71) 

HUO = 0.20(HW72) + 0.42(HW73) + 0.54(HW74)  

HAP = 0.14(HW75) + 0.34(HW76) + 0.39(HW77) + 0.36(HW78) 

HUE = 0.72(HW79) + 0.27(HW80) + 0.64(HW81) 

จากการวเิคราะห์ค่าน้ำหนกัองค์ประกอบของตัวบ่งช้ีทัง้ 14 ตัว พบว่า สามารถ 

จัดลำดบัตัวบง่ช้ีที่มีความเหมาะสมในการเปน็ตัวบง่ช้ีด้านมนุษยสัมพนัธ์ในทีท่ำงาน จาก

มากไปหาน้อยได้ ดงัต่อไปนี ้

1. การรบัรู้ความต้องการของผู้อ่ืน (HW73) (b=0.66) 

2. การตอบสนองความรูส้ึกของผู้อ่ืนอย่างเหมาะสม (HW74) (b=0.66) 
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3. การสร้างความประทับใจและความศรัทธาต่อบุคคลอื่น (HW77) (b=0.66) 

4. การปฏิบัตดิกีับเพื่อนร่วมงานแม้จะมีความคดิหรือคณุลักษณะที่ต่างกัน  

(HW78) (b=0.65) 

5. มีความเช่ือม่ันและสร้างความสัมพันธ์ทีด่ีต่อบุคคลอืน่ (HW76) (b=0.63) 

6. การเขา้ใจและยอมรับความแตกต่างของบุคคล (HW75) (b=0.61) 

7. การรับฟงัและเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน (HW72) (b=0.58) 

8. การมองขา้มขอ้จำกดัของสภาพแวดล้อมในการทำงานและพยายาม ทำให้ 

การทำงานมีคุณภาพเพ่ิมขึ้น (HW81) (b=0.56) 

9. การเขา้ใจและยอมรับสภาพแวดล้อมของคนในการทำงาน (HW79)  

(b=0.55) 

10. การเขา้ใจและยอมรับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องหรอืเอือ้อำนวยต่อการ 

ทำงาน เช่น เครื่องมือ ความร้อนและแสงสว่าง เปน็ตน้ (HW80) (b=0.55) 

11. การประเมินจุดเด่น จดุด้อยของตนเองตามความเป็นจริง (HW70) (b=0.52) 

12. การทบทวนและรบัฟังผลสะท้อนเกี่ยวกับตนเองที่เกดิขึ้นจากกลุ่มต่าง ๆ ที่ 

เกี่ยวข้อง (HW71) (b=0.51) 

13. การรับรู้ความต้องการและความสามารถของตนเอง (HW69) (b=0.44) 

14. การเขา้ใจในความรู้สกึของตนเอง (HW68) (b=0.39) 

2.4 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันอันดบัท่ีสองเพ่ือพัฒนา 

โมเดลโครงสร้างตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

การวเิคราะห์ในขัน้ตอนนีมี้วัตถุประสงค์เพ่ือทดสอบความสอดคล้องของ 

โมเดลโครงสร้างตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือกบัข้อมูลเชิงประจกัษ ์โดย

การวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอนัดับสองซ่ึงได้จากสเกลองค์ประกอบที่สร้างขึ้นและ

องค์ประกอบหลกั 6 องค์ประกอบ ได้แก ่องค์ประกอบด้านความพงึพอใจในการทำงาน 

(CT) องค์ประกอบด้านความสำเร็จในการทำงาน (SC) องค์ประกอบด้านคุณภาพชีวิตใน

การทำงาน (QL) องคป์ระกอบด้านวัฒนธรรมองคก์ารทีส่่งเสริมการทำงาน (OC) 

องค์ประกอบด้านลกัษณะงานที่ทำ (JD) และองค์ประกอบด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน 

(HR) โดยวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดับสองเพยีงครั้งเดียวซ่ึงไดแ้สดงโมเดลการ
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วเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดบัที่สองตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครู

ประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ดังภาพประกอบ 32 

 

 
 

ภาพประกอบ 32 โมเดลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอันดับสองของตัวบง่ช้ี  

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงาน 

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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 ก่อนการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอนัดับสอง ผู้วิจัยได้ศกึษา

ความสัมพันธ์ระหว่างสเกลองค์ประกอบย่อยหรือตัวบง่ช้ีใหม่ทั้ง 21 ตัวเพ่ือพจิารณา 

ความเหมาะสมของเมทริกซ์สหสัมพันธท์ี่จะนำไปวเิคราะห์องค์ประกอบรวมถงึการ

วเิคราะห์ค่าสถติิของ Bartlett และค่าดัชน ีKMO เพื่อพจิารณาว่าองค์ประกอบมีความ

เหมาะสมหรือไม่ ดังตาราง 59 
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ตาราง 59 แสดงค่าสัมประสิทธิส์หสัมพันธแ์บบเพยีรส์ันขององค์ประกอบตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครปูระถมศกึษา สงักดัสำนกังาน 

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ตัวบ่งชี้ CCB COC CCA CTR COM SWE SRN SKV QSE QBL QWS OBV OWN OIR JFD JJC JDP HKO HUO HAP HUE 

CCB 1                     

COC . 435** 1                    

CCA . 438** .628** 1                   

CTR . 326** .486** .548** 1                  

COM . 357** .548** .602** .516** 1                 

SWE . 384** .493** .524** .523** .536** 1                

SRN . 341** .509** .570** .562** .552** .623** 1               

SKV . 282** .467** .489** .289** .538** .480** .543** 1              

QSE . 328** .375** .411** .386** .389** .428** .469** .416** 1             

QBL . 360** .399** .461** .425** .497** .461** .500** .429** .539** 1            

QWS . 187** .401** .414** .253** .506** .362** .452** .635** .382** .454** 1           

OBV .222** .449** .432** .323** .471** .439** .480** .529** .374** .447** .617** 1          

OWN .225** .363** .413** .372** .409** .408** .434** .424** .392** .451** .485** .568** 1         

OIR .229** .470** .435** .260** .491** .351** .434** .512** .338** .427** .559** .632** .573** 1        

JFD .213** .368** .427** .470** .459** .430** .434** .408** .383** .487** .415** .489** .554** .521** 1       

JJC .187** .344** .382** .432** .364** .458** .436** .355** .359** .411** .348** .456** .513** .412** .578** 1      

JDP .254** .408** .463** .427** .503** .466** .484** .461** .419** .434** .492** .467** .501** .477** .529** .548** 1     
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ตาราง 59 (ต่อ) 

ตัวบ่งชี้ CCB COC CCA CTR COM SWE SRN SKV QSE QBL QWS OBV OWN OIR JFD JJC JDP HKO HUO HAP HUE 

HKO .242** .418** .437** .247** .477** .367** .389** .512** .338** .387** .548** .545** .457** .544** .457** .441** .547** 1    

HUO .168** .238** .340** .482** .231** .430** .406** .272** .416** .367** .247** .309** .388** .213** .504** .520** .454** .336** 1   

HAP .113** .206** .271** .451** .209** .413** .420** .268** .415** .338** .259** .286** .377** .218** .472** .489** .411** .286** .780** 1 . 

HUE .237** .385** .405** .328** .411** .409** .414** .439** .407** .367** .474** .479** .429** .460** .441** .433** .491** .548** .483** .513** 1 

** มีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 

Bartlett’s test of Sphericity = 8.38 Sig = .00 Kaiser-Mayer-Olkin Measures of Sampling Adequacy = .95  

ตัวบ่งช้ีทุกตัวมีความสัมพันธก์ันอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิ (p<.01 
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จากตาราง 59 ผลการวเิคราะห์สัมประสิทธิส์หสัมพนัธแ์บบเพยีรส์ันของ

องค์ประกอบตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สงักดัสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ตัวบ่งช้ีทั้ง 21 ตัว     

มีความสัมพันธ์กันเชิงบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 (p < .01) ค่าสัมประสิทธิ์

สหสัมพนัธ์มีค่าตั้งแต่ 0.11 ถึง 0.78 โดยตัวบง่ช้ีคู่ที่มีความสัมพันธ์น้อยทีสุ่ด คอื การ

ยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล (HAP) และค่าตอบแทนและสวัสดิการ (CCB) มีค่า

สัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เท่ากับ 0.11 ตัวบ่งช้ีคู่ที่มีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์สูงที่สุด คอื  

การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล (HAP) และการเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน (HUO) มี

ค่าสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ์เท่ากบั 0.78  

นอกจากนีผู้้วิจัยได้พิจารณาค่าสถติิอ่ืนๆ ที่ใช้ในการพจิารณาความเหมาะสม  

ได้แก่ ค่าสถิติของ Bartlett และค่าดัชนี KMO ซ่ึงควรมีค่ามากกว่า .50 เพราะจะทำให้

ขอ้มูลชุดนั้นมีความเหมาะสมที่จะนำมาวเิคราะห์องคป์ระกอบ (สุภมาส อังศุโชติ และคณะ 

2554, หน้า 98) จำแนกตามโมเดลย่อยผลการตรวจสอบข้อมูล ดงัตาราง 61 

ตาราง 60 แสดงค่าสถติิ Bartlett ดัชน ีKMO ของโมเดลตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของ 

ครูประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค 

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

โมเดล 

Bartlett’s 

Test of 

Sphericity 

P 

Kaiser-Meyer-Olkin 

Measure of 

Sampling Adequacy 

ความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา 8.38** .00 0.95 

**มีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ.01 

 

จากตาราง 60 พบว่า ค่า Bartlett’s Test of Sphericity เท่ากับ 8.38 ซ่ึง โมเดล 

มีนัยสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 (p < .00) ส่วนค่า Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 

Sampling Adequacy เท่ากับ 0.95 ซ่ึงมากกว่า 0.50 ดังนั้น จงึสามารถนำไปวเิคราะห์

องค์ประกอบได้  

ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยนัอันดบัสองเพื่อพฒันาตัวบ่งช้ีความสุขใน

การทำงานของครูประถมศึกษา สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน           

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ แสดงในตาราง 61 และภาพประกอบ 33 
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ตาราง 61 แสดงผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยนืยนัอันดับสองเพื่อพัฒนาตัวบง่ช้ี 

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ตัวบ่งช้ี 

น้ำหนัก 

องค์ประกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ 

การพยากรณ ์

(R2) 

สัมประสิทธ์ิ 

คะแนน 

องค์ประกอบ (FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี (e) 

การวิเคราะห์อันดับหนึ่ง 

CCB 0.31** 0.17 -0.05 0.47 

COC 0.37**(0.03) 0.42 0.06 0.18 

CCA 0.43**(0.04) 0.53 0.15 0.17 

CTR 0.51**(0.05) 0.58 0.52 0.19 

COM 0.49**(0.05) 0.63 0.43 0.15 

SWE 0.41** 0.52 0.25 0.16 

SRN 0.46**(0.02) 0.56 0.22 0.17 

SKV 0.36**(0.02) 0.47 0.39 0.15 

QSE 0.41** 0.45 0.33 0.21 

QBL 0.44**(0.03) 0.57 0.56 0.15 

QWS 0.30**(0.03) 0.36 0.23 0.16 

OBV 0.39** 0.60 0.66 0.10 

OWN 0.41**(0.02) 0.58 0.58 0.13 

OIR 0.42**(0.02) 0.67 1.02 0.08 

JFD 0.42** 0.60 0.69 0.12 

JJC 0.40**(0.02) 0.54 0.56 0.13 

JDP 0.44**(0.02) 0.60 0.61 0.13 

 

 

 

 

 



321 

ตาราง 61 (ต่อ) 

ตัวบ่งช้ี 

น้ำหนัก 

องค์ประกอบ 

b(SE) 

สัมประสิทธ์ิ 

การพยากรณ ์

(R2) 

สัมประสิทธ์ิ 

คะแนน 

องค์ประกอบ (FS) 

ความคลาด 

เคลื่อนของ 

ตัวบ่งช้ี (e) 

HKO 0.32** 0.42 0.24 0.15 

HUO 0.37**(0.03) 0.30 0.07 0.31 

HAP 0.34**(0.03) 0.27 -0.07 0.32 

HUE 0.42**(0.03) 0.53 0.55 0.16 

การวิเคราะห์อันดับสอง 

CT 0.94**(0.09) 0.89 - - 

SC 0.99**(0.05) 0.98 - - 

QL 0.88**(0.05) 0.77 - - 

OC 0.81**(0.05) 0.65 - - 

JD 0.84**(0.04) 0.70 - - 

HR 0.98**(0.06) 0.95 - - 

Chi-Square = 64.75 df = 79 p =0.88 

GFI = 0.99 AGFI = 0.97 RMSEA = 0.00 CN = 1201.00 

** (p < .01) 

 

จากตาราง 61 สามารถสร้างโมเดลตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของคร ู

ประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ดังภาพประกอบ 33 

 



322 

 
 

ภาพประกอบ 33 โมเดลตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกัด 

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค 

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

จากตาราง 61 และภาพประกอบ 33 ผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยัน 

อันดับสองของโมเดลตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า เม่ือปรับโมเดล

แล้วมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษใ์นระดับดีมากพจิารณาได้จากค่าสถิติ 

ไค-สแควร์ เท่ากับ 64.75 ไม่มีนัยสำคัญ ค่า df เท่ากับ 79 เม่ือพจิารณาค่า 2/ df  

เท่ากับ 0.82 ซ่ึงเป็นไปตามเกณฑ์ คอื ต่ำกว่า 2 นอกจากนีย้ังพบว่า ค่าดัชนีวัดระดับความ

กลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.99 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแ้ล้ว (AGFI) เท่ากับ 

0.97 และค่าดัชนีแสดงขนาดของกลุ่มตัวอย่างที่จะยอมรับดัชนีความสอดคล้องกลมกลนื

ของโมเดล (CN) เท่ากับ 1201 แสดงว่ายอมรับสมมตฐิานหลกัที่ว่าโมเดลการวจิัย

สอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
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เม่ือพจิารณาในรายละเอียดของโมเดลตามตาราง 61 และภาพประกอบ 33 

พบว่าน้ำหนักองค์ประกอบของตัวบง่ช้ีทั้ง 6 องค์ประกอบหลกั มีค่าเป็นบวกมีค่าตั้งแต่ 

0.81 ถึง 0.99 มีนัยสำคัญทางสถติิที่ระดับ .01 ทุกค่า เม่ือจัดลำดับตัวบ่งช้ีที่มีความ

เหมาะสมในการเป็นตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากมากไปหาน้อยได้

ดังต่อไปนี้ ด้านความสำเร็จในการทำงาน (SC) มีน้ำหนกัองค์ประกอบเท่ากับ 0.99 ด้าน

มนุษยสัมพันธใ์นที่ทำงาน (HR) มีน้ำหนกัองค์ประกอบเท่ากับ 0.98 ด้านความพงึพอใจใน

การทำงาน (CT) มีน้ำหนกัองค์ประกอบเท่ากบั 0.94 ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน (QL) 

มีน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.88 ด้านลักษณะงานที่ทำ (JD) มีน้ำหนักองค์ประกอบ

เท่ากับ 0.84 และ ด้านวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน (OC) มีน้ำหนัก

องค์ประกอบเท่ากับ 0.81 ตามลำดับ เนื่องจากการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอันดับ

สองจะไม่รายงานค่าสัมประสิทธิ์คะแนนองค์ประกอบ ผู้วจิัยจึงได้นำค่าน้ำหนกั

องค์ประกอบสำหรับตัวบ่งช้ีทั้ง 6 องคป์ระกอบมาสร้างสเกลองค์ประกอบตัวบง่ช้ีความสุข

ในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ใน

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ แทนค่าสัมประสทิธิ์คะแนนองค์ประกอบ ซ่ึง เพชรมณี วริิยะสืบ

พงศ์ (2554, หน้า 227) กล่าวไวว้่า ค่าทั้งสองนีใ้ห้ความหมายในทำนองเดียวกนั ดังนัน้จึง

สามารถเขยีนสมการโครงสร้างตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สงักดั

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือได้ ดังนี้  

HW = 0.99(SC) + 0.98(HR) + 0.94(CT) + 0.88(QL) + 0.84(JD) + 0.81(OC) 

2.5 น้ำหนักองค์ประกอบขององค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย  

และตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลนำมาซ่ึงการคัดเลือก 

ตัวบ่งช้ีที่แสดงว่ามีค่าความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างหรือคา่น้ำหนักองค์ประกอบตามเกณฑ์ 

ดังนี ้1) เท่ากับหรือมากกว่า 0.70 สำหรับองค์ประกอบหลัก (Farrell & Rudd, 2011) และ 

2) เท่ากับหรือมากกว่า 0.30 สำหรับองค์ประกอบย่อยและตัวบ่งช้ี Tacq, 1997 อ้างถึงใน  

วลิาวัลย์ มาคุม้ (2549, หน้า 41) ดังตาราง 62 
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ตาราง 62 นำ้หนักองค์ประกอบขององค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งช้ี  
ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ 
การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

องค์ประกอบ
หลัก 

น้ำหนัก
องค์ประกอบ 

b (SE) 

องค์ประกอบ
ย่อย 

น้ำหนัก
องค์ประกอบ 

b (SE) 

ตัว
บ่งช้ี 

น้ำหนัก
องค์ประกอบ 

b (SE) 

ด้านความพึง
พอใจในการ
ทำงาน (CT) 

0.94**(0.09) 

ค่าตอบแทน
และสวัสดิการ 
(CCB) 

0.31** 

HW1 0.83**(0.03) 

HW2 0.82**(0.03) 

HW3 0.86**(0.03) 

HW4 0.76**(0.03) 

บรรยากาศ
องค์การ 
(COC) 

0.37**(0.03) 

HW5 0.66**(0.03) 

HW6 0.67**(0.04) 

HW7 0.80**(0.03) 

HW8 0.84**(0.03) 

HW9 0.82**(0.03) 

ความก้าวหน้า
ในอาชีพ 
(CCA) 

0.43**(0.04) 

HW10 0.78**(0.04) 

HW11 0.71**(0.04) 

HW12 0.79**(0.04) 

HW13 0.76**(0.04) 

การปกครอง
บังคับบัญชา 
(CTR) 

0.51**(0.05) 

HW14 0.80**(0.03) 

HW15 0.85**(0.03) 

HW16 0.87**(0.03) 

HW17 0.83**(0.03) 

องค์การและ
การจัดการ 
(COM) 

0.49**(0.05) 

HW18 0.88**(0.04) 

HW19 0.90**(0.03) 

HW20 0.92**(0.03) 

HW21 0.82**(0.03) 
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ตาราง 62 (ต่อ) 

องค์ประกอบ

หลัก 

น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

b (SE) 

องค์ประกอบ

ย่อย 

น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

b (SE) 

ตัว

บ่งช้ี 

น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

b (SE) 

ด้าน

ความสำเร็จใน

การทำงาน (SC) 

0.99**(0.05) 

ประสิทธิผล

ของงาน (SWE) 
0.41** 

HW22 0.45**(0.03) 

HW23 0.48**(0.02) 

HW24 0.54**(0.03) 

HW25 0.55**(0.02) 

การยอมรับนับ

ถือ (SRN) 
0.46**(0.02) 

HW26 0.55**(0.02) 

HW27 0.61**(0.02) 

HW28 0.57**(0.02) 

การรู้คุณค่า

และรักในงานที่

ทำ 

(SKV) 

0.36**(0.02) 

HW29 0.51**(0.02) 

HW30 0.49**(0.02) 

HW31 0.53**(0.02) 

HW32 0.47**(0.02) 

ด้านคุณภาพ

ชีวิตในการ

ทำงาน (QL) 

0.88**(0.05) 

สภาพแวดล้อม

ที่ดีและ

ปลอดภัย 

(QSE) 

0.41** 

HW33 0.59**(0.04) 

HW34 0.52**(0.03) 

HW35 0.60**(0.04) 

ความสมดุล

ระหว่างชีวิต

ส่วนตัวกับการ

ทำงาน (QBL) 

0.44**(0.03) 

HW36 0.49**(0.03) 

HW37 0.46**(0.02) 

HW38 0.55**(0.03) 

HW39 0.54**(0.03) 

การทำงานที่

เป็นประโยชน์

ต่อสังคม 

(QWS) 

0.30**(0.03) 

HW40 0.47**(0.02) 

HW41 0.47**(0.02) 

HW42 0.51**(0.02) 

HW43 0.48**(0.02) 
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ตาราง 62 (ต่อ) 

องค์ประกอบ

หลัก 

น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

b (SE) 

องค์ประกอบ

ย่อย 

น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

b (SE) 

ตัว

บ่งช้ี 

น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

b (SE) 

ด้านวัฒนธรรม

องค์การที่

ส่งเสริมการ

ทำงาน (OC) 

0.81**(0.05 

ความเชื่อและ

ค่านิยมร่วม 

(OBV) 

0.39** 

HW44 0.39**(0.02) 

HW45 0.50**(0.02) 

HW46 0.50**(0.02) 

HW47 0.51**(0.02) 

บรรทัดฐานใน

การทำงาน 

(OWN) 

0.41**(0.02) 

HW48 0.53**(0.02) 

HW49 0.48**(0.02) 

HW50 0.53**(0.02) 

สัมพันธภาพ

ระหว่างบุคคล 

(OIR) 

0.42**(0.02) 

HW51 0.44**(0.02) 

HW52 0.44**(0.02) 

HW53 0.48**(0.02) 

HW54 0.46**(0.02) 

HW55 0.57**(0.02) 

ด้านลักษณะ

งานที่ทำ (JD) 
0.84**(0.04) 

การมีอิสระใน

การทำงาน 

(JFD) 

0.42** 

HW56 0.48**(0.02) 

HW57 0.50**(0.02) 

HW58 0.53**(0.02) 

HW59 0.54**(0.02) 

HW60 0.48**(0.02) 

ความท้าทาย

ของงาน 

(JJC) 

0.40**(0.02) 

HW61 0.47**(0.02) 

HW62 0.52**(0.02) 

HW63 0.50**(0.02) 

HW64 0.48**(0.02) 
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ตาราง 62 (ต่อ) 

องค์ประกอบ

หลัก 

น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

b (SE) 

องค์ประกอบ

ย่อย 

น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

b (SE) 

ตัว

บ่งช้ี 

น้ำหนัก

องค์ประกอบ 

b (SE) 

ด้านลักษณะ

งานที่ทำ (JD) 

 
ผลการ

ปฏิบัติงาน 

(JDP) 

0.44**(0.02) 

HW65 0.52**(0.02) 

HW66 0.54**(0.02) 

HW67 0.53**(0.02) 

ด้านมนุษย

สัมพันธ์ในที่

ทำงาน (HR) 

0.98**(0.06) 

การรู้จักตนเอง 

(HKO) 
0.32** 

HW68 0.39**(0.02) 

HW69 0.44**(0.02) 

HW70 0.52**(0.02) 

HW71 0.51**(0.02) 

การเข้าใจ

ความรู้สึกของ

ผู้อ่ืน 

(HUO) 

0.37**(0.03) 
 

HW72 0.58**(0.02) 

HW73 0.66**(0.02) 

HW74 0.66**(0.02) 

การยอมรับ

ความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล 

(HAP) 

0.34**(0.03) 
 

HW75 0.61**(0.02) 

HW76 0.63**(0.02) 

HW77 0.66**(0.02) 

HW78 0.65**(0.02) 

การเข้าใจ

สภาพแวดล้อม

ในการทำงาน 

(HUE) 

0.42**(0.03) 

HW79 0.55**(0.02) 

HW80 0.55**(0.02) 

HW81 0.56**(0.02) 
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จากตาราง 62 พบว่า ค่าน้ำหนกัองคป์ระกอบขององค์ประกอบหลักทัง้ 6  

องค์ประกอบมีค่าเป็นบวกตั้งแต่ 0.81 ถึง 0.99 และมีนยัสำคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 ทกุค่า

เรียงลำดับจากค่าน้ำหนกัองค์ประกอบมากไปหาน้อย คอื ด้านความสำเรจ็ในการทำงาน 

(SC) มีน้ำหนกัองค์ประกอบเท่ากับ 0.99 ด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน (HR) มีน้ำหนกั

องค์ประกอบเท่ากับ 0.98 ด้านความพงึพอใจในการทำงาน (CT) มีน้ำหนกัองค์ประกอบ

เท่ากับ 0.94 ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน (QL) มีน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.88 ด้าน

ลักษณะงานที่ทำ (JD) มีน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.84 และ ด้านวัฒนธรรมองคก์ารที่

ส่งเสริมการทำงาน (OC) มีน้ำหนกัองค์ประกอบเท่ากับ 0.81 ตามลำดับ ค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบขององค์ประกอบย่อยทัง้ 21 องค์ประกอบย่อยมีค่าเป็นบวก และมีนัยสำคัญ

ทางสถติิที่ระดบั .01 ทกุค่าและค่าน้ำหนักองคป์ระกอบของตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงาน

ของครูประถมศึกษา สังกัดสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือทั้ง 81 ตัวบ่งช้ีมีค่าตั้งแต่ 0.39 ถึง 0.92 และมีนัยสำคัญทางสถิตทิี่

ระดับ .01 ทกุค่า 

 

ระยะท่ี 3 การจัดทำคู่มือการใช้ตัวบ่งชีค้วามสขุในการทำงานของครูระดับ

 ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น

 พื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

วิเคราะห์ข้อมูลความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญเกี่ยวกับคู่มือการใช้ องค์ประกอบ 

หลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูระดบัประถมศึกษา สังกัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานในภาค ตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยได้

ดำเนินการวเิคราะห์ค่าเฉลี่ยระดับความเหมาะสมจากความคดิเห็นของผู้ทรงคุณวุฒิ 

จำนวน 5 คน เพื่อประเมินคณุภาพคู่มือการใช้ตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครรูะดับ

ประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานในภาคตะวันออก 

เฉียงเหนือ 
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ตาราง 63 ผลการวเิคราะห์ระดับความเหมาะสมของการประเมินคุณภาพคู่มือการใช้ตัว 

   บ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูระดับประถมศกึษา สังกดัสำนกังาน 

   คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ลำดับ รายการประเมิน 
ผลการวเิคราะห์ ระดับความ

เหมาะสม �̅� S.D. 

1 คำชีแ้จง ชัดเจน ถูกต้อง 5.00 0.00 มากที่สุด 

2 วัตถุประสงค์สามารถนำไปใช้ให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ 5.00 0.00 มากที่สุด 

3 ประโยชน์ของคู่มือการใช้ตัวบ่งชีเ้หมาะสมสามารถ

นำไปใช้ได้จริง 4.40 0.55 

 

มาก 

4 ความเป็นมา แนวคิด และความสำคัญ สอดคล้องกับ

สภาพปัญหา 4.40 0.55 

 

มาก 

5 นิยาม เนื้อหาสาระขององค์ประกอบหลัก 

องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งชี้ และร่องรอย/ ประเด็น

พิจารณาการประเมินในแต่ละตัวบ่งชี้ถูกต้องตามหลัก

วิชาการ 4.00 0.00 

 

 

 

มาก 

6 แนวทางการนำตัวบ่งชี้และเกณฑ์การประเมินไปใช้

สามารถนำไปปฏิบัติได้ 4.00 0.00 

 

มาก 

7 ใช้ภาษา รูปแบบการเขียนถูกต้อง ชัดเจน 4.80 0.45 มาก 

8 เนื้อหาครอบคลุม มีความเหมาะสม เข้าใจง่าย 4.40 0.55 มาก 

9 มีประโยชน์ต่อการประเมินความสุขในการทำงานของ

ครู 4.40 0.55 

 

มาก 

ค่าเฉลี่ยรวม 4.49 0.29 มาก 

 

จากตาราง 63 ผลการวเิคราะห์ข้อมูลค่าเฉลี่ยระดบัความคดิเห็นของ  

ผู้เช่ียวชาญ 5 คน พบว่า คู่มือการใช้ตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูระดับ

ประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก (�̅� = 4.49 , S.D. = 0.29) 

เม่ือพจิารณารายข้อจากมากไปหาน้อยดังนี ้คำช้ีแจง ชัดเจน ถกูต้อง (�̅� = 5.00, S.D. = 

0.00) วัตถุประสงคส์ามารถนำไปใช้ให้บรรลุวตัถุประสงค์ได้ (�̅� = 5.00, S.D. =  0.00)  
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ใช้ภาษา รูปแบบการเขยีนถูกต้อง ชัดเจน (�̅� = 4.80, S.D. =  0.45) ประโยชน์ของคู่มือ

การใช้ตัวบง่ช้ีเหมาะสมสามารถนำไปใช้ได้จริง(�̅� = 4.40, S.D. = 0.55) ความเป็นมา 

แนวคิด และความสำคัญ สอดคล้องกับสภาพปัญหา(�̅� = 4.40, S.D. = 0.55) เนือ้หา

ครอบคลุม มีความเหมาะสม เขา้ใจง่าย (�̅� = 4.40, S.D. = 0.55) มีประโยชน์ต่อการ

ประเมินความสุขในการทำงานของครู (�̅� = 4.40, S.D. = 0.55) นิยาม เนือ้หาสาระของ

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย ตัวบง่ช้ี และร่องรอย/ ประเด็นพจิารณาการประเมิน

ในแตล่ะตัวบ่งช้ีถูกต้องตามหลักวชิาการ (�̅� = 4.00, S.D. = 0.00) และแนวทางการนำตัว

บ่งช้ี และเกณฑ์การประเมินไปใช้สามารถนำไปปฏิบตัิได ้(�̅� = 4.00, S.D. = 0.00) 

ดังนัน้สรปุได้ว่า คู่มือการใช้ตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูระดับประถม 

ศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มี

ความเหมาะสมสามารถนำไปใช้ไดเ้นื่องจากเม่ือพจิารณารายข้อทุกขอ้ผ่านเกณฑ์ที่ตัง้ไวท้ี่

ระดับค่าเฉลี่ย 3.51 ขึน้ไป 

 



บทที่ 5 

สรุปผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 

การวจิัยเรื่อง การพฒันาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา 

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยได้

สรุปผล อภิปรายผลและให้ขอ้เสนอแนะ ดังนี ้

  

ความมุ่งหมายของการวิจัย  

 การวจิัยครั้งนี ้ผู้วิจัยไดก้ำหนดความมุ่งหมายของการวจิัย ดงันี้  

  1. เพื่อพัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา  

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

  2. เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลโครงสร้างพัฒนาตัวบ่งช้ี 

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ที่พัฒนาขึน้กับข้อมูลเชิงประจกัษ ์

  3. เพื่อจดัทำคู่มือการใช้ตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา  

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
 

สมมติฐานการวิจัย 

 การวจิัยครั้งนีผู้้วิจัยได้ตัง้สมมตฐิานการวจิัย ดังนี ้โมเดลโครงสร้างการพัฒนา

ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือที่พัฒนาขึ้นมคีวามสอดคล้องกับข้อมูล

เชิงประจักษ ์
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เคร่ืองมือท่ีใช้ในการวิจัย 

 การวจิัยครั้งนี ้ผู้วิจัยไดส้ร้างเครื่องมือในการวจิัย ดงันี ้ 

  1. แบบสัมภาษณแ์บบกึ่งมโีครงสร้าง (Semi Structured Interview)  

เพื่อสัมภาษณ์ความคดิเห็นของผู้ทรงคณุวุฒิเกี่ยวกับความสุขในการทำงานของคร ู 

  2. แบบสอบถามผู้เช่ียวชาญ เป็นแบบสอบถามแบบมาตราส่วนประมาณ 

ค่า 5 ระดบั 

  3. แบบสอบถามความคดิเห็นเกี่ยวกบัความเหมาะสมของตัวบ่งช้ี มีข้อ

คำถามรวมทั้งสิน้ 81 ขอ้ มีลักษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ 
 

การดำเนินการวิจัย 

 การวจิัยครั้งนี ้ผู้วิจัยแบง่การดำเนินการออกเป็น 3 ระยะ คอื ระยะที่ 1  

การพัฒนาตัวบง่ช้ี ระยะที่ 2 การตรวจสอบโมเดลการวดัตัวบ่งช้ีที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิง

ประจักษ ์ระยะที่ 3 การจัดทำคู่มือการใช้ตัวบง่ช้ี 
 

ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 

 การวจิัยครั้งนี ้ผู้วิจัยไดก้ำหนดประชากรและกลุ่มตัวอยา่งตามระยะในการวจิัย 

ดังนี ้

 ระยะที่ 1 การพัฒนาตัวบ่งช้ี  

 1. การสัมภาษณ ์กลุ่มเป้าหมายผู้ทรงคณุวุฒิ จำนวน 7 คน โดยเลือก 

แบบเจาะจง (Purposive Sampling) ตามคุณสมบัติทีก่ำหนดไว ้ดงันี ้

  1.1 นักวชิาการ มีตำแหน่งทางวชิาการไม่ต่ำกว่าผู้ช่วยศาสตราจารย์  

วุฒิการศกึษาระดับปริญญาเอก สาขาการศกึษา จำนวน 2 คน 

  1.2 ผู้บริหารสถานศกึษา เปน็ผู้มีความรู้ และประสบการณ์ในการบริหาร 

ไม่น้อยกว่า 10 ป ีมีวุฒิการศกึษาไม่ต่ำกว่าปริญญาโท สาขาการศกึษา จำนวน 2 คน 

  1.3 ครู เป็นครูผู้สอนระดับประถมศกึษาทีป่ระสบผลสำเร็จในการทำงาน 

ได้รับรางวัลครูดีเด่น เปน็ผู้มีความรู้ และประสบการณใ์นการเปน็ครูไมน่้อยกว่า 10 ป ี 

มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ำกว่าปริญญาโท สาขาการศึกษา จำนวน 3 คน 
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 2. กลุ่มเป้าหมายผู้เช่ียวชาญที่ใช้ในการพัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงาน

ของครูประถมศึกษา สังกัดสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรงุ จำนวน 21 คน ได้มาโดยวธิีเลือก

แบบเจาะจง ตามคุณสมบตัิทีก่ำหนดไว ้ดงันี ้

  2.1 นักวชิาการระดับอุดมศึกษา เป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาที่มี

ตำแหนง่ทางวชิาการไม่ต่ำกว่าผู้ช่วยศาสตราจารย์ วุฒิการศึกษาระดับปริญญาเอก  

สาขาการศกึษา จำนวน 3 คน 

  2.2 ผู้บริหารการศกึษา เปน็ผู้อำนวยการสำนกังานเขตพื้นที่การศึกษา หรือ

ผู้อำนวยการสำนกั สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานเปน็ผู้มีความรู้ และ

ประสบการณ์ในการบริหารจัดการ มีวุฒิการศกึษาไม่ตำ่กว่าปริญญาโท สาขาการศกึษา 

จำนวน 5 คน 

  2.3 ผู้บริหารสถานศึกษา เป็นผู้อำนวยการสถานศกึษาที่มีประสบการณ์

ด้านการบริหารจัดการ มีวุฒิการศกึษาไม่ต่ำกว่าปริญญาโท สาขาการศกึษา จำนวน 6 คน 

  2.4 ครู เป็นครูผู้สอนทีป่ระสบผลสำเร็จในการทำงาน ได้รับรางวลัครดูีใน

ดวงใจ หรือรางวัลครูขวัญศิษย ์เป็นผู้มีประสบการณ์ในการเป็นครูไม่น้อยกว่า 10 ป ี 

มีวทิยฐานะไม่ต่ำกว่าชำนาญการพเิศษ จำนวน 7 คน 

 ระยะที่ 2 การตรวจสอบโมเดลโครงสร้างตัวบง่ช้ีที่พัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิง

ประจักษ ์โดยเก็บข้อมูลจากผู้บรหิารสถานศกึษา และครูผู้สอน สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 1. ประชากร ได้แก่ ผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน สังกดัสำนกังาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ปกีารศกึษา 2562 

จำนวน 1,172 โรงเรียน เป็นผู้บริหารสถานศึกษา จำนวน 1,172 คน ครูผู้สอน จำนวน 

11,413 คน รวมทั้งหมด 12,585 คน (สำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน, 

2562) 

 2. กลุ่มตัวอย่าง เป็นผู้บริหารสถานศึกษา และครูผู้สอน สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ปกีารศกึษา 2562  

ใน 234 โรงเรียน โรงเรียนละ 3 คน รวม 702 คน โดยกำหนดขนาดกลุ่มตัวอย่าง ตาม

เกณฑ์ของ Hair, Blak, Barbin, Anderson & Tathem (2010, pp.168-170) ที่กำหนดให้มี
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กลุ่มตัวอย่าง 10-20 คนต่อหนึ่งพารามิเตอร์ ใช้วธิกีารสุม่แบบหลายข้ันตอน (multi-stage 

random sampling) 

 ระยะที่ 3 การจดัทำคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของคร ู

ระดับประถมศึกษา สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ และตรวจสอบโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน 

 วธิีดำเนินการวจิัย เป็นการวจิยัแบบพหุวธิี (Multiple Methodologies) ไดแ้ก ่ 

การวเิคราะห์ สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และงานวจิยัที่เกี่ยวข้อง (Documentary Analysis) 

การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ (Expert Interview) เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (Modified 

Delphi Technique) การยนืยันตัวบ่งช้ีกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยใช้โปรแกรมคอมพวิเตอร ์
 

สรุปผลการวจิัย 

 1. ความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบหลกั 21 

องค์ประกอบย่อย 81 ตัวบง่ช้ี จำแนกเป็น ความพงึพอใจในการทำงาน มี 5 องค์ประกอบ

ย่อย 21 ตัวบ่งช้ี ความสำเร็จในการทำงาน มี 3 องค์ประกอบย่อย 11 ตัวบ่งช้ี คณุภาพชีวิต

ในการทำงาน มี 3 องค์ประกอบย่อย 11 ตัวบ่งช้ี วัฒนธรรมองคก์ารที่สง่เสริมการทำงาน  

มี 3 องค์ประกอบย่อย 12 ตัวบง่ช้ี ลกัษณะงานที่ทำ มี 3 องค์ประกอบย่อย 12 ตัวบ่งช้ี 

มนุษยสัมพันธใ์นที่ทำงาน มี 4 องคป์ระกอบย่อย 14 ตัวบ่งช้ี โดยมีรายละเอียด ดังต่อไปนี ้

  1.1 องค์ประกอบหลกัด้านความพงึพอใจในการทำงาน ประกอบด้วย 5

องค์ประกอบย่อย 21 ตัวบง่ช้ี ไดแ้ก ่ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร บรรยากาศองค์การ

ความก้าวหน้าในอาชีพ การปกครองบังคบับัญชา องค์การและการจัดการ ตัวบ่งช้ีมี 

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากและมากทีสุ่ด และมีความสอดคล้องในระดับมาก ดังนี้ 

   1.1.1 ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี ได้แก่  

1) การไดร้ับค่าตอบแทนจากการทำงานที่เพียงพอและเหมาะสมกับการดำรงชีวิต 
2) การได้รบัค่าตอบแทนที่เพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป  
3) การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับตำแหน่งและลกัษณะงาน 4) การได้รับสิทธิ

ประโยชน์อื่นนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 

   1.1.2 บรรยากาศองค์การ ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งช้ี ได้แก ่1) การรบัรู้

สภาพแวดล้อมในสถานศกึษาที่ปฏิบัตงิาน 2) การมีปฏิสมัพันธ์ระหว่างบุคคลต่าง ๆ ใน
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สถานศึกษา 3) การได้รับโอกาสและความเอาใจใสดู่แล 4) การไดร้ับการสนบัสนนุให้มี 

ส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 5) การมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ 

   1.1.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี ไดแ้ก่ 1) การได้รับ

การเปลี่ยนแปลงบทบาทในการทำงานทีด่ีข้ึน 2) การปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ความสามารถ

ของตนอย่างเต็มที่ 3) การไดร้ับความเป็นธรรมและโปรง่ใสในการพจิารณาความดี

ความชอบ 4) การได้รับโอกาสในการพัฒนาขดีความสามารถของตนเอง 

   1.1.4 การปกครองบงัคับบัญชา ประกอบด้วย 4 ตัวบง่ช้ี ได้แก่  

1) การรับรู้ความสามารถในการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา 2) การรับรู้ความสามารถ

ของผู้บริหารสถานศึกษาในการกำหนดบทบาทหน้าที่ กำกับ ควบคุม ดูแล มอบหมายงาน

อื่น ๆ นอกเหนือจากงานในมาตรฐานตำแหนง่ครู 3) การรับรู้ความสามารถในการจงูใจ

ของผู้บริหารสถานศึกษา 4) การไดร้ับคำช้ีแนะจากผู้บรหิารหรือผู้มีประสบการณ ์

   1.1.5 องคก์ารและการจดัการ ประกอบด้วย 4 ตัวบง่ช้ี ได้แก ่1) การรับรู้

ลักษณะโครงสร้างของสถานศกึษา 2) การรับรู้เชิงนโยบายในการบริหารและเขา้ใจอย่าง

ชัดเจน 3) การสามารถนำนโยบายการบริหารไปเป็นแนวทางการทำงานได้ 4) การมีส่วน

ร่วมในการวางแผน กำหนดภารกิจการทำงาน 

  1.2 องค์ประกอบหลกัด้านความสำเร็จในการทำงาน ประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบย่อย 11 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ ประสิทธผิลของงาน การยอมรบันับถือ การรู้คุณค่า

และรกังานที่ทำ ตัวบ่งช้ีทกุตัวมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สดุ และมีความสอดคล้อง

ในระดับมาก ดงันี ้

   1.2.1 ประสิทธผิลของงาน ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี ได้แก ่1) การมีผลการ

ทำงานที่เป็นไปตามเป้าหมายแผนงาน 2) การมีผลการทำงานที่เสรจ็ทันตามกำหนดเวลา 
3) การได้รับผิดชอบงานในปริมาณที่เหมาะสม 4) การมีความภาคภูมิใจจากการมีส่วนร่วม

ในงานที่ทำ 

   1.2.2 การยอมรับนับถือ ประกอบด้วย 3 ตัวบง่ช้ี ไดแ้ก ่1) การไดร้ับ 

การยอมรับนับถือจากบุคคลทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา 2) การไดร้ับการยกย่อง

ชมเชยสร้างขวัญกำลงัใจและแสดงความยนิดีเม่ืองานบรรลุเป้าหมาย 3) การได้รับความ

ไวว้างใจในการทำงานในหน้าที่และงานอื่น ๆ ที่ได้รับมอบหมายจนประสบความสำเร็จ 

   1.2.3 การรู้คุณค่าและรักงานที่ทำ ประกอบด้วย 4 ตวับง่ช้ี ได้แก่  

1) การที่ครรูู้สกึรกัและผูกพันกับงานทีต่นเองได้ทำ 2) การรับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ  
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3) การที่ครูกระตือรือร้นในการทำงาน 4) การมีความภาคภูมิใจจากงานทีท่ำ 

 

  1.3 องค์ประกอบหลักด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน ประกอบด้วย 3 

องค์ประกอบย่อย 11 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ สภาพแวดล้อมที่ดแีละปลอดภัย ความสมดุลระหว่าง

ชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน การทำงานที่เป็นประโยชนต์่อสังคม ตัวบ่งช้ีทุกตัวมีความ

เหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สดุ และมีความสอดคล้องในระดับมาก ดังนี้  

   1.3.1 สภาพแวดล้อมที่ดแีละปลอดภัย ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งช้ี ได้แก่  

1) การทำงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 2) การทำงานในสถานที่ที่มีความ

ปลอดภัย 3) การทำงานโดยมีสิง่อำนวยความสะดวกที่เหมาะสมกับลกัษณะงาน 

   1.3.2 ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน ประกอบด้วย 4  

ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) การแบ่งเวลาในการทำงานและเวลาส่วนตัวอย่างเหมาะสม 2) การได้รับ

การสนับสนุนการทำงานจากครอบครัว 3) การมีเวลาพกัผ่อนที่เพียงพอ 4) การได้รับ 

การสนับสนุนจากสถานศกึษาในการจดัความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน 

   1.3.3 การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสงัคม ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 

1) การรับรู้ว่างานที่ทำมีประโยชนต์่อสงัคม 2) การรับรู้ว่าสถานศกึษาไดท้ำประโยชน์ให้

สังคม 3) การมีความภาคภูมิใจในความสำเร็จของสถานศึกษา 4) การรู้สกึว่าตนเองมี

คุณค่า มีความสำคัญในงานที่ทำ 

  1.4 องค์ประกอบหลกัด้านวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน 

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย 12 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ ความเช่ือและค่านิยมร่วมบรรทดัฐาน

ในการทำงาน สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล ตัวบง่ช้ีทุกตัวมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก

ที่สุด และมีความสอดคล้องในระดับมาก ดงันี้ 

   1.4.1 ความเช่ือและค่านิยมร่วม ประกอบด้วย 4 ตัวบง่ช้ี ได้แก่  

1) การไดร้ับความศรัทธาในวชิาชีพ 2) การได้ร่วมทำงานตามแบบแผนของสถานศึกษา  
3) การได้รับการถ่ายทอดความรู้ความสามารถและพร้อมที่จะปฏิบัติงานตามสิ่งที่ยดึถือ

ร่วมกันในองคก์ร 4) การไดถ้่ายทอดความรู้ความสามารถแก่บุคคลอืน่ 

   1.4.2 บรรทัดฐานในการทำงาน ประกอบด้วย 3 ตัวบง่ช้ี ได้แก่ 1) การได้

ปฏิบัติงานตามแบบแผนหรือกฎเกณฑ์ 2) การได้ปฏิบัตงิานตามมาตรฐานที่สถานศกึษา

กำหนด 3) การยอมรับนโยบาย เป้าหมายของสถานศึกษาด้วยความเต็มใจและเช่ือม่ันใน

ความสำเร็จของสถานศกึษา 
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   1.4.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) การมี

ความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า 2) การได้รับการยอมรับจากเพือ่นร่วมงาน 3) การได้รับความ

ร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน ผู้ปกครอง คณะกรรมการสถานศกึษา 4) การรู้สกึ

ว่าตนเองเปน็ส่วนหนึ่งของกลุ่ม 5) การรูส้ึกว่าปราศจากการมีอคติต่อกันและการแบ่ง

พรรคแบง่พวก 

  1.5 องค์ประกอบหลักด้านลกัษณะงานที่ทำ ประกอบด้วย 3 องคป์ระกอบ

ย่อย 12 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ การมีอิสระในการทำงาน ความทา้ทายของงาน ผลการปฏิบัตงิาน

ตัวบ่งช้ีทุกตัวมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากที่สดุ และมีความสอดคล้องในระดับมาก 

ดังนี ้

   1.5.1 การมีอิสระในการทำงาน ประกอบด้วย 5 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) การได้

กำหนดขัน้ตอนและวธิกีารทำงานที่รับผิดชอบด้วยตนเอง 2) การได้วางแผนการทำงานและ

จัดตารางการทำงาน 3) การไดต้ัดสินใจในงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ 4) การได้แก้ไข

ปัญหาท่ีเกดิขึ้นจากการทำงาน 5) ผลการปฏิบตัิงานมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบตัิจรงิ 

   1.5.2 ความท้าทายของงาน ประกอบด้วย 4 ตัวบง่ช้ี ไดแ้ก่ 1) การรับรู้

เกี่ยวกับความสำเร็จของงาน 2) การรับรู้เกี่ยวกบัความท้าทายของงาน 3) การรับรู้ถงึ

วธิีการหรือพฤติกรรมหรือวธิีคิดแบบใหม่ ๆ ที่กระตุ้นใหพ้ัฒนาความสามารถของครูให้

สูงขึ้น 4) การมีความสำนึกในภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ทำ ด้วยความเอาใจใสแ่ละ

ไวว้างใจได ้

   1.5.3 ผลการปฏิบตัิงาน ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ 1) การได้

รับทราบเกณฑก์ารประเมินผลการทำงานทีก่ำหนดไว้ 2) การได้รับข่าวสารเกี่ยวกับผล 

การทำงาน 3) การได้รับข้อเสนอแนะจากการประเมินผลการทำงาน 

  1.6 องค์ประกอบหลกัด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน ประกอบด้วย  

4 องค์ประกอบย่อย 14 ตัวบ่งช้ี ได้แก่ การรู้จกัตนเอง การเขา้ใจความรู้สึกของผู้อ่ืน  

การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน ตัวบ่งช้ีมี

ความเหมาะสมอยู่ในระดับมากและมากทีสุ่ด และมีความสอดคล้องในระดับมาก ดังนี้ 

   1.6.1 การรูจ้ักตนเอง ประกอบด้วย 4 ตัวบง่ช้ี ไดแ้ก ่1) การเขา้ใจใน

ความรู้สึกของตนเอง 2) การรับรู้ความต้องการและความสามารถของตนเอง  
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3) การประเมินจดุเดน่ จดุด้อยของตนเองตามความเป็นจริง 4) การทบทวนและรับฟงัผล

สะท้อนเกี่ยวกับตนเองทีเ่กดิขึ้นจากกลุ่มต่าง ๆ ทีเ่กี่ยวข้อง 

   1.6.2 การเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน ประกอบด้วย 3 ตัวบ่งช้ี ได้แก่  

1) การรับฟงัและเขา้ใจความรูส้กึของผู้อ่ืน 2) การรับรู้ความต้องการของผู้อ่ืน  

3) การตอบสนองความรู้สกึของผู้อ่ืนอย่างเหมาะสม 

   1.6.3 การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล ประกอบด้วย 4 ตัวบ่งช้ี 

ได้แก่ 1) การเขา้ใจและยอมรับความแตกต่างของบุคคล 2) มีความเช่ือม่ันและสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดตี่อบุคคลอื่น 3) การสร้างความประทับใจและความศรทัธาต่อบุคคลอืน่ 
4) การปฏิบัตดิีกับเพื่อนร่วมงานแม้จะมีความคดิหรือคณุลักษณะที่ต่างกัน 

   1.6.4 การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน ประกอบดว้ย 3 ตัวบ่งช้ี 

ได้แก่ 1) การเขา้ใจและยอมรับสภาพแวดล้อมของคนในการทำงาน 2) การเขา้ใจและ

ยอมรับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องหรือเอือ้อำนวยต่อการทำงาน เช่น เครื่องมือ ความร้อน

และแสงสว่าง เป็นต้น 3) การมองขา้มขอ้จำกดัของสภาพแวดล้อมในการทำงานและ

พยายาม ทำให้การทำงานมีคุณภาพเพ่ิมขึ้น 

 2. โมเดลโครงสร้างตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครปูระถมศกึษา  

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีค่า ไค-สแควร์ เท่ากับ 64.75 ไม่มีนัยสำคัญทาง

สถิต ิค่าองศาอิสระ (df) เท่ากับ 79 เม่ือพจิารณาค่า x2 /df เท่ากับ 0.819 ซ่ึงเปน็ไปตาม

เกณฑ์คอืต่ำกว่า 2 นอกจากนีย้งัพบว่า ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 0.99 

ค่าดัชนีวัดระดบัความกลมกลนืที่ปรับแกแ้ล้ว (AGFI) เทา่กับ 0.97 และค่าความ

คลาดเคลื่อนในการประมาณค่าพารามิเตอร ์(RMSEA) เท่ากับ 0.00 เป็นไปตามสมมุติฐาน

ที่ตั้งไว้ (x2 = 64.75 df =79, P = 0.88, GFI = 0.99, AGFI = 0.97, RMSEA = 0.00,  

CN = 1201.00)  

  นำ้หนักองค์ประกอบของตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ

เรียงลำดับจากมากไปหาน้อยเป็น ดังต่อไปนี้ ด้านความสำเร็จในการทำงาน (SC) มีน้ำหนกั

องค์ประกอบเท่ากับ 0.99 ด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน (HR) มีน้ำหนกัองค์ประกอบ

เท่ากับ 0.98 ด้านความพงึพอใจในการทำงาน (CT) มีน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.94 

ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน (QL) มีน้ำหนกัองค์ประกอบเท่ากับ 0.88 ด้านลกัษณะงาน
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ที่ทำ (JD) มีน้ำหนกัองค์ประกอบ เท่ากับ 0.84 และด้านวัฒนธรรมองคก์ารทีส่่งเสริมการ

ทำงาน (OC) มีน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.81 ตามลำดับ สามารถเขยีนสมการ

โครงสร้างตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สงักดัสำนกังาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ได้ดงันี้ HW = 0.99(SC) 

+0.98(HR) +0.94(CT) +0.88(QL) + 0.84(JD) +0.81(OC) 

 3. คู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูระดบัประถมศกึษา  

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีความ

เหมาะสมอยู่ในระดับมาก สามารถนำไปใช้เปน็แนวทางการประเมินความสุขในการทำงาน

ของครูได ้
 

อภิปรายผลการวิจัย 

 ผู้วิจัยขออภิปรายผลการวจิัย เรื่อง การพัฒนาตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงาน

ของครูประถมศึกษา สังกัดสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ดังต่อไปนี้  

  1. ผลการพัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา  

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า  

ตัวบ่งช้ีที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นทกุตัว มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากและมากที่สดุ และมี 

ความสอดคล้องในระดบัมาก จงึได้คัดสรรไวใ้นโมเดลความสัมพันธ์โครงสร้าง แสดงให ้

เห็นว่าองค์ประกอบทั้ง 6 องค์ประกอบ คอื ความพงึพอใจในการทำงาน ความสำเร็จใน

การทำงาน คณุภาพชีวิตในการทำงาน วัฒนธรรมองคก์ารที่ส่งเสริมการทำงาน ลักษณะ

งานที่ทำ และมนุษยสัมพนัธ์ในทีท่ำงาน เปน็องค์ประกอบที่สำคัญของความสุขในการ

ทำงานของครูประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ซ่ึงสอดคล้องกบักรอบแนวคิดในการวจิัยและสมมติฐานการวจิยั 

รวมทั้งสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฏี และงานวจิัยที่เกี่ยวขอ้งกับความสุขในการทำงานของ

ครู รวมทัง้การที่ผู้วิจยัไดด้ำเนินการหลายข้ันตอนเพื่อใหไ้ด้ตัวบ่งช้ีที่เกี่ยวกับความสุขใน 

การทำงานของครู เช่น การสัมภาษณ์ การสอบถามผู้เช่ียวชาญด้วยเทคนิคเดลฟายแบบ

ปรับปรงุ แล้วนำมาวเิคราะห์หาระดบัความเหมาะสมของการเปน็ตัวบง่ช้ี ซ่ึงปรากฏว่า 

ตัวบ่งช้ีโดยรวมมีความเหมาะสมอยู่ในระดับมากและมากที่สดุ จงึถือว่าตัวบ่งช้ีใช้ได้ทกุตัว 

สอดคล้องกับ นิภาพร แสนเมือง (2557) และวัชราภรณ ์ทีสกุะ (2557) ที่ได้พัฒนาตัวบ่งช้ี
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โดยดำเนนิการหลายข้ันตอนตามกระบวนการสร้างตัวบง่ช้ี คอื การกำหนดวัตถุประสงค์

ของการพัฒนาตัวบ่งช้ี การนิยามตัวบง่ช้ี การรวบรวมขอ้มูล การสร้างตัวบ่งช้ี 

การตรวจสอบคณุภาพตัวบ่งชี้ และการวเิคราะห์ตามบรบิทที่ต้องการศกึษาและ 

การนำเสนอรายงาน ทำใหต้ัวบ่งช้ีทกุตัวที่ผ่านกระบวนการทั้งหมดมีคุณภาพสามารถ

นำไปใช้ได ้

  2. ผลการวเิคราะห์โมเดลตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา 

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า 

โมเดลตัวบ่งช้ีที่ผู้วิจัยสร้างขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์และมีนัยสำคัญ 

ทางสถติิทุกค่า แสดงให้เห็นว่า องค์ประกอบหลักของความสุขในการทำงานของครู

ประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ทัง้ 6 องค์ประกอบ คอื 1) ความพงึพอใจในการทำงาน  

2) ความสำเร็จในการทำงาน 3) คุณภาพชีวิตในการทำงาน 4) วัฒนธรรมองค์การ 

ที่ส่งเสริมการทำงาน 5) ลกัษณะงานที่ทำ และ 6) มนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงานเปน็

องค์ประกอบทีส่ำคัญของความสุขในการทำงานของครปูระถมศกึษา สงักดัสำนกังาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ซ่ึงสอดคล้องกับกรอบ

แนวคิดในการวจิัยและสมมตฐิานการวจิัย มีประเด็นที่สามารถนำมาอภิปรายผลได้ 

ดังต่อไปนี ้

   2.1 ผลการวเิคราะห์องคป์ระกอบเชิงยืนยนัอันดับที่สองของตัวบ่งช้ี

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษา 

ขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ทัง้ 6 องค์ประกอบ เป็นองค์ประกอบที่

สำคัญ มีค่าน้ำหนกัองค์ประกอบเรียงจากมากไปหาน้อย คอื ด้านความสำเร็จในการ

ทำงาน (SC) มีน้ำหนักองคป์ระกอบเท่ากับ 0.99 ด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน (HR)  

มีน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.98 ด้านความพงึพอใจในการทำงาน (CT) มีน้ำหนกั

องค์ประกอบเท่ากับ 0.94 ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน (QL) มีน้ำหนกัองค์ประกอบ

เท่ากับ 0.88 ด้านลกัษณะงานทีท่ำ (JD) มีน้ำหนกัองค์ประกอบ เท่ากับ 0.84 และด้าน

วัฒนธรรมองคก์ารทีส่่งเสริมการทำงาน (OC) มีน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.81 

ตามลำดับ สามารถเขยีนสมการโครงสร้างตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครู

ประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ได้ดงันี้ HW = 0.99(SC) +0.98(HR) +0.94(CT) +0.88(QL) + 
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0.84(JD) +0.81(OC)  แสดงให้เห็นว่ากลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับองค์ประกอบ

ความสำเร็จในการทำงานเปน็อันดับแรก ทั้งนีเ้นื่องจากความสุขในการทำงานของครตู้อง

เกิดจากงานเป็นสำคัญ ซ่ึงประกอบด้วย 3 ด้านใหญ่ ๆ คอื 1) ประสิทธผิลของงาน คอื  

การที่ครูปฏิบตัิหน้าที่ที่สามารถสร้างผลงานทีส่อดรบักบัเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์

ตามทีก่ำหนดไว้ ทัง้ด้านปริมาณและคุณภาพตลอดจนสามารถตรวจสอบและวัดผลสิ่งที่

เกิดขึน้จรงิ 2) การยอมรับนับถือ คอื การที่ครูไดร้ับความเช่ือถือหรือยอมรับ ยกย่อง และ

ไวว้างใจจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงานและบุคคลภายนอก ในความสามารถและคุณงาม

ความดีหรือความสำเร็จของผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การยกย่องชมเชยในผลงาน 

การแสดงความยนิดี การใหก้ำลงัใจ และ 3) การรู้คุณคา่และรักงานที่ทำ คอื การที่ครูรูส้ึก

รักและผูกพันกับงานที่ตนเองไดท้ำ รับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ กระตือรือรน้ในการทำงาน 

เกิดความรูส้ึกทางบวกที่ได้ทำงาน สนุกสนาน รู้สกึภูมิใจในงานที่ได้ทำ ซ่ึงครจูะมีความสุข

เม่ือประสบความสำเร็จในงาน รูส้ึกภาคภูมิใจที่มีส่วนร่วมทำให้โรงเรียนมีการพัฒนาและ

เจริญก้าวหน้า และมีความสุขเม่ือได้รับรางวัลตอบแทนจากผลงานที่ทำสำเร็จ สอดคล้อง

กับ ชลดิา บุญรงัษี (2550, หน้า 29) กล่าวว่า บุคคลจะมีการประเมินความสำเร็จในงาน

ของตน โดยการประเมินตนเองใน 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการทำงาน 2) ด้านความก้าวหน้า

ในงาน 3) ด้านประสิทธภิาพในการทำงาน อรรถสิทธิ์ นชุเปลี่ยน (2550, หน้า 22) กล่าวว่า 

ปัจจัยทีส่ง่ผลต่อความสำเร็จในการปฏิบตัิงาน มีทั้งที่เป็นองค์ประกอบภายใน เช่น 

แรงจงูใจและปัจจัยทีเ่ป็นองค์ประกอบภายนอก เช่น ผู้บริหาร นโยบาย การจดัการ และ

การสนับสนุน เป็นตน้ หากทกุองค์ประกอบประสานสัมพันธ์สอดคล้องดว้ยดจีะช่วยให้งาน

ตา่ง ๆ ประสบความสำเร็จ มนัสวรรณ จติรเกษมสุข (2553, หน้า 10) กล่าวว่า 

ความสำเร็จในการทำงาน แบงออกเป็น 2 ดา้น คอื 1) ความสำเร็จในการทำงานทีส่ังเกตได้ 

(Extrinsic Success) หมายถึง ผลลัพธท์างบวกจากการทำงานในเชิงรูปธรรมและสามารถ

สังเกตไดแ้บ่งออกเป็น 3 ดา้น คอื ดา้นรายได ้ดา้นการเลื่อนตำแหนง และดา้นบทบาท

หน้าที่ และ 2) ความสำเร็จในการทำงานภายในตัวบคุคล (Intrinsic Success) เป็นผลลพัธ์

ทางบวกจากการทำงานที่แตล่ะบุคคลรับรใูนเชิงนามธรรมต่ออาชีพของตน เกี่ยวกับการ

ปฏิบัติงานในด้านต่าง ๆ โดยใช้ความสนใจหรือประสบการณภายในของแต่ละบุคคลเป็น 

ตัววัดผลงานของตนเอง ไดแ้ก ความภาคภูมิใจในผลสัมฤทธิ์จากการทำงาน และความ 

พงึพอใจในการทำงาน ฐติิมา พูลเพชร (2556, หน้า 11) กล่าวว่า ความสำเรจ็ในงาน คอื 

ความพงึพอใจในงานที่ทำ ความก้าวหน้าในงาน ความภูมิใจในวชิาชีพ งานที่ทำมี
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ประสิทธภิาพ และประสิทธผิลตามเป้าหมาย การไดร้ับการยอมรับจากคนรอบข้าง  

และการริเริ่มสร้างสรรคส์ิ่งใหม่ ๆ การพัฒนาความรู้ไว้ใช้ในอาชีพ สอดคล้องกับ

ผลการวจิัยของ วภิาดา มุกดา (2560, หน้า 58) ไดศ้ึกษาความสุขในการทำงานของครู

ผู้ดูแลเด็ก ด้านความสำเรจ็ในงาน พบว่า ความสุขในการทำงานของครูผู้ดูแลเดก็อยู่ใน

ระดับมากทีสุ่ด ได้แก่ ท่านรู้สกึมีคุณค่าในชีวิตเมื่อเกดิความสำเร็จในงาน ท่านรับรู้ว่าได้

ทำงานบรรลุตามเป้าหมายที่กำหนดไว ้และท่านไดร้ับมอบหมายให้ทำงานที่ทา้ทายให้

สำเร็จ Gattiker and Larwood (1988 อ้างถึงใน อัญชลี เซ่งตระกลู, 2549, หน้า 17)  

ได้เสนอองคป์ระกอบของความสำเรจ็ในการทำงานไว 4 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการทำงาน  

เป็นการรับรภูายในจากการรวบรวมพฤติกรรมที่ปฏิบตัิงานสำเร็จหรือบรรลุวตัถุประสงค์

จากนั้นรับรแูนวคิดวชิาชีพของตนเอง มีการรบัรูความสำเร็จในวชิาชีพจากบทบาทของ

ตนเอง เช่น การรับรถูึงความสำคัญของงาน มีความชำนาญในงานวชิาชีพ ได้รับการ

ยอมรับจากทกุฝ่ายที่เกี่ยวข้องวา่มีคณุภาพ ประสิทธภิาพ ได้รับความไววางใจจากผู้บริหาร

ระดับสงู ได้รับมอบหมายใหร้ับผิดชอบเต็มที่ในงานที่ทำ สามารถแสดงความสามารถด้าน

การบรหิารงานเพื่อประโยชนตอ่หน่วยงานและองค์การ ทำงานด้วยใจรักและรับผิดชอบใน

หน้าที ่2) ดา้นความสัมพนัธ์ระหว่างบุคคล เป็นการรับรูภายในว่าเป็นที่ยอมรับของเพื่อน

ร่วมงาน ได้รับความช่ืนชมจากเพื่อนร่วมงานอย่างจรงิใจ ผู้บริหารระดับสูงให้ความไว

วางใจในการปฏิบัตงิานและมอบหมายหน้าทีส่ำคัญให้ดแูลรับผิดชอบ เพื่อนร่วมงานเต็มใจ

ให้ความช่วยเหลืออย่างจริงใจและสามารถทำงานร่วมกบัผู้อื่นได้เป็นอย่างดี 3) ดา้น

การเงนิ เปน็การรับรภูายนอกจากการได้ผลประโยชนและค่าตอบแทนอย่างเปน็ธรรม 

เหมาะสมกับผลงานเม่ือเปรียบเทยีบกับความสามารถ ความรู ประสิทธภิาพการปฏิบัติงาน 

และเพื่อนร่วมงานระดับเดียวกัน คาตอบแทนอยูใ่นระดบัที่พึงพอใจตามเป้าหมายที่ได้ตัง้ไว 

4) ดา้นความก้าวหน้าในงาน เป็นการรับรูภายนอกเกี่ยวกับการเลื่อนตำแหนง ซ่ึงเกิดจาก

ช่วงเวลาและการทำงานที่องค์การเปน็ผู้กำหนด เริ่มจากระดับล่างไปสู่ระดับสงูสดุ ไดร้ับ

การสง่เสริมในการเลื่อนตำแหน่งหน้าที่ที่สงูขึ้น โดยการเตรียมความรคูวามสามารถและ

ทักษะ จนประสบความสำเร็จในหน้าที่เปน็ที่ยอมรบั Judge, et al. (1995, p. 485) กล่าวว่า 

ความสำเร็จในการทำงาน และการประกอบอาชีพมีความหมายได้ทัง้ในเชิงภววิสัย 

(Objective) และอัตวสิัย (subjective) กล่าวคือในเชิงภววิสัย ความสำเรจ็ในการทำงานเปน็

สิ่งที่สงัเกตเหน็ไดแ้ละมักเกี่ยวข้องกับสิง่ที่เปน็วัตถุ เช่น เงินเดือน ค่าตอบแทน ผลงาน  

เป็นต้น ส่วนในเชิงอัตวิสยั หมายถงึ การรับรู้ของบุคคลเกี่ยวกับการปฏิบตัิงานในด้าน 
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ต่าง ๆ ของตนเองว่าประสบความสำเร็จหรือน่าพงึพอใจมากน้อยเพียงไร เช่น การได้รับ 

การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานหรือผู้บังคับบัญชา ความภาคภูมิใจในงาน ความก้าวหน้าใน

การทำงาน เป็นตน้ Cascio (1998, pp. 339–340) กล่าวว่า ความสำเร็จในอาชีพ (Career 

Success) คอื ความก้าวหนา้ในงาน ซ่ึงพนกังานจะไดร้ับการจูงใจและสร้างมูลคา่ใหก้ับงาน 

ซ่ึงอาจหมายรวมถึงความสำเร็จในงาน ความพงึพอใจในงาน การเจริญก้าวหน้าและการ

พัฒนาทักษะในการปฏิบัตงิาน Hopkins and Bilimoria (2007, p. 27) แบ่งเกณฑก์ารวดั

ความสำเร็จเป็น 2 ดา้น คอืเกณฑ์ภายนอก (External Measures) ได้แก ตำแหนง รายได้ 

และความสำเร็จทีส่ังเกตได้ดา้นอืน่ ๆ และเกณฑ์ภายใน (Internal Measures) เป็นการวัด

ความรูสึกที่เกี่ยวกบัการรคูุณคา่และรักในงานทีท่ำของแต่ละบุคคล  

  นอกจากนี ้กลุ่มตัวอย่างให้ความสำคัญกับองค์ประกอบวัฒนธรรมองคก์าร

ที่ส่งเสริมการทำงานเป็นอันดับสุดท้าย ทั้งนีเ้นื่องจากความสุขในการทำงานของครตู้องเกิด

จากงานเปน็สำคัญ วัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน คอื ความเช่ือ ค่านิยม บรรทดั

ฐานที่สมาชิกในองคก์ารยดึถือร่วมกันและใช้เป็นแนวปฏิบัติในบทบาทและหน้าที่ของตนเอง

ในสถานศกึษา ซ่ึงประกอบด้วย ระดบัความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ ความร่วมมือ การควบคุม 

ลักษณะการจดัการความขัดแยง้ รูปแบบการสื่อสาร และการส่งเสริมการทำงานเปน็ทีม 

ดังนัน้ วัฒนธรรมองคก์ารทีส่่งเสริมการทำงานจงึเป็นองค์ประกอบหนึ่งทีส่่งผลให้ครูมี

ความสุขในการทำงาน ซ่ึงสรุปได้เป็น 3 ด้านใหญ่ ๆ คอื 1) ความเช่ือและค่านิยมร่วม คอื 

สภาพที่ครูให้ความม่ันใจ การยอมรับ ศรัทธา เห็นคล้อยตามและพรอ้มที่จะปฏิบตัิตามสิ่ง

หนึ่งสิ่งใดที่คนในองค์กรนัน้ยดึถือร่วมกันรวมถึงการนำไปถ่ายทอดให้บุคคลอืน่ได้ทราบ  

2) บรรทัดฐานในการทำงาน คอื แบบแผน กฎเกณฑ์หรอืมาตรฐานในการทำงานของครู  

ที่ยึดถือเปน็แนวทางในการปฏิบตัิร่วมกัน 3) สัมพันธภาพระหว่างบุคคล คอื การที่ครูรูส้กึ

ว่าตนมีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และได้รับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน  

รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ปราศจากการมีอคติต่อกนัและการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

สอดคล้องกับผลการวจิัยของ อริษา ท้าวแดนคำ (2552,หน้า 73-75) ทีไ่ด้ศกึษา

วัฒนธรรมองคก์ารและคุณภาพการทำงาน: กรณศีึกษาพนักงานเทศบาลตำบลป่าแดด 

อำเภอเมืองเชียงใหม่ จังหวัดเชียงใหม่ พบว่า วัฒนธรรมองค์การของเทศบาลตำบลป่าแดด

โดยรวมอยู่ในระดับปานกลาง สาเหตุมาจากเทศบาลตำบลเป็นองค์กรที่จัดตั้งขึน้มาได้ไม่

นาน ดงันัน้ ในส่วนของวัฒนธรรมองค์การจึงอาจจะยังไม่เห็นเดน่ชัดเป็นรูปธรรม ตลอดจน

การเผยแพรแ่ละการนำไปปฏิบตัิไม่มีแบบแผนที่ชัดเจน พนักงานบางส่วนอาจจะไม่ทราบว่า
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วัฒนธรรมองคก์ารของเทศบาลคอือะไร ประกอบกับอาจจะเป็นไปได้ว่าพนกังานเทศบาล 

มีการโยกยา้ยหรือออกบ่อยจึงขาดความต่อเนื่องในการสืบทอดและเผยแพร่วัฒนธรรม

องค์กร สนทยา เกรียงไกร ณ พัทลุง (2557, หน้า 79) ศึกษาวัฒนธรรมองคก์รในทัศนะ

ของพนักงานบริษทัในตำบลนิคมพัฒนา พบว่า พฤติกรรมที่แสดงออกมีผลต่อองค์กร ต่อ

เพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา สถานทีแ่ละวธิีการทำงาน รวมถึงบทบาทหน้าที่ความ

รับผิดชอบต่องานเพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ส่งผลให้พนกังานบริษัทเกิดความจงรักภักดตี่อ

องค์กร มีความรู้สกึอยากมีส่วนร่วม คนทำงานในองคก์รมีปฏิสัมพันธ์เพราะการที่พนกังาน

จะรู้สกึผูกพันต่อองคก์รก็ต้องมาจากการที่หัวหน้างานและผู้จัดการรู้สกึจงรกัภักดีต่อ

องค์กร ถ้าพนกังานรู้สกึผูกพนักับองค์กรก็เปรียบเสมือนตนเองเป็นเจ้าของกิจการ ทั้งนี้

เพราะความสุขในการทำงานของครตู้องเกิดจากงานเปน็สำคัญ ครูประสบผลสำเร็จจาก

งาน รวมทัง้มีความพงึพอใจในงานที่ตนเองทำ 

   2.2 องค์ประกอบความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา  

สังกดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

ทั้ง 6 องคป์ระกอบที่ได้จากการวจิัยครัง้นี้ พบว่า มีความสอดคล้องกับแนวคิด ทฤษฏี  

และงานวจิัยที่ไดศ้ึกษา ดังนี้  

    2.2.1 องค์ประกอบหลักด้านความพงึพอใจในการทำงาน 

ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ ค่าตอบแทนและสวัสดิการ บรรยากาศองคก์าร 

ความก้าวหน้าในอาชีพ การปกครองบังคบับัญชา องค์การและการจัดการ มีความ

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้ การปกครอง

บังคับบัญชา (0.51) องค์การและการจดัการ (0.49) ความก้าวหน้าในอาชีพ (0.43) 

ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร (0.31) และบรรยากาศองคก์าร (0.03) ซ่ึงมขีอ้อภิปราย

เกี่ยวกับตัวบ่งช้ีตามลำดับ ดังนี ้

     2.2.1.1 การปกครองบังคับบัญชา พบว่า ตัวบ่งช้ีที่มีค่านำ้หนัก

องค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้ การรับรู้ความสามารถในการจงูใจของ

ผู้บริหารสถานศกึษา (0.87) การรับรู้ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการกำหนด

บทบาทหน้าที่ กำกับ ควบคุม ดแูล มอบหมายงานอื่น ๆ นอกเหนือจากงานในมาตรฐาน

ตำแหนง่ครู (0.85) การได้รับคำช้ีแนะจากผู้บรหิารหรือผู้มีประสบการณ์ (0.83) และ 

การรับรู้ความสามารถในการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา (0.80) ทั้งนีเ้นื่องจากการที่

ครูได้รบัรู้ความสามารถของผู้บังคับบัญชาในการกำหนดบทบาท อำนาจหน้าทีใ่นการ
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ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนชักจูงให้ผู้ใต้บงัคับบัญชาปฏิบัติหนา้ทีอ่ย่างเต็มใจ 

เพื่อให้การทำงานของสถานศกึษามีประสทิธิภาพและบรรลุวัตถุประสงค์ ผู้บงัคับบัญชาเอา

ใจใส่ คอยช่วยเหลือแก้ไขปัญหาให้คำแนะนำ เม่ือผู้ใต้บังคับบัญชาประสบปัญหาในการ

ทำงานและครูมีโอกาสได้พบปะสงัสรรค์กนันอกเวลางาน สอดคล้องกับ รุ่งทิพย ์บุญจำรูญ 

(2552, หน้า 10) กล่าวว่า การปกครองบังคับบัญชา คอื ความสามารถของผู้บังคับบัญชา

ในการกำหนดบทบาท อำนาจหน้าทีใ่นการปฏิบัติงาน ตลอดจนชักจงูให้ผู้ใตบ้ังคับบัญชา

ปฏิบัติหนา้ทีอ่ยา่งเต็มใจ อันจะสง่ผลใหก้ารทำงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  

เตือนตา มัจฉาชีพ (2554, หน้า 44) กล่าวว่า การบงัคับบัญชาเป็นพฤตกิรรมที่หัวหน้างาน

กระทำตอ่ผู้ใต้บงัคับบัญชาเพื่อใหก้ารทำงานของหน่วยงานมีประสิทธภิาพและบรรลุ

วัตถุประสงค์ ได้แก่ การวางแผน การจดัระบบ การมีมนษุยสัมพันธ์ การช้ีนำ และ 

การควบคุม ธีราพร ขยันการ (2556, หน้า 7) กล่าวว่า การปกครองบงัคับบัญชา คอื  

การที่ผู้บังคับบัญชาสามารถให้คำแนะนำ คอยช่วยเหลือและแกป้ัญหาเกี่ยวกับการทำงาน

ให้แก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ด้วยความยุติธรรม มีความเป็นกนัเองและให้กำลังใจแก่

ผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนเปดิโอกาสให้ผู้ใต้บงัคับบัญชาสามารถช้ีแจงและปรกึษาหารือใน

การปฏิบัตงิานได ้ปฐมวงค์ สหีาเสนา (2557, หน้า 6) กล่าวว่า การปกครองบังคับบัญชา 

คอื การที่ผู้บังคบับัญชาปกครองด้วยความยุติธรรม เสมอภาค และมีการกำหนดนโยบาย

ในการบริหารงานองคก์รอย่างชัดเจน  

     2.2.1.2 องค์การและการจัดการ พบว่า ตัวบ่งช้ีที่มีค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้ การสามารถนำนโยบายการบริหารไปเป็น

แนวทางการทำงานได้ (0.92) การรับรู้เชิงนโยบายในการบริหารและเขา้ใจอย่างชัดเจน 

(0.90) การรับรู้ลกัษณะโครงสร้างของสถานศึกษา (0.88) และการมีส่วนร่วมในการ

วางแผน กำหนดภารกิจการทำงาน (0.82) ทั้งนีเ้นื่องจากการจัดระบบความสัมพันธ์

ระหว่างส่วนงานต่าง ๆ และครูในสถานศึกษา โดยกำหนดภารกิจ อำนาจหน้าที่และ 

ความรับผิดชอบอย่างชัดเจน ทำให้ครดูำเนินงานตามภารกิจของสถานศกึษาบรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ สอดคลอ้งกับ ธงชัย สนัติวงษ์ (2540, 

หน้า 1) กล่าวว่า การจัดองค์การ คอื การจัดระเบียบกิจกรรมให้เป็นกลุ่มก้อนเขา้รปู และ

การมอบหมายงานให้คนปฏบิตัิเพ่ือให้บรรลุผลสำเรจ็ตามวัตถุประสงค์ของงานที่ตัง้ไว ้ 
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การจดัองค์การจะเป็นกระบวนการทีเ่กี่ยวกับการจัดระเบียบความรับผิดชอบต่าง ๆ ทัง้นี ้

เพื่อให้ทุกคนต่างฝ่ายต่างทราบว่า ใครต้องทำอะไร และใครหรือกิจกรรมใดต้องสัมพันธ์กับ

ฝ่ายอ่ืน ๆ อย่างไรบ้าง สมาน รังสโิยกฤษฎ์ และสุธ ีสุทธิสมบูรณ ์(2544, หน้า 23)  

กล่าวว่า การจัดการองคก์าร คอื การแบ่งอำนาจหน้าที่ในการดำเนินงานออกเปน็ส่วน 

ต่าง ๆ จีระพงศ์ ขนุพลิกึ (2551, หน้า 5) กล่าวว่า องค์การและการจัดการ คอื นโยบาย

และการดำเนินการ การบริหารงานมีความยุติธรรม ผู้รว่มงานให้ความร่วมมือสนบัสนนุ 

องค์การให้ความสนใจผู้ร่วมงาน เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานมีส่วนในการตดัสนิใจ  

     2.2.1.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ พบว่า ตัวบง่ช้ีที่มีค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้ การไดร้ับความเป็นธรรมและโปร่งใสใน

การพจิารณาความดีความชอบ (0.79) การได้รับการเปลี่ยนแปลงบทบาทในการทำงานทีด่ี

ขึ้น (0.78) การได้รับโอกาสในการพัฒนาขดีความสามารถของตนเอง (0.76) และ 

การปฏิบัตงิานโดยใช้ความรู้ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ (0.71) ทั้งนีเ้นื่องจาก 

การเปลี่ยนแปลงบทบาทในการทำงานทีด่ีข้ึน หรือการเปลี่ยนตำแหนง่หน้าทีก่ารงานให้

สูงขึ้น ประกอบด้วย 1) การเลื่อนขั้น 2) การเลื่อนตำแหน่ง 3) การเลื่อนเงินเดือน 4) การ

ได้รับอำนาจ และ5) การได้รบัการสนับสนนุในการพัฒนาตนเองโดยการฝึกอบรม ศึกษาดู

งาน การศกึษาต่อ ทำให้ครูมีความม่ันคงในการทำงาน ทั้งจากการเลื่อนตำแหน่งงานที่

สูงขึ้นและดกีว่าเดิม การปรับขึน้ค่าจ้างจากวุฒิการศึกษาที่สูงกว่าเดิม การปรับขึ้น

ค่าตอบแทนจากการทำงานและการได้รับสวัสดิการที่เพยีงพอต่อการดำรงชีวิต สอดคล้อง

กับ สายแก้ว จ้าวเจริญ (2559, หน้า 17) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ เปน็การ

เปลี่ยนแปลงในบทบาทการทำงานที่ดีขึ้นหรือเปน็การยกระดับตำแหน่งให้สงูขึ้น เช่น  

การเลื่อนขัน้ เลื่อนตำแหนง่ เลื่อนเงนิเดือน อำนาจหน้าที่ และสถานภาพในการทำงานหรือ

ได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองโดยการฝึกอบรม ศึกษาดงูาน การได้รับการศกึษา

ต่อการเปลี่ยนแปลงเหล่านีจ้ะทำให้บุคลากรเกิดขวัญกำลังใจในการทำงานอันนำไปสู ่

การปฏิบัตงิานที่มีประสิทธภิาพ ณัชชา ม่วงพุ่ม (2559, หน้า 9) กล่าวว่า ผู้ปฏิบัติงาน

มุ่งหวังที่จะได้รับความก้าวหน้าและความม่ันคงในตำแหน่งหน้าทีก่ารงาน มีความม่ันคงใน

อาชีพและรายได้ในอนาคต บุคคลทีมี่ชีวิตในการทำงานที่ดีจะมีผลต่อการสร้างความ

เจริญก้าวหน้า และมีส่วนเอื้ออำนวยให้การปฏิบัติงานมีประสิทธภิาพดียิ่งขึน้ Peel (1992, 

p.15) กล่าวว่า ความก้าวหน้าในอาชีพ เป็นกระบวนการของการฝึกอบรมเพาะบ่มชีวิต 

การทำงานในการใช้ทักษะความรู้ความสามารถของบุคลากรกับการผสานประโยชน์ของ
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องค์การและสร้างความเจริญเตบิโต ความก้าวหน้าในเรือ่งตำแหนง่หน้าที่ ค่าตอบแทน 

รวมถึงความพงึพอใจในการทำงาน สำหรับความก้าวหน้าของพนักงาน ผู้บรหิารถือว่ามี

บทบาทสำคัญมาก เพราะหากขาดซ่ึงการสนบัสนนุจากผู้บริหารแล้ว ย่อมทำให้พนักงาน

รู้สึกว่าความก้าวหน้าในสายงานเปน็เรื่องยาก ฉะนั้นการสร้างความร่วมมือในการพัฒนา

สายอาชีพจึงต้องมีการจูงใจทางบวก ความพยายามในการสะท้อนผลงานปัจจุบนัหรือการ

ขยายขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบให้กับพนักงาน 

     2.2.1.4 ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร พบว่า ตัวบง่ช้ีที่มีค่าน้ำหนัก

องค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี ้การไดร้ับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกบั

ตำแหนง่และลักษณะงาน (0.86) การไดร้ับค่าตอบแทนจากการทำงานที่เพียงพอและ

เหมาะสมกับการดำรงชีวิต (0.83) การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจและ

สังคมที่เปลี่ยนแปลงไป (0.82) และการไดร้ับสิทธิประโยชน์อื่นนอกเหนือจากเงนิเดือนหรือ

ค่าตอบแทน (0.76) ทั้งนีเ้นื่องจากการที่ครูได้รับค่าตอบแทนจากการปฏิบตัิงานทีเ่พยีงพอ

ต่อการดำรงชีวิต ไดร้ับสิทธปิระโยชน์ต่าง ๆ นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่

สอดคล้องกับมาตรฐานการครองชีพจะทำให้ครูมีแรงจูงใจในการทำงานอย่างมี

ประสิทธภิาพ อกีทั้งยังเป็นการสง่เสริมขวัญกำลังใจ และเป็นการสร้างฐานะความเป็นอยู่

ของครอบครัวของครูขึ้นไปตามลำดับ สอดคล้องกับ สุจติรา ธนานันท์ (2552, หน้า 3) 

กล่าวว่า ค่าตอบแทน คอื ค่าใช้จ่ายต่าง ๆ ที่องค์การจ่ายให้แก่ผู้ปฏิบตัิงาน ค่าใช้จ่ายนี้อาจ

จ่ายในรูปตัวเงินหรือมิใช่ตัวเงินก็ได้เพ่ือตอบแทนการปฏิบัติงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบ 

จูงใจให้มีการปฏิบตัิงานอย่างมีประสิทธภิาพ ส่งเสริมขวัญกำลังใจของผู้ปฏิบัติงาน และ

เสริมสร้างฐานะความเป็นอยู่ของครอบครัวผู้ปฏิบัติงานให้ดีขึ้น Mondy, R.W; & Noe, R.W. 

(1996, pp. 284-285) กล่าวว่า ค่าตอบแทนแบ่งออกเปน็ 2 รูปแบบ คอื 1) ค่าตอบแทนที่

เป็นตัวเงนิ (Financial Compensation) ประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่เป็นตัวเงินทางตรง 

(Direct Financial Compensation) เช่น เงินเดือน โบนสั คา่นายหน้าการขาย และ

ค่าตอบแทนที่เปน็ตัวเงินทางอ้อม (Indirect Financial Compensation) ได้แก่ บริการและ

ประโยชน์ต่าง ๆ ทีน่อกเหนือจากค่าตอบแทนที่เปน็ตัวเงนิทางตรง เช่น ค่ารักษาพยาบาล 

การประกันสุขภาพ และเงนิช่วยเหลือการศกึษาบุตร เปน็ต้น 2) ค่าตอบแทนทีไ่ม่เป็นตวัเงิน 

(Non - Financial Compensation) คอื ค่าตอบแทนที่ทำให้ลูกจ้างมีความความพงึพอใจจาก

บริษัทหรือจากการทำงานกับองคก์าร เช่น ตัวงาน (The Job) และสภาพแวดล้อมในงาน 
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(The Job Environment) เป็นต้น นอกจากนัน้ยังกล่าวอีกว่า ค่าตอบแทนนีเ้องที่เปน็ปัจจยั

สำคัญปัจจัยหนึ่งทีจ่ะช่วยให้พนกังานเกิดความจงรกัภักดีต่อองคก์ารในระยะยาว  

ดังนัน้ การบรหิารทรัพยากรมนษุย์จึงควรให้ความสำคญัในส่วนของการจ่ายค่าตอบแทน 

ทั้งนีเ้พื่อช่วยให้องคก์ารได้รับการทำงานอย่างเต็มที่จากพนักงาน เพื่อช่วยในการรกัษา

พนักงานที่มีคุณภาพไว้กับองค์การ และยังเป็นการลดตน้ทุนใหก้ับองคก์าร เนื่องจาก

สามารถลดอัตราการลาออกจากองค์การได้ Milkovich & Newman (2008, p.9) กล่าวว่า 

ค่าตอบแทน คอื ทุกรูปแบบของผลตอบแทนที่เป็นตัวเงนิหรือบริการที่จับต้องไดแ้ละ

ผลประโยชน์ที่ลกูจ้างได้รบัจากการทำงานซ่ึงเป็นส่วนหนึ่งของความสัมพันธใ์นการจ้างงาน 

     2.2.1.5 บรรยากาศองค์การ พบว่า ตัวบ่งช้ีที่มีค่าน้ำหนกั 

องค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้ การไดร้ับการสนับสนนุให้มีส่วนร่วมใน

การปฏิบัตงิาน (0.84) การมีส่วนร่วมในการบรหิารจดัการ (0.82) การได้รับโอกาสและ

ความเอาใจใส่ดูแล (0.80) การมีปฏิสัมพันธร์ะหว่างบุคคลต่าง ๆ ในสถานศกึษา (0.67 

และการรับรูส้ภาพแวดล้อมในสถานศกึษาที่ปฏิบตัิงาน (0.66) ทั้งนีเ้นื่องจากความรู้สกึที่

เกิดจากการรับรู้ของครตู่อสภาพแวดล้อมในสถานศึกษาที่ตนปฏิบัตงิานรวมถึงปฏิสัมพันธ์

ทั้งทางตรงและทางอ้อมระหว่างบุคคลต่าง ๆ ในสถานศกึษานั้น ประกอบด้วย 1) การเปดิ

โอกาส 2) ความเอาใจใส ่3) การให้ความสนับสนุน และ4) การจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงาน 

ทำให้ครูรับรู้สภาพความเป็นไปขององค์การที่เอ้ืออำนวยประโยชน์ต่อการทำงาน โดยครู

สามารถรับรู้ไดท้ั้งทางตรงและทางอ้อม ซ่ึงการรับรู้ที่เกดิขึ้นนีส้่งผลต่อแรงจูงใจและ

พฤตกิรรมการทำงานของครูทำให้ครูมีความสุขในการทำงาน สอดคล้องกับ ธงชัย วิโรจนา

ภา (2544, หน้า 43) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์าร ส่งผลกระทบต่อการปฏิบัติงานและ

ผลผลิตขององคก์ารได้ โดยเฉพาะอย่างยิ่งการจงูใจให้บคุลากรปฏิบตัิงานและความพงึ

พอใจในงานที่ไดร้ับมอบหมาย ลัดดา ภัทรวภิาส (2550, หน้า 8) กล่าวว่า บรรยากาศ

องค์การเป็นบุคลกิภาพเฉพาะขององคก์ารที่ทำให้องค์การหนึง่แตกต่างจากองคก์ารอืน่ ๆ 

และบรรยากาศองคก์รจะมีอิทธพิลต่อพฤตกิรรมของพนักงานที่ทำใหก้ระทบต่อแรงจูงใจ

และผลการทำงานของพนกังาน ซ่ึงสง่ผลถึงประสิทธภิาพในการดำเนินงานขององคก์ารใน

ที่สุด การให้ความสำคัญกับการสร้างบรรยากาศทีด่ีในองค์การ จึงน่าจะเป็นอีกกลยุทธ์

หนึ่งขององค์การทีจ่ะนำมาใช้เพือ่ช่วยกระตุน้ให้พนกังานมีแรงจูงใจในการทำงานที่มี

ประสิทธภิาพ Taguri & Litwin (1968, p. 27) กล่าวว่า บรรยากาศองค์กรเป็นลักษณะของ

สิ่งแวดล้อมภายในองคก์ร ซ่ึง (1) บุคคลในองคก์รนั้นรสูกึและรับรไูด ้(2) มีอิทธพิลต่อ
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พฤตกิรรมของบุคคลในองคก์ร (3) บอกถึงคุณลกัษณะต่าง ๆ ที่ทำให้องค์กรแตกต่างกันไป 

Dessler (1976, p.187) กล่าวว่า บรรยากาศองคก์ารเปน็การเขา้ใจหรือรบัรู้ที่บุคคลหนึง่มี

ต่อองค์การที่กำลงัทำงานอยู่และความรู้สกึของเขาที่มีตอ่องค์การจะอยู่ในรูปของมิติต่าง ๆ 

เช่น ความเป็นตัวของตัวเอง การเปดิโอกาส โครงสร้าง การให้ค่าตอบแทน ความเอาใจใส่ 

ความอบอุ่นและการให้ความสนับสนนุ เปน็ต้น Hoy&Miskel (2008, p.197) กล่าวว่า 

บรรยากาศองค์การ คอื สภาพแวดล้อมภายในองค์การซ่ึงสมาชิกในองคก์ารสามารถ

เรียนรูแ้ละมีประสบการณ์ บุคคลย่อมจะต้องมีบุคลิกภาพที่แสดงถงึความเป็นตัวเอง

เช่นเดียวกบัองค์การหรือหน่วยงาน 

  จากที่กล่าวถงึองค์ประกอบหลักด้านความพงึพอใจในการทำงาน 

ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย 21 ตัวบ่งช้ี เม่ือพจิารณาค่าน้ำหนักของตัวบ่งช้ีทกุตัว 

พบว่ามีค่าเป็นบวก สามารถจดัลำดับความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งช้ีจากมากไปหาน้อย 

ดังต่อไปนี ้

1. การสามารถนำนโยบายการบริหารไปเป็นแนวทางการทำงาน 

ได้ (0.92)  

2. การรับรู้เชิงนโยบายในการบรหิารและเขา้ใจอย่างชัดเจน  
(0.90)  

3.การรับรูล้ักษณะโครงสร้างของสถานศกึษา (0.88)  

4. การรับรู้ความสามารถในการจูงใจของผู้บรหิารสถานศึกษา  

(0.87)  

5. การไดร้ับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับตำแหน่งและลกัษณะงาน  
(0.86)  

6. การรบัรู้ความสามารถของผู้บริหารสถานศกึษาในการกำหนด 

บทบาทหน้าที่ กำกับ ควบคุม ดแูล มอบหมายงานอื่น ๆ นอกเหนือจากงานในมาตรฐาน

ตำแหนง่ครู (0.85)  

7. การไดร้ับการสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในการปฏิบัตงิาน (0.84)  

8. การได้รับคำช้ีแนะจากผู้บริหารหรือผู้มีประสบการณ์ (0.83)  

9. การได้รับค่าตอบแทนจากการทำงานที่เพียงพอและเหมาะสม 

กับการดำรงชีวิต (0.83)  

10. การมีส่วนร่วมในการวางแผน กำหนดภารกิจการทำงาน  
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(0.82)  

11. การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอกบัสภาพเศรษฐกิจและสังคม 

ที่เปลี่ยนแปลงไป (0.82)  

12. การมีส่วนร่วมในการบริหารจดัการ (0.82)  

 

13. การรับรู้ความสามารถในการบริหารของผู้บริหารสถานศกึษา  
(0.80) 

14. การได้รับโอกาสและความเอาใจใส่ดแูล (0.80)  

15. การไดร้ับความเป็นธรรมและโปร่งใสในการพจิารณาความดี 

ความชอบ (0.79)  

16. การได้รับการเปลี่ยนแปลงบทบาทในการทำงานทีด่ขีึ้น (0.78)  

17. การไดร้ับโอกาสในการพัฒนาขดีความสามารถของตนเอง  

(0.76)  

18. การได้รับสิทธปิระโยชน์อืน่นอกเหนือจากเงินเดือนหรือ 

ค่าตอบแทน (0.76)  

19. การปฏิบตัิงานโดยใช้ความรู้ความสามารถของตนอย่างเต็มที่  
(0.71)  

20. การมีปฏิสัมพันธร์ะหว่างบุคคลต่าง ๆ ในสถานศกึษา (0.67)  

21. การรับรู้สภาพแวดล้อมในสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน (0.66) 

2.2.2 องค์ประกอบหลกัด้านความสำเร็จในการทำงาน ประกอบด้วย  

3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ ประสิทธผิลของงาน การยอมรับนับถือ การรู้คุณค่าและรกังาน 

ที่ทำ มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การ

ยอมรับนับถือ (0.46) ประสิทธผิลของงาน (0.41) และการรู้คุณค่าและรักงานที่ทำ (0.36) 

ซ่ึงมขีอ้อภิปรายเกี่ยวกับตัวบ่งช้ีตามลำดับ ดังนี ้

2.2.2.1 การยอมรับนับถือ พบว่า ตัวบ่งช้ีที่มีค่าน้ำหนกั 

องค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้ การไดร้ับการยกย่องชมเชยสร้างขวัญ

กำลังใจและแสดงความยนิดีเม่ืองานบรรลุเป้าหมาย (0.61) การไดร้ับความไวว้างใจใน 

การทำงานในหน้าทีแ่ละงานอืน่ ๆ ที่ได้รับมอบหมายจนประสบความสำเรจ็ (0.57) และ

การไดร้ับการยอมรับนบัถือจากบุคคลทั้งภายในและภายนอกสถานศึกษา (0.55) ทัง้นี้
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เนื่องจากการที่ครูไดร้ับความเช่ือถือหรือยอมรับ ยกย่อง และไวว้างใจจากผู้บริหาร เพื่อน

ร่วมงาน และบุคคลภายนอก ในความสามารถและคุณงามความดีหรือความสำเร็จของผล

การปฏิบัตงิานซ่ึงประกอบด้วย การยกย่องชมเชยในผลงาน การแสดงความยนิดี การให้

กำลังใจ ทำให้ครูสามารถแสดงความคดิเห็นและรู้สกึว่าอาชีพที่ปฏิบัติอยู่ เป็นอาชีพที่มี

เกียรติและสังคมใหก้ารยอมรับ สอดคล้องกับ เสาวรส คูหาปัญญา (2552, หน้า 6)  

กล่าวว่า การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน คือ การที่พนักงานรูสึกมีคุณค่า ไดร้ับการยอมรับ 

และร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน รสูึกวา่ตนเป็นส่วนหนึง่ของกลุ่ม มีการเปิดเผย

ตนเอง มีบรรยากาศที่ดใีนการทำงานร่วมกับผู้อื่น ไม่มีการแบ่งช้ันวรรณะ และปราศจาก

การมีอคติและการทำลายซ่ึงกันและกัน ธรีะศกัดิ์ แก้วสขุ (2553, หน้า 6) กล่าวว่า  

การไดร้ับการยอมรับนบัถือ คอื การไดร้ับความยอมรับนับถือไม่ว่าจะเป็นผู้บังคับบญัชา 

กลุ่มเพื่อน ผู้มาขอรับคำปรึกษา บุคคลในหน่วยงานหรือจากบุคคลอืน่โดยทั่วไป ซ่ึงการ

ยอมรับนีอ้าจจะอยู่ในรูปของการยกย่องชมเชย การไดร้บัการเลื่อนขัน้ เลื่อนตำแหน่ง  

เป็นต้น นิยม จับใจสุข (2555, หน้า 9) กล่าวว่า การได้รบัการยอมรับนับถือไม่ว่าจาก

ผู้บังคับบัญชา เพื่อนผู้มาขอรับคำปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่วยงาน การยอมรับนีเ้ปน็

การยกย่องชมเชย แสดงความยนิดี การใหก้ำลังใจหรือการแสดงออกอื่นใดที่บ่งบอกถึง

การยอมรับในความสามารถ เม่ือได้ทำงานอย่างใดอย่างหนึ่งบรรลุผลสำเรจ็ การยอมรับ

นบัถือทำให้ผู้ปฏิบตัิงานรู้สกึว่าอาชีพที่ปฏิบัติงานอยู่เป็นอาชีพที่มีเกียรติและสังคมให้การ

ยอมรับ 

2.2.2.2 ประสิทธผิลของงาน พบว่า ตัวบง่ช้ีที่มีค่าน้ำหนกั 

องค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้  การมีความภาคภูมิใจจากการมีส่วนร่วม

ในงานที่ทำ (0.55) การไดร้ับผิดชอบงานในปริมาณที่เหมาะสม (0.54) การมีผลการทำงาน

ที่เสร็จทันตามกำหนดเวลา (0.48) และการมีผลการทำงานที่เป็นไปตามเป้าหมายแผนงาน 
(0.45) ทั้งนีเ้นื่องจากการที่ครูปฏิบตัิหน้าที่ที่สามารถสรา้งผลงานทีส่อดรับกับเป้าหมาย

และบรรลุวัตถปุระสงค์ตามทีก่ำหนดไว้ ทัง้ด้านปริมาณและคุณภาพสามารถตรวจสอบ

และวัดผลสิ่งที่เกิดขึน้จรงิทำให้ครูสามารถปฏิบตัิงานสำเร็จตามเป้าหมายทีก่ำหนดไวใ้น

เวลาที่เหมาะสม และแก้ไขปัญหาเฉพาะหน้าที่เกดิขึ้นกับงานได้เปน็อย่างด ีทำให้ประสบ

ผลสำเร็จในการทำงานซ่ึงก่อให้เกิดความภาคภูมิใจและความสุขในการทำงาน สอดคล้อง

กับ รฐัพล ศรีกตัญญู (2551, หน้า 5) กล่าวว่า ประสิทธผิลของงานเปน็ระดับและคุณภาพ

และความพงึพอใจต่อผลงานที่พนักงานไดปฏิบัติตามหนา้ทีแ่ละความรับผิดชอบที่ไดรับ  
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ธนกร กรวัชรเจริญ (2555, หน้า 9) กล่าวว่า ประสทิธิผลของงาน เป็นการปฏิบัตงิานให้

บรรลุผลสำเรจ็ตามเป้าหมายและวตัถุประสงค์ทีก่ำหนดไว ้ผลผลิตที่ออกมาควรได้ 

คุณภาพตรงตามมาตรฐานทีสุ่ดและมีการใช้ทรัพยากรให้น้อยที่สดุ โดยการทำงานต้องมี

กลยุทธแ์บบแผนและมีระบบการทำงานที่เป็นหลกัการเพื่อให้พนักงานทกุคนมคีวามเห็น

และมีเปา้หมายเดียวกัน ยงค์ยาน ม่ันคำศรี (2556, หนา้ 4) กล่าวว่า ประสิทธผิลของงาน

เป็นขดีความสามารถของการบรรลุวัตถุประสงค์โดยใช้ความรู้ความสามารถ ความคดิ

สร้างสรรค ์รวมทั้งประสบการณท์ี่ผ่านมาของพนักงานในการวางแผนและทำงานที่ไดร้ับ

มอบหมายให้สำเร็จ และผลการปฏิบตัิงานนั้นได้มาโดยการใช้ทรัพยากรน้อยที่สุด และ

เป็นไปอย่างประหยัด ไม่ว่าจะเป็นด้านระยะเวลา ทรัพยากร แรงงาน รวมทัง้สิง่ต่าง ๆ ทีใ่ช้

ในการดำเนินการนั้น ๆ ให้บรรลุผลสำเร็จ ถกูต้องและทนัเวลา  เฉลิม สุขเจริญ (2557, 

หน้า 8) กล่าวว่า ประสทิธิผลของงานเป็นการบรหิารทรพัยากรที่มีอยู่ได้อย่างสมดลุ คอื 

ประหยัดเงิน ประหยัดเวลา ใช้คนให้เหมาะสมกับงาน ใช้วัสดุอุปกรณใ์ห้คุ้มค่าด้วยวิธกีารที่

เหมาะสม ทำให้พนกังานเกิดความพงึพอใจ ในการทำงาน อันเปน็ผลทำให้องค์การไดรับ

ประโยชนสูงสุด บรรลุเป้าหมายขององคก์ารซ่ึงก็คอืการเกิดประสิทธิผล และประสิทธผิล

จึงเป็นตัวบ่งช้ีถึงแนวทางเสริมสร้างหรือพัฒนาประสิทธภิาพ การทำงาน ประสิทธผิลยัง

หมายถึงการที่แต่ละบุคคลในองคก์ารเกิดความรสูึกวา่ตนเองไดรับความยุติธรรมในด้าน

ต่างๆ ภายในองค์การ ซ่ึงบุคคลเหล่านั้นก็ไดแสดงศกัยภาพของตนอย่างเต็ม ความสามารถ

ในการทีจ่ะร่วมมือเพื่อบรรลถุึงเป้าหมายความสำเรจ็ขององค์การนั้น ๆ มารวย  

วชิาญยุทธนากูล (2560, หน้า 21) กล่าวว่า ประสิทธผิลของงาน คอื ระดับของ

ความสามารถในการใช้ความรู้ความเขา้ใจหรือทกัษะที่มีอยู่ให้เกดิประโยชนส์ูงสุด และ

บรรลุวตัถปุระสงค์ของงานตามมาตรฐานที่องค์กรไดก้ำหนดไว ้ภายใต้เงื่อนไขการใช้

ทรัพยากรและระยะเวลาที่มีอยู่อย่างจำกัดได้อย่างคุม้คา่ที่สุด 

2.2.2.3 การรู้คุณค่าและรักงานที่ทำ พบว่า ตัวบง่ช้ีที่มีค่าน้ำหนัก 

องค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้ การที่ครูกระตือรือรน้ในการทำงาน 

 (0.53) การที่ครรูู้สกึรกัและผูกพันกับงานที่ตนเองได้ทำ (0.51) การรับรู้ว่าตนมีภาระ

รับผิดชอบ (0.49) และการมีความภาคภูมิใจจากงานทีท่ำ (0.47) ทั้งนีเ้นื่องจากการที่ครู

รู้สึกรักและผูกพนักบังานทีต่นเองได้ทำ รับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ กระตือรือรน้ในการ

ทำงาน เกดิความรู้สกึในทางบวกที่ได้ทำงาน สนุกสนาน รู้สกึภูมิใจในงานที่ได้ทำ นับเป็น
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จุดเริ่มต้นของความสุขในการทำงานของครู สอดคล้องกบั รวมศิร ิเมนะโพธ ิ(2550,  

หน้า 9) กล่าวว่า ความรักในงานทำให้มีความพงึพอใจตอ่กิจกรรมทีต่นเองได้ทำ นฤมล  

แสวงผล (2554, หน้า 5) กล่าวว่า ความรกัในงาน คอื การรับรูถ้ึงความรูส้ึกรักและผูกพัน

กับงานที่ทำ รับรู้และเหน็คุณค่าในงานที่ทำ มีความมุ่งม่ันตั้งใจในการทำงานให้สำเรจ็ มี

ความเพลิดเพลนิเม่ือได้ทำงานและมีความภูมิใจในงานทีท่ำ วภิาดา  มุกดา (2559, หน้า 6) 

กล่าวว่า ความรกัในงาน คอื การรับรู้ถงึความรู้สกึรกัและผูกพันอย่างเหนียวแนน่กับงาน 

รับรู้ว่าตนมีภาระในการปฏิบตัิงานให้สำเร็จ มีความยนิดใีนสิ่งทีเ่ป็นองคป์ระกอบของงาน 

กระตือรือร้นในการทำงาน เกิดความรูส้ึกในทางบวกที่ได้ทำงาน สนกุสนาน รูส้ึกภูมิใจที่ได้

ทำงาน เมธาพร ผังลักษณ์ (2559, หน้า 7) กล่าวว่า ความรักในงาน คอื การรบัรู้

ความรู้สึกรักและผูกพันกับงานที่ตนเองได้ทำ รับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน

ให้สำเร็จ มีความยนิดีในสิง่ทีเ่ป็นองค์ประกอบของงาน มีความกระตือรือรน้ เพลิดเพลิน ดี

ใจและตืน่เตน้ที่จะปฏิบัตงิานและปรารถนาที่จะปฏิบตัิงานด้วยความเต็มใจ รูส้ึกเปน็สุขเม่ือ

ได้ปฏิบัติงาน มีความภาคภูมิใจในงานทีต่นเองได้รบัผิดชอบ 

จากที่กล่าวถงึองค์ประกอบหลักด้านความสำเร็จในการทำงาน  

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย 11 ตัวบง่ช้ี เม่ือพจิารณาค่าน้ำหนักของตัวบ่งช้ีทกุตัว 

พบว่ามีค่าเป็นบวก สามารถจดัลำดับความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งช้ีจากมากไปหาน้อย 

ดังต่อไปนี ้

1. การได้รับการยกย่องชมเชยสร้างขวัญกำลังใจและแสดงความ 

ยนิดีเม่ืองานบรรลุเป้าหมาย (0.61)  

2. การไดร้ับความไวว้างใจในการทำงานในหน้าที่และงานอื่น ๆ ที่ 

ได้รับมอบหมายจนประสบความสำเร็จ (0.57)  

3. การไดร้ับการยอมรับนับถือจากบุคคลทัง้ภายในและภายนอก 

สถานศึกษา (0.55)  

4. การมีความภาคภูมิใจจากการมีส่วนร่วมในงานที่ทำ (0.55)  

5. การไดร้ับผิดชอบงานในปริมาณที่เหมาะสม (0.54)  

6. การที่ครูกระตือรือรน้ในการทำงาน (0.53)  

7. การที่ครรูู้สกึรกัและผูกพันกับงานที่ตนเองได้ทำ (0.51)  

8. การรับรู้ว่าตนมีภาระรบัผิดชอบ (0.49)  

9. การมีผลการทำงานที่เสรจ็ทันตามกำหนดเวลา (0.48)  
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10. การมีความภาคภูมิใจจากงานที่ทำ (0.47) 

11. การมีผลการทำงานที่เป็นไปตามเป้าหมายแผนงาน (0.45)  

2.2.3 องค์ประกอบหลกัด้านคณุภาพชีวิตในการทำงาน ประกอบด้วย  

3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย ความสมดุลระหว่างชีวิต 

ส่วนตัวกับการทำงาน การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง

ประจักษ ์โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการ

ทำงาน (0.44) สภาพแวดล้อมทีด่ีและปลอดภัย (0.41) และการทำงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อ

สังคม (0.30) ซ่ึงมขีอ้อภิปรายเกี่ยวกับตัวบง่ช้ีตามลำดับ ดังนี ้

2.2.3.1 ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกบัการทำงาน พบว่า ตัวบ่งช้ี 

ที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี้ การมีเวลาพักผ่อนที่

เพยีงพอ (0.55) การไดร้ับการสนับสนุนจากสถานศกึษาในการจัดความสมดุลระหว่างชีวิต

ส่วนตัวกับการทำงาน (0.54) การแบง่เวลาในการทำงานและเวลาส่วนตัวอย่างเหมาะสม 

(0.49) การได้รับการสนับสนุนการทำงานจากครอบครัว (0.46) ทั้งนีเ้นื่องจากการที่ครูจดั

ความสมดุลให้เกดิขึ้นกบัชีวิตระหว่างช่วงเวลาในการทำงานกับช่วงเวลาที่เป็นอสิระจาก

งาน การมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองกับเวลาว่างของครอบครัว 

รวมทั้งความก้าวหน้าและการไดร้ับความดีความชอบทำให้ครูมีเวลาคลายเครียดและเกิด

พลังที่จะกลับมาทำงานตามหน้าที่ความรับผิดชอบใหเ้กดิผลที่ดี สอดคล้องกับ ปณิชา  

ดีสวัสดิ์ (2550, หน้า 7) กล่าวว่า ความสมดลุระหว่างชีวิตงานกบัชีวิตด้านอืน่ ๆ คอื การที่

พนักงานมีความสมดุลของช่วงเวลาทำงานกับเวลาพักผ่อนส่วนตัวอยา่งเหมาะสม หรือ 

การที่ได้มีเวลาคลายเครียดจากภาระหน้าที่ที่ได้รับผิดชอบ สุนทร เพ็ชรพราว (2551,  

หน้า 65) กล่าวว่า การปฏิบัตงิานของบุคคลควรมีความสมดุลกับบทบาทชีวิตของบุคคลนั้น 

บทบาทนีเ้กี่ยวกับการแบง่เวลา อาชีพ การเดนิทางซ่ึงควรมสีัดส่วนที่พอเพยีงระหว่างการ

ใช้เวลาว่างและเวลาของครอบครัว รวมทั้งความก้าวหนา้และการได้รับความดีความชอบ 

กนกวรรณ ครุฑปกัษี (2552, หน้า 6) กล่าวว่า ความสมัพันธ์ระหว่างงานและชีวิตโดยรวม 

คอื การจดัภาระงาน กิจกรรมการปฏิบตัิงานต่าง ๆ และบริหารเวลาที่จะใช้ในการ

ปฏิบตัิงานให้เหมาะกับสภาพความต้องการของตนเองและสอดคลองกับสภาพการดำเนิน

ชีวิตส่วนตัวและครอบครัว ศรินญา ปูเต๊ะ (2552, หน้า 8) กล่าวว่า ความสมดลุระหว่าง

งานกับชีวิตส่วนตัว คอื การเปดิโอกาสให้ผู้ปฏิบัตงิานไดใ้ช้ชีวิตในการทำงานและชีวิต

ส่วนตัวนอกองค์การอย่างสมดลุ นัน่คอื ตองไม่ปล่อยใหผู้้ปฏิบัติงานไดร้ับความกดดันจาก
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การปฏิบัตงิานมากเกินไป เสาวรส คหูาปัญญา (2552, หน้า 6) กล่าวว่า ความสมดลุ

ระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว คอื บุคคลจะต้องจัดสรรบทบาทของตนให้เกดิความสมดลุทั้ง

ในด้านอาชีพการทำงาน และด้านครอบครัว ได้แก การแบ่งเวลาให้มีสัดส่วนเหมาะสม

ระหว่างการใช้เวลาในการทำงาน และการใช้เวลาวา่งของตนเองและครอบครัว สาวติร ี

โสภณ (2557, หน้า 25) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานในองคก์าร คอื 

ลักษณะหรือปริมาณงานที่พอเพยีงกับการดำเนินชีวิตสว่นตัว ครอบครัว สังคม กับ 

การปฏิบัตงิานซ่ึงมนุษย์ทกุคนต้องการเวลาส่วนตัวโดยไม่มีสิ่งใดมารบกวน นอกจากการ

ทำงานแล้ว ทุกคนย่อมต้องการเวลาสำหรับครอบครัว สังคม และต้องการเวลาพักผ่อน  

ในการใช้เวลาว่างให้คุ้มค่าอย่างมีทักษะ หลกัการบรหิารเวลาที่ดีย่อมก่อให้เกิดประโยชน์

ส่วนตัวและส่วนรวมทำใหส้ามารถทำงานไดส้ำเร็จตามเป้าหมายที่กำหนดไว ้ปิยะวัฒน ์ 

เคแสง (2559, หน้า 41) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวติกับการทำงาน คอื การทำงานใน

ลักษณะ และปริมาณที่เหมาะสมแก่สภาพการดำเนนิชีวิตส่วนตัว ทัง้นี ้ย่อมก่อให้เกิด

ประโยชน์ส่วนรวม และส่วนตน Huse & Thomas (1985, pp. 237-238) กล่าวว่า ความ

สมดุลระหว่างชีวิตส่วนตนกับการทำงาน (The Total Space) งานของบุคคลควรจะได้มี

ความสมดุลกับบทบาทของบุคคลนัน้ บทบาทนีเ้กี่ยวข้องกับการแบ่งเวลา ความต้องการ

ทางด้านอาชีพ การเดินทางซ่ึงควรให้มีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาวา่งของ

บุคคล และเวลาของครอบครัวตลอดทัง้ความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบ 

2.2.3.2 สภาพแวดล้อมที่ดแีละปลอดภัย พบว่า ตัวบ่งช้ีที่มีค่าน้ำหนัก 

องค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้ การทำงานโดยมีสิ่งอำนวยความสะดวกที่

เหมาะสมกับลกัษณะงาน (0.60) การทำงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 
(0.59) และการทำงานในสถานทีท่ี่มีความปลอดภัย (0.52) ทั้งนีเ้นื่องจากการที่ครูได้

ทำงานในสถานทีแ่ละสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ปลอดภัย มีสิ่งอำนวยความสะดวกที่

เหมาะสมกับลกัษณะงานซ่ึงจะทำใหส้ามารถสร้างผลงานได้อย่างสะดวกและเกิด

ความรู้สึกอยากทำงานเพิ่มขึ้น สอดคล้องกับ ชูชาติ ชอบช่ืนชม (2546, หน้า 15) กล่าวว่า 

สภาพการทำงานที่ปลอดภัยและถกูสุขลักษณะ (Safe and Healthy Environment) คอื การ

จัดสภาพแวดล้อมในการทำงานใหถู้กสุขลกัษณะทั้งในดา้นแสงสว่าง เสียง ตลอดจนความ

สะอาดทั่ว ๆ ไปและมีมาตรการรกัษาความปลอดภัยในการทำงาน ไม่ว่าจะเป็นการป้องกัน

การบาดเจบ็ระหว่างการทำงาน หรือมีผลกระทบต่อสุขภาพในระยะยาวเป็นสิ่งทีต่้องทำ

เพื่อรักษาชีวิตและสุขภาพของคนในองคก์าร การจดัใหมี้สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและถกู
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สุขลักษณะ จงึเป็นทั้งในแงก่ฎหมาย ศลีธรรม และเป็นการสร้างความพงึพอใจให้แก่บุคคล

ในองค์การด้วย ปณิชา ดสีวัสดิ์ (2550, หน้า 6) กล่าวว่า สภาพที่ทำงานที่ปลอดภัยและ

ส่งเสริมสุขภาพ คอื การที่พนกังานได้ปฏิบตัิงานอยู่ในสภาพแวดล้อมที่ดตี่อร่างกาย ตัง้แต่

สถานที ่เครื่องมือเครื่องใช้ แสง เสียง อุณหภูมิและบรรยากาศในการทำงานที่เหมาะสม

รวมถึงการสง่เสริมสุขภาพอนามัยของพนกังาน ไดแ้ก การจัดแขง่ขันกีฬา การรณรงค์

รักษาความสะอาดในสถานที่ทำงาน วันชัย รจิิรวนิช (2550, หน้า 52) กล่าวว่า 

สภาพแวดล้อมในการทำงานมีผลต่อการทำงานของคนงาน สภาพแวดล้อมที่เลวย่อมส่งผล

ให้คนงานเกดิความเครียด เหนด็เหนื่อย และความเม่ือยล้าในการทำงาน ส่งผลเสียต่อ

ผลงานที่ได ้สภาพแวดล้อมที่ดจีึงควรมีความสะอาด ปลอดภัยและมีความพอเพยีงใน 

การทำงานโดยมีแสงสว่าง อุณหภูมิการถ่ายเทของอากาศที่พอเพยีงพอดี กนกวรรณ ครุฑ

ปักษี (2552, หน้า 6) กล่าวว่า สภาพการทำงานทีถู่กสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง 

สถานที่ทำงานที่มีความปลอดภัยในการปฏิบัติงาน มีความสะอาด ปราศจากมลพษิทาง

เสียงและอากาศ มีอุปกรณ์การเรียนการสอนที่เพียงพอต่อการใช้งานและมีบรรยากาศที่

เอือ้ต่อการทำงาน รวมทั้งการมีมาตรการรักษาความปลอดภัยในสถานที่ทำงาน ศรินญา ปู

เต๊ะ (2552, หน้า 7) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมทีถู่กสุขลกัษณะและปลอดภัย คอื สิง่แวดล้อมทั้ง

ทางกายภาพและทางด้านจิตใจ นั่นคอืสภาพการทำงานต้องไม่มีลกัษณะที่เสี่ยงภัย

จนเกนิไป และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัตงิานรสูึกสะดวกสบาย ไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ

อนามัย เสนาะ ติเยาว์ (2552, หน้า 270) กล่าวว่า สุขภาพและความปลอดภัยของคนที่

ทำงานในองคก์ารเปน็ส่วนสำคัญเช่นเดียวกัน เพราะสภาพแวดล้อมทีถู่กสุขลกัษะและ

ปลอดภัยจะช่วยสง่เสริมให้คนงานรูส้ึกเปน็เจ้าของสถานที่ทำงาน และก่อให้เกดิความพงึ

พอใจในการทำงาน เสาวรส คูหาปัญญา (2552, หน้า 6) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมใน 

การทำงาน คอื สภาพแวดล้อมของการทำงานที่มีความเสี่ยงต่อสุขภาพและอันตรายน้อย

ที่สุด ไม่เป็นอันตรายต่อรา่งกายและจติใจของพนักงาน และควรที่จะกำหนดมาตรฐานที่

แน่นอนเกี่ยวกับสภาพแวดล้อมทีส่่งเสริมสุขภาพและความปลอดภัย เทพพนม เมืองแมน 

และสวงิ สุวรรณ (2554, หน้า 103) กล่าวว่า สิง่แวดล้อมที่ถูกสุขลกัษณะมีองค์ประกอบ

ของสิ่งแวดล้อมในการทำงาน ดังนี ้1) สิ่งแวดล้อมในด้านการเมืองและเศรษฐกิจ  

จากการศึกษาอย่างเป็นระบบถึงบทบาทขององค์ประกอบทางวัฒนธรรม การเมือง  

การเศรษฐกิจ ที่มีส่วนสัมพันธก์ับความพงึพอใจในการทำงานนั้นมอียู่น้อยมาก จะเหน็ได้ว่า

คนงานที่อยู่ในท้องถิ่นชนบทจะไม่มีความแตกต่างทางดา้นค่านิยมไปจากคนงานที่มีฐานะ
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ปานกลาง แต่คนงานที่มาจากท้องที่เขตเมืองจะมีความแตกต่างทางด้านค่านิยม  

2) ลักษณะของอาชีพ ความพงึพอใจในการทำงานมีความสัมพันธ์กบัระดับอาชีพและ

ลักษณะของอาชีพ ผลการวจิัยพบว่า ขา้ราชการและเจ้าของกิจการมีความพงึพอใจต่องาน

อยู่ในระดับสูงสุด และพงึพอใจในรางวัลที่เป็นตัวเงิน มีความท้าทายของงานมากกว่ากลุ่ม

อื่น เสมียน ช่างฝีมือ พนกังานบริการและชาวนามีความพงึพอใจในระดับปานกลาง และ 

ผู้ที่ดำเนินงานทั่วไป และกรรมกรมีความพงึพอใจต่องานของตนในระดับต่ำสดุ  

3) สิ่งแวดล้อมของหน่วยงาน ตัวแปรที่เกี่ยวข้องกับด้านโครงสร้างของหน่วยงาน เช่น 

รูปร่าง ความสลับซับซ้อน ลักษณะของการรวมอำนาจไวใ้นส่วนกลาง หรือการเป็น

ศูนย์กลางลกัษณะของความเป็นทางการมีส่วนสัมพันธก์บัความพงึพอใจของเจ้าหน้าที่ใน

หน่วยงานนั้นองคป์ระกอบของสิ่งแวดล้อมอื่น ๆ เช่น รูปแบบของการตัดสินใจ รูปแบบของ

การแก้ปัญหาการขัดแยง้ ความร่วมมือของกลุ่มและความขัดแยง้ของบทบาทล้วนมี

ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับความสนใจในงานเช่นกัน 4) เทคโนโลย ีความสัมพันธร์ะหว่าง

เทคโนโลยมีีความสัมพนัธ์กบัความพงึพอใจในการปฏิบตัิงาน เทคโนโลยเีป็นที่มาของ

คุณลักษณะต่าง ๆ เป็นเครื่องมือสำคัญในการปรับปรงุคุณภาพงาน การสร้างความพงึ

พอใจ สร้างได้โดยใช้เครื่องมือที่เหมาะสมกับงาน ใช้ระบบงานที่มีประสทิธิภาพ  

5) งาน และสิง่แวดล้อมของงาน ลกัษณะสิ่งแวดล้อมของงานมีความสัมพันธก์ับความสนใจ

ของผู้ปฏิบัติงานที่มีต่องานนัน้ ๆ รวมทัง้องค์ประกอบด้านโอกาสของผู้ปฏิบัติงานนีจ้ะไดใ้ช้

ทักษะและความสามารถของเขา เช่น โอกาสในการศกึษาสิ่งใหม่ ๆ ความคดิสร้างสรรค์

การได้ทำงานหลาย ๆ ชนิด ความยากของงาน ความมากน้อยของงาน ความรับผิดชอบที่

ไม่มีความกดดันในขณะทำงาน การควบคุมวธิีการทำงานและควบคุมเกี่ยวกับสถานที่

ทำงานล้วนมีผลต่อความสนใจของผู้ปฏิบัติงานทั้งสิน้ สดุารัตน ์ครฑุสกึ (2557, หน้า 9) 

กล่าวว่า สิง่แวดล้อมทีป่ลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Healthy and Safety at Workplace) 

คอื การที่พนักงานไดร้ับสิง่แวดล้อมในองค์กรที่มีความปลอดภัยและเสริมต่อสุขภาพ 

นอกจากนี ้ยงัหมายรวมถึง องค์กรให้ความสำคัญกับสภาพแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัย

และส่งเสริมสุขภาพต่าง ๆ ภายในองคก์ร มีมาตรการปอ้งกันอันตรายและมีการตรวจสอบ

อุปกรณใ์ห้มีคุณภาพเพ่ือให้พนักงานเกดิความปลอดภัยเม่ือปฏิบัติงาน Huse & Cummings 

(1985, pp. 237-238) กล่าวว่า สิง่แวดล้อมทีถู่กสุขลกัษณะและปลอดภัย (Safe and 

Healthy Environment) เปน็สิ่งแวดล้อมการทำงาน ความสะอาดของสถานที่ทำงาน เป็น

แหล่งที่มาของความพอใจงานอย่างหนึ่งดว้ย เช่น อุณหภูมิ ความร้อน ความช้ืน การระบาย
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อากาศ แสงสว่าง เสียง ตารางการทำงาน เครื่องมือที่เพยีงพอ จะมีผลต่อความพอใจใน

งาน 

   2.2.3.3 การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม พบว่า ตัวบง่ช้ีที่มีค่า

น้ำหนักองค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้การมีความภาคภูมิใจใน

ความสำเร็จของสถานศกึษา (0.51) การรู้สกึว่าตนเองมีคุณค่า มีความสำคัญในงานที่ทำ 

(0.48) การรับรู้ว่างานที่ทำมีประโยชน์ต่อสงัคม (0.47) และการรับรู้ว่าสถานศกึษาได้ทำ

ประโยชน์ใหส้ังคม (0.47) ทั้งนีเ้นื่องจากการที่ครูมีความรู้สึกว่างานที่ทำนัน้เป็นประโยชน์

ต่อสังคม ได้แสดงความรับผิดชอบในกิจกรรมร่วมกบัสังคมและสถานศกึษาของตน ไดท้ำ

ประโยชน์ใหส้ังคม เปน็การเพิ่มคุณค่าในวชิาชีพและเกิดความภาคภูมิใจในสถานศกึษาของ

ตนเอง สอดคล้องกับ ปณิชา ดสีวัสดิ ์(2550, หน้า 7) กล่าวว่า ลักษณะงานที่เปน็ประโยชน

ต่อสังคม หมายถึง การที่พนกังานรสูกึภูมิใจว่าองคก์ารมีความรับผิดชอบต่อสังคมและให้

ประโยชนตอ่สงัคม กนกวรรณ ครฑุปกัษี (2552, หน้า 6) กล่าวว่า ความเกี่ยวเนื่องของ

ชีวิตการทำงานกับสงัคม คอื บทบาทของครูในการร่วมกิจกรรมต่าง ๆ ของสังคม สร้าง

ความเช่ือถือจนเป็นที่ยอมรับของท้องถิ่น เอือ้อำนวยความสะดวกในการให้บรกิารต่าง ๆ 

สร้างสัมพนัธภาพที่ดีระหว่างผู้ปกครอง โรงเรียนและชุมชน ศรนิญา ปูเต๊ะ (2552, หน้า 8) 

กล่าวว่า การคำนึงถึงผลประโยชนและความรับผิดชอบต่อสังคม คอื การมีส่วนร่วมใน 

การทำกจิกรรมที่เปน็ประโยชนตอ่สังคม การมีส่วนรบัผิดชอบต่อสังคม เช่น การรกัษา

สภาพแวดล้อม การปฏิบตัิเกี่ยวกับการจ้างงาน เสนาะ ติเยาว์ (2552, หน้า 298) กล่าวว่า 

การที่บุคคลจะทำงานร่วมกับผู้อ่ืนอย่างมีความสุข ถ้างานนั้นทำให้มีช่ือเสียง มีความสำคัญ 

เป็นที่ยอมรับในสงัคม เป็นงานบรกิารชุมชนหรือบรกิารสังคม บุคคลนั้นต้องคำนงึถงึความ

ต้องการทางสังคม ถ้าลกัษณะกิจกรรมของหน่วยงานดำเนินไปในลกัษณะที่ไม่รับผิดชอบ

ต่อสังคมจะเป็นการลดคณุค่าความสำคัญของงาน และอาชีพในกลุ่มผู้ปฏิบัตงิาน ธงชัย 

สันติวงษ์ (2553, หน้า 347) กล่าวว่า กจิกรรมของหน่วยงานที่ดำเนนิไปในลกัษณะที่ไม่

รับผิดชอบต่อสงัคมจะเป็นการลดคุณค่าความสำคัญของงาน และอาชีพในกลุ่ม

ผู้ปฏิบัติงาน เช่น ความรู้สกึในกลุ่มผู้ปฏิบตัิงานที่ได้รับรู้ได้ว่าองค์การของตนได้มีส่วน

รับผิดชอบต่อสงัคมในด้านเกี่ยวกับผลผลิต (สินค้า) การกำจัดของเสีย วธิดี้านการตลาด 

การมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมือง และอื่น ๆ เปน็ต้น สุดารัตน ์ครฑุสกึ (2557, 

หน้า 10) กล่าวว่า การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social Work) คอื การที่พนกังานได้

ทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม นอกจากนี ้ยังหมายรวมถึง กิจกรรมการทำงานที่ดำเนนิไป
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ในลกัษณะที่ได้รับผิดชอบโดยคำนึงถึงประโยชน์ต่อสังคม องค์กรสนบัสนนุให้ความร่วมมือ

ในด้านการช่วยเหลือและพัฒนาสังคมในการทำกจิกรรมที่เป็นประโยชนต์่อสงัคม จะ

ก่อให้เกิดความรูส้ึกภาคภูมิใจที่ได้มีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งขององคก์ร ปยิะวัฒน์ เคแสง 

(2559, หน้า 42) กล่าวว่า การปฏิบตัิงานในสงัคมหรือการเกี่ยวข้องสัมพันธก์ับสงัคม คอื 

การที่บุคคลได้ทำประโยชน์ต่อสงัคม ชุมชน โดยมีส่วนรว่มรับผิดชอบต่อสงัคม และ 

การกระทำสิ่งทีส่ำคัญมีคุณค่าเพื่อช่วยพัฒนาชุมชนและสังคม บุคคลอื่นให้ความเช่ือถือ

และให้ความร่วมมือ เปน็ที่ยอมรับนับถือซ่ึงกันและกนั จงึสร้างความพอใจและมีความสุข

ในการทำงาน Huse & Cummings (1985, pp. 237-238) กล่าวถงึ การปฏิบัตงิานในสังคม 

(Social Relevance) ว่า ถ้ากิจกรรมของหน่วยงานดำเนินไปในลกัษณะที่ไม่รับผิดชอบต่อ

สังคม จะทำใหเ้กดิการลดคณุค่าความสำคัญของงานและอาชีพในกลุ่มผู้ปฏิบัตงิาน เช่น 

ความรูสึกในกลุ่มผู้ปฏิบัติงานทีร่ับรวูาองค์การของตนมีส่วนรับผิดชอบต่อสงัคมในด้าน

เกี่ยวกับผลผลิต การกำจดัของเสีย ด้านการตลาดการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้าน

การเมืองและอื่น ๆ เปน็ตน้    

จากที่กล่าวถงึองค์ประกอบหลักด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย 11 ตัวบง่ช้ี เม่ือพจิารณาค่าน้ำหนักของตัวบ่งช้ีทกุตัว 

พบว่ามีค่าเป็นบวก สามารถจดัลำดับความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งช้ีจากมากไปหาน้อย 

ดังต่อไปนี ้

1. การทำงานโดยมีสิง่อำนวยความสะดวกที่เหมาะสมกบัลักษณะ 

งาน (0.60)  

2. การทำงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม (0.59)  

3. การมีเวลาพักผ่อนทีเ่พยีงพอ (0.55)  

4. การไดร้ับการสนับสนุนจากสถานศกึษาในการจดัความสมดุล 

ระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน (0.54)  

5. การทำงานในสถานที่ที่มีความปลอดภัย (0.52)  

6. การมีความภาคภูมิใจในความสำเร็จของสถานศกึษา (0.51)  

7. การแบง่เวลาในการทำงานและเวลาส่วนตัวอย่างเหมาะสม  

(0.49)  

8. การรูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความสำคัญในงานที่ทำ (0.48)  

9. การรบัรู้ว่างานที่ทำมีประโยชน์ต่อสังคม (0.47)  
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10. การรับรู้ว่าสถานศกึษาได้ทำประโยชน์ใหส้ังคม (0.47) 

11. การได้รับการสนับสนุนการทำงานจากครอบครัว (0.46)  

2.2.4 องค์ประกอบหลกัด้านวัฒนธรรมองคก์ารที่สง่เสรมิการทำงาน  

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย ได้แก่ ความเช่ือและค่านิยมร่วม บรรทัดฐานในการ 

ทำงาน สัมพันธภาพระหว่างบุคคล มีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยเรียงลำดบั 

จากมากไปหาน้อย ดงันี ้สัมพันธภาพระหว่างบุคคล (0.42) บรรทัดฐานในการทำงาน  

(0.41) และความเช่ือและค่านิยมร่วม (0.39) ซ่ึงมขีอ้อภิปรายเกี่ยวกับตัวบง่ช้ีตามลำดับ 

ดังนี ้

2.2.4.1 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล พบว่า ตัวบ่งช้ีที่มีค่าน้ำหนัก 

องค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้ การรู้สกึว่าปราศจากการมีอคติต่อกัน

และการแบ่งพรรคแบง่พวก (0.57) การได้รับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน 

ผู้ปกครอง คณะกรรมการสถานศกึษา (0.48) การรู้สกึวา่ตนเองเปน็ส่วนหนึ่งของกลุ่ม 
(0.46) การมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า (0.44) และการไดร้ับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
(0.44) ทั้งนีเ้นื่องจากการที่ครูรูส้ึกว่าตนมีคุณค่า ได้รับการยอมรับ และได้รบัความร่วมมือ

ในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน รูส้ึกว่าตนเองเปน็ส่วนหนึ่งของกลุ่ม ปราศจากการมีอคติ

ต่อกันและการแบ่งพรรคแบ่งพวกทำให้เกิดสัมพันธภาพที่ดีและส่งผลให้ครูปฏบิตัิงาน

ร่วมกันอย่างมีประสิทธภิาพบรรลตุามวัตถุประสงค์ สอดคล้องกับ ศิริพร กลิ่นทอง (2553, 

หน้า 13) กล่าวว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคล คอื สิ่งที่ช่วยให้บุคคลเข้าใจความคดิ 

ความรู้สึกและพฤติกรรมของตนเองและบุคคลอืน่ เปน็ความสัมพันธ์อันดรีะหว่างบุคคล ใน

ความสัมพันธ์ที่มีความรัก ความอบอุ่น มีปฏิสัมพันธ์อันดีต่อกนั มีความผูกพันและมีความ

เขา้ใจซ่ึงกันและกนั มุทติา คงกระพันธ ์(2554, หน้า 11) กล่าวว่า สัมพนัธภาพระหว่าง

บุคคล คอื ความสัมพนัธ์เกี่ยวข้องกนัระหว่างบุคคลกับบุคคลและทำให้เกดิความรู้สกึที่ดี

ต่อกันและมีความเกี่ยวข้องผูกพันต่อกันและพร้อมทีจ่ะปฏิบัติงานร่วมกัน คเณศ จลุสุคนธ์ 

(2554, หน้า 14) กล่าวว่า สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล คอื การแสดงออกของแตล่ะบุคคลที่

มีความสัมพันธ์ต่อกนั ซ่ึงแสดงออกในลกัษณะการร่วมมือกัน การแลกเปลี่ยนความคดิเห็น 

การยอมรับซ่ึงกันและกนั ตลอดจนสามารถปฏิบัตงิานรว่มกับบุคคลอืน่ได้ ดลนภา ดีบปุผา 

(2555, หน้า 14) กล่าวว่า สัมพันธภาพระหว่างบุคคล คอื ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้า

งานและเพื่อนร่วมงาน เป็นพฤตกิรรมปฏิสัมพันธต์อบโตร้ะหว่างบุคคล เพื่อความรู้จักกนั 

เพื่อให้ได้ซ่ึง ความรกัใคร่ ความเขา้ใจอันดีต่อกัน อันจะนำมาซ่ึงความสัมพันธ์ซ่ึงเกี่ยวข้อง
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กันของบุคคลรวมทัง้สังคม ให้เกิดการปรับตัวกันในสังคม ยอมรับความแตกต่างระหว่าง

บุคคล เคารพในสิทธผู้ิอ่ืน รูจ้ักการใหแ้ละการยอมรับ พึง่พาซ่ึงกันและกนั Schultz (1960, 

pp.57-60 อ้างถึงใน ทรงวุฒิ อยู่เอ่ียม, 2555, หน้า 82) สัมพันธภาพระหว่างบุคคลเกิดขึน้

ได้จากความต้องการพืน้ฐานของบุคคล 3 ประการ คอื 1) ความเป็นพวกพอ้ง (Inclusion) 

หมายถึง ความต้องการมีสัมพันธภาพกับผู้อ่ืน ให้ผู้อ่ืนยอมรับ 2) มีอำนาจควบคุม 

(Control) หมายถึง กระบวนการตัดสินใจที่มีอิทธพิลและมีอำนาจเหนือผู้อ่ืน 3) ความรัก

ใคร่ชอบพอ (Affection) หมายถงึ ความรูส้ึกส่วนตัวที่เกดิขึ้นระหว่างการมีปฏิสัมพันธ์โดย

จะแสดงออกด้วยความปรารถนาด ีความเป็นมิตร การช่วยเหลือเกือ้กลูซ่ึงกนัและกัน 

Beyer & Marshall (1981, pp. 663-665) ไดก้ล่าวถึง สมัพันธภาพในการทำงานของกลุ่ม

บุคคลในวชิาชีพว่าประกอบด้วย 3 มิติ ได้แก่ มิติความเป็นวชิาชีพ มิติสัมพันธภาพระหว่าง

บุคคลและมิตกิารตัดสินใจ ซ่ึงอธบิายมิตสิัมพันธภาพระหว่างบุคคลว่า หมายถึง การมี

ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลในวชิาชีพเดียวกันในระหว่างการปฏิบัติงานร่วมกันทั้งที่เปน็

ทางการและไม่เป็นทางการ เป็นลักษณะของมิตรภาพ ความเป็นเพื่อน และการมี

เอกลกัษณร์่วมกนัอันจะก่อให้เกิดความสามัคคี ความคดิสร้างสรรค์และพลังอำนาจทาง

วชิาชีพ และได้ใหแ้นวคิดเกี่ยวกับมิตสิัมพันธภาพระหว่างบุคคลในการทำงาน ไว ้8 

องค์ประกอบ ไดแ้ก่ 1) ความม่ันใจ และความไวว้างใจ (Confidence and Trust) หมายถึง 

การมีความซ่ือตรง พึง่พาอาศัยผู้อ่ืน ความตรงไปตรงมา การยอมรบัม่ันใจใน

ความสามารถของกนัและกัน ยนิดีร่วมงาน ไดก้ับเพื่อนรว่มงานทุกคน มีความเช่ือถือให้

เกียรติและไวว้างใจเพื่อนร่วมงานในการทำงานร่วมกัน และในการเปดิเผยข้อมูลที่จำเป็น 

และความรู้สกึของตนเองที่มีต่อเพ่ือนร่วมงานทั้งด้านส่วนตัว และด้านการงานด้วยความ

เต็มใจ มีความยนิดีในการร่วมมือประสานงานระหว่างเพื่อนร่วมงานในวชิาชีพเดียวกัน 2) 

การให้ความช่วยเหลือซ่ึงกันและกัน (Mutual Help) หมายถึง ความเหน็ใจทีจ่ะแบ่งปนั 

เอือ้เฟื้อเผ่ือแผ่แลกเปลี่ยนความรูแ้กก่ัน เต็มใจทำงานของเพื่อนร่วมงานให้ดทีี่สุด และมี

ความจริงใจในการช่วยเหลือแบ่งเบาปริมาณงาน ช่วยเหลือซ่ึงกันและกันทั้งสมาชิกเก่า 

และสมาชิกใหม่ ปกป้องสิทธิประโยชน์ช่วยเหลือดแูลกัน และปรบัปรุงการทำงานให้ได้ดี

ยิ่งขึ้นได ้3) การใหก้ารสนับสนุนซ่ึงกันและกัน (Mutual Support) หมายถงึ ความเต็มใจที่จะ

รับฟังผู้อ่ืน ให้การยอมรับนับถือ ยกย่อง และให้ข้อมูลยอ้นกลบัในทางบวก และยอมรับฟงั

ความคดิเห็น ของผู้อ่ืนด้วยความจรงิใจให้กำลังใจซ่ึงกันและกนัในการแก้ปัญหาท้ังด้าน

สว่นตัว และด้านการงาน ส่งเสริมการปฏิบัตงิานของเพือ่นร่วมงาน เป็นที่ปรึกษาและให้
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ขอ้เสนอแนะในการปฏิบัติงาน และการปรับปรงุงานที่อยู่ในความรับผิดชอบอย่างดีทีสุ่ด 

สนับสนุนแหลง่ประโยชนต์่อการสร้างสมรรถภาพของเพือ่นร่วมงาน กระตุ้นการแสดง

ความคดิเห็นของเพื่อนร่วมงาน และส่งเสริมความก้าวหน้าในการทำงานของเพื่อนร่วมงาน

ด้วยความเต็มใจ 4) ความเป็นมิตร และความรื่นรมย์ (Friendliness and Enjoyment) 

หมายถึง การมีเจตคติทีด่ีต่อกันระหว่างเพื่อนร่วมงานทัง้ด้านส่วนตัวและด้านการงานการ

แสดงออกซ่ึงความอบอุ่นในการทำงานร่วมกัน ทำงานดว้ยความรู้สึกสบายใจ มีการผ่อน

คลาย มกีารติดต่อกันตัวต่อตัว โดยการแสดงออกซ่ึงความเคารพแก่กนั ให้ความสนใจและ

ห่วงใยบุคคลอื่น มีการร่วมสังสรรค์ทัง้งานภายในและภายนอกองคก์าร สร้างบรรยากาศ

การทำงานที่อบอุ่นมีเจตคติที่ดตี่อกนั ส่งเสริมขวัญและกำลังใจที่ดีให้แก่กนั ยิ้มแยม้แจ่มใส

เป็นกนัเอง มีการไตถ่ามทุกขส์ุขของกันและกนั ให้อภัยแก่กนั มีความยนิดตี่อเพื่อนร่วมงาน 

เม่ือเพื่อนร่วมงานมีความก้าวหน้าหรือมีความสำเรจ็ในหน้าที่การงาน และเรื่องส่วนตัว  

5) การทำงานของกลุ่มที่มุ่งเน้นความสำเรจ็ตามจุดมุ่งหมายร่วมกัน (Team Efforts Toward 

Goal Achievement) หมายถึง ความร่วมมือกันกระตุน้ส่งเสริมให้มีการร่วมมือทำงาน

ร่วมกันภายในกลุ่ม มีการติดต่อประสานงานกัน และกระตุ้นส่งเสริมให้ผู้อ่ืนได้ทำงานของ

ตนอย่างดทีี่สุดอย่างจรงิใจ ในฐานะเป็นสมาชิกคนหนึ่งในองค์การยอมรับในความแตกต่าง

ของบุคคล ยอมรบัมาตรฐานของกลุ่ม ส่งเสริมความก้าวหน้าของงาน ทุกคนมีโอกาสใช้

ความสามารถอย่างเต็มที่ มีความต้องการการรวมกลุ่มสูง และมีความรู้สกึว่าการทำงาน

ของกลุ่มงานของตนเองมีผลให้เกดิผลการปฏิบัตงิานขององค์การให้ดีทีสุ่ดได้ กำหนด

บทบาทของแตล่ะคนไว้อย่างชัดเจน สมาชิกแต่ละคนมสีว่นร่วมในการทำกจิกรรมกลุ่มตาม

ความสามารถและมีการทบทวน ประเมินผลและแก้ไขผลงานของกลุ่มอยู่เสมอ 6) การ

ริเริ่มสร้างสรรค์ (Creativity) หมายถึง ความต้องการบรรยากาศซ่ึงแสดงถึงการกระตุน้ 

ส่งเสริม สนับสนุน และมองเห็นคณุค่าของผลงานของบคุคลอื่น ซ่ึงจะแสดงออกโดยมีการ

ร่วมมือ ต่อโครงการใหม่ ๆ วพิากษ์วจิารณง์านอย่างสรา้งสรรค ์พยายามปรับปรงุงานอยู่

เสมอ จัดการต่อความขัดแยง้ได้อย่างสร้างสรรค์พร้อมที่จะมีการเปลี่ยนแปลงวธิกีาร

ทำงานใหม่หากพบวธิีการใหม่ที่เปน็ประโยชน์และดกีว่าในการเพิ่มคณุภาพงานให้สำเร็จได้ 

ชักจูงสมาชิกให้ทกุคนยอมรับ และริเริ่มงานใหม่และสนบัสนุนให้ทำใหส้ำเร็จ  

7) การติดต่อสื่อสารระบบเปดิ (Open Communication) หมายถึง การแลกเปลี่ยน 

ความคดิเห็นกัน อย่างอิสระตรงไปตรงมา มีความรูส้ึกปลอดภัยในการอภิปรายปัญหาต่อ

กันในทุกเรื่องอย่างเปดิเผย เอือ้เฟื้อขอ้มูลสำคัญต่อกนั ยอมรับฟังขอ้มูลจากบุคคลอืน่ด้วย 
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ความเต็มใจ และสามารถจดัการกับข้อขดัแยง้ได้อย่างเปิดเผย และตรงไปตรงมา สามารถ

ติดต่อสื่อสารแบบตัวต่อตัวจนเป็นปกติวิสัย ปรกึษาหารอืกันอย่างเปน็กนัเอง ทกุคน

รับทราบข้อมูลอย่างทั่วถึงและตรงกันทกุครัง้ มีการประสานงานทีด่ีต่อกัน มีการแจ้งขอ้มูล

ต่าง ๆ ในหน่วยงานอย่างสม่ำเสมอทัง้ขอ้มูลที่เปน็ทางการและไม่เป็นทางการ 8) ความเป็น

อิสระจากการคกุคาม (Freedom from Threat) หมายถึง ความสามารถในการพจิารณา

ขอบเขตของหน้าที่ของแตล่ะบุคคลที่ทำงานร่วมกนัด้วยใจสงบ และด้วยความจริงใจ

ปราศจากอคตินั่นคอื การสร้างความรูส้กึของการยอมรบัเพื่อนร่วมงานอย่างจริงใจ  

โดยปราศจาก ความรูส้ึกสูญเสยีความมีคุณค่าของตนเอง และสูญเสียการตดิต่อระหว่าง

บุคคล มีความรู้สกึปลอดภัยจากเพื่อนร่วมงาน มีบรรยากาศที่ปราศจากความเครียด และ

สามารถให้ข้อติเตียนเพื่อนร่วมงานได้อย่างสร้างสรรค์ มีสิทธิในการตดัสนิใจในการทำงาน

ที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนเอง มีอิสระที่จะรับผิดชอบการทำงานอย่างเท่าเทียมกัน มี

ความม่ันคงและสม่ำเสมอของความสัมพันธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน มีโอกาสเท่าเทียมกันใน

การพัฒนาตนเองและได้รบัการพจิารณาความดีความชอบ โดยอาศัยการพจิารณาจาก

ผลงานเป็นสำคัญ สามารถปฏิบัตงิานร่วมกับเพื่อนร่วมงานได้ทุกคน โดยปราศจากการ

ควบคุมกันและกนั รูส้ึกว่าความสัมพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงานมีความม่ันคง สม่ำเสมอ 

2.2.4.2 บรรทัดฐานในการทำงาน พบว่า ตัวบ่งช้ีที่มีค่านำ้หนัก 

องค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้ การไดป้ฏิบัติงานตามแบบแผนหรือ

กฎเกณฑ์ (0.53) การยอมรับนโยบาย เป้าหมายของสถานศึกษาด้วยความเต็มใจและ

เช่ือม่ันในความสำเร็จของสถานศกึษา (0.53) และการได้ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่

สถานศึกษากำหนด (0.48) ทั้งนีเ้นื่องจากแบบแผน กฎเกณฑห์รือมาตรฐานในการทำงาน

ของครูที่ยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัตริ่วมกนั จะทำให้ครูทำงานได้ตรงตามเป้าหมายที่

องค์กรกำหนด มีเจตคตแิละจดุประสงค์เพ่ือต้องการใหง้านบรรลุผลสำเร็จตามเป้าหมายที่

วางไว ้จึงทำให้ครูเกิดความสุขกับงานและต้องการทีจ่ะมีส่วนร่วม เพื่อให้รูส้ึกว่าตนเปน็

ส่วนหนึ่งของการทำใหง้านนัน้บรรลุผลสำเร็จ สอดคล้องกับ ณัฐชัย วงศศ์ุภลักษณ์ (2552, 

หน้า 10) กล่าวว่า บรรทัดฐาน คอื ความผูกพนัเกี่ยวกับการยอมรับความรสูึก ม่ันใจ 

ภาคภูมิใจในองค์กร พร้อมทัง้ยอมรับและเห็นดว้ยกบันโยบาย เป้าหมาย ค่านยิม 

วัฒนธรรม และอื่น ๆ เกี่ยวกับองคก์รที่กำหนดไว เคารพในกลุ่มพรอมที่จะปฏิบัติและ

สนับสนุนด้วยความเต็มใจและเช่ือม่ันถงึความสำเร็จขององค์กร ปิยะนุช เหลืองาม (2552, 

หน้า 20) กล่าวว่า บรรทดัฐาน คอื ตัวกำหนดพฤตกิรรมในชีวิตประจำวันของบุคคลใน
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สังคม ซ่ึงเปน็ตัวบง่ช้ีว่า สถานการณ์นัน้ ๆ บุคคลควรปฏิบัติเช่นใดบ้าง ซ่ึงพฤติกรรมจะอยู่

ในแนวเดียวกัน คอื ไม่ทำความเดือดร้อนแก่ตนเองและผู้อ่ืน เบญจมาภรณ ์คำหาญพล 

(2556, หน้า 416) กล่าวว่า บรรทัดฐานการทำงานเปน็พฤตกิรรมในการทำงานร่วมกันของ

สมาชิกในทีมนัน้ เปน็การกระทำที่เอือ้ประโยชน์ต่อการทำงานของสมาชิกในทีมและต่อ

องค์กรและสมาชิกในทีมประพฤติและ ปฏิบตัิตนตามกฎระเบียบและขอ้ตกลงที่หัวหน้าทีม

เป็นผู้กำหนดใหป้ฏิบัติร่วมกันเพื่อให้การทำงานเป็นไปตามเป้าหมายที่ตั้งไว ้

2.2.4.3 ความเช่ือและค่านิยมร่วม พบว่า ตัวบง่ช้ีที่มีค่าน้ำหนัก 

องค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้ การไดถ้่ายทอดความรู้ความสามารถแก่

บุคคลอื่น (0.51) การไดร้่วมทำงานตามแบบแผนของสถานศึกษา (0.50) การได้รับการ

ถ่ายทอดความรู้ความสามารถและพร้อมทีจ่ะปฏิบัติงานตามสิ่งที่ยดึถือร่วมกันในองคก์ร 
(0.50) และการไดร้ับความศรัทธาในวชิาชีพ (0.39) ทั้งนีเ้นื่องจากสภาพที่ครูให้ความม่ันใจ 

การยอมรับ ศรัทธา เห็นคล้อยตามและพร้อมที่จะปฏิบตัิตามสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่คนในองคก์ร

นั้นยึดถือร่วมกันรวมถึงการนำไปถ่ายทอดให้บุคคลอื่นได้ทราบว่าค่านิยมร่วมเปน็ปัจจัย

หลักสำคัญอย่างหนึง่ในการทำงานร่วมกนั ซ่ึงเปน็ความเช่ือที่มีอิทธพิลต่อการทำงานของ

บุคคล เพราะคา่นิยมร่วมในการทำงานมีบทบาทสำคัญโดยเป็นเกณฑ์ หรือสิ่งที่ใช้พจิารณา

สิ่งต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน แต่สิ่งสำคัญที่ทำใหอ้งค์กรในปัจจุบันสามารถ

ปฏิบัติงานให้สำเรจ็ลุล่วงไปได้ดว้ยดี ก็คอื การสร้างความชัดเจนเกี่ยวกับค่านยิมทั้งนี้

ก่อนที่จะกำหนดค่านิยมร่วมต่าง ๆ ขององคก์ร องคก์รจะต้องทำข้อตกลงเกี่ยวกับสิง่ที่

องค์กรจะยืนหยดัทั้งด้านการให้บริการและด้านสังคม รวมถึงด้านระบบงานหรือบทบาท

หน้าที่ของบุคลากรเปน็องคป์ระกอบทีส่ำคัญ ณฐัพงศ เกศมาริษ (2546, หน้า 33-34) เม่ือ

บุคลากรต้องเผชิญกับภาระรบัผิดชอบที่มากยิ่งขึน้ หรือมีการตัดสินใจที่เป็นไปโดยลำบาก

ยิ่งขึ้น ความเช่ือในค่านิยม ก็จะเป็นตวักำหนดมาตรฐานในพฤติกรรมที่พวกเขาจะแสดง

ออกมา ดังนั้น  

การบรรลุความสำเรจ็ตามเป้าหมาย และตามวสิัยทศันจ์ึงมีความสำคัญไม่นอ้ยไปกวา่ตวั

เป้าหมาย ซ่ึงสอดคล้องกับทัศนะของ Drummond (2000 อ้างถึงใน นฤมล สุ่นสวัสดิ์, 

2549, หน้า 215) กล่าวว่า ค่านิยมองคก์ารเปน็ผลรวมของค่านิยมส่วนตัวของผู้ปฏิบัติงาน

เม่ือมารวมกันเขา้ค่านิยมองค์การ จะเป็นพลังยิ่งใหญ่ คา่นิยมให้แนวทางเป็นหางเสือใหถ้ือ

ปฏิบัติ เปน็ธงชัยให้ทกุคนยดึเหนี่ยว ทำให้ทุกคนในองคก์ารภาคภูมิใจ เป็นสิ่งยดึโยงคนไป

ถึงอนาคต เป็นสิ่งที่เม่ือมองยอ้นหลังกลับมาแล้ว มีความปลืม้ใจ พระมหาพิมล พรมเมือง 
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(2550, หน้า 5) กล่าวว่า ความเช่ือ คอื การยอมรับคณุค่าในสิ่งใดสิง่หนึง่เป็นที่พ่ึงทาง

จิตใจ และเปน็พลงันำไปสูก่ารปฏิบตัิต่อสิ่งที่ตัวเองเช่ือดว้ยพิธกีรรมนั้น ๆ ธนวรรธ  

ตั้งสนิทรัพย์ศิริ (2551, หน้า 55) กล่าวว่า ค่านิยม หมายถึง ความเช่ือม่ันพื้นฐานซ่ึงนำไปสู่

พฤตกิรรมของบุคคลหรือสงัคม หรือความรู้สกึนิยมชมชอบหรือเหน็คุณค่าในบุคคล 

สิ่งของ หรือความคดิในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ค่านิยมมีทัง้ด้านบวกและด้านลบ ด้านบวก 

หมายถึง สิ่งทีด่ีและต้องการ ด้านลบ หมายถงึ สิง่ที่ไม่ดแีละไม่ต้องการ ค่านยิมที่ดีจะช่วย

ให้เกดิความรักและความสัมพันธก์ันในสงัคม ณัฏฐพันธ ์เขจรนนัทน ์(2551, หน้า 256) 

กล่าวว่า ค่านิยม (Value) เป็นแนวความคดิและความเช่ือพื้นฐานทีก่ำหนดมาตรฐานของ

ความสำเร็จภายในองคก์าร ภายใตก้ารยดึถือร่วมกันของพนักงานทกุคน ฉะนั้นค่านิยมจึง

เป็นสิ่งที่ผลักดันความพยายามร่วมกนัของสมาชิกขององค์การ โดยได้แบง่คา่นิยมออกเปน็ 

ค่านิยมแกน (Core value) ซ่ึงเปน็แนวความคดิและความเช่ือที่โดยทั่วไปจะถูกยดึถือโดย

สมาชิกทุกคนขององคก์าร และค่านิยมรอง (Sub value) เป็นการประนปีระนอม

แนวความคดิและความเช่ือที่ถูกยดึถือ ซ่ึงค่านิยมรองจะไม่ขัดแย้งกับค่านิยมแกนกลางของ

องคก์าร และสามารถใหก้ารสนับสนุนเท่าทีจ่ะเป็นไปไดแ้ละค่านิยมองคก์ร (Corporate 

Value) คอื เกณฑ์ที่พนกังานใช้ในการตัดสินว่า อะไรควรทำ อะไรไม่ควรทำ เพื่อให้ได้รับผล

อันพงึปรารถนาร่วมกัน ซ่ึงค่านิยมเป็นสิ่งทีก่ำหนดถึงพฤตกิรรมและผลทีต่ิดตามมา

ฐิตินนัท์ นาดี (2554, หน้า 6) กล่าวว่า คานิยมร่วม (Shared Value) เป็นเครื่องกระตุน้และ

โน้มน้าวให้บุคลากรเกดิความกระตือรือร้นในการปฏิบัตงิานและมีพฤตกิรรมในทาง

เดียวกนั นอกจากนีย้ังเป็นเครื่องมือที่สำคัญในการสร้างความร่วมมือร่วมใจในการ

ประพฤติปฏิบตัิของบุคลากรทั้งหมดไปในทิศทางที่องค์กรพงึประสงค์โดยสามารถบรรลุ

วสิัยทัศนท์ี่กำหนดไวไ้ด้โดยอาศัยกฎระเบียบน้อยลง เกียรติศกัดิ ์ชัยยาณะ (2555, หน้า 

59) และณพัชร  

ศรีฤกษ์ (2559, หน้า 7) 

จากที่กล่าวถงึองค์ประกอบหลักด้านวัฒนธรรมองคก์ารที่ส่งเสริม 

การทำงาน ประกอบด้วย 3 องคป์ระกอบย่อย 12 ตัวบง่ช้ี เม่ือพจิารณาค่าน้ำหนกัของตัว

บ่งช้ีทุกตัว พบว่ามีค่าเป็นบวก สามารถจดัลำดับความเหมาะสมในการเป็นตัวบง่ช้ีจากมาก

ไปหาน้อย ดังต่อไปนี ้

1. การรูส้กึว่าปราศจากการมีอคติต่อกนัและการแบ่งพรรคแบ่ง 

พวก (0.57)  
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2. การได้ปฏิบตัิงานตามแบบแผนหรือกฎเกณฑ์ (0.53)  

3. การยอมรับนโยบาย เป้าหมายของสถานศึกษาด้วยความเต็มใจ 

และเช่ือม่ันในความสำเรจ็ของสถานศึกษา (0.53)  
4. การไดถ้่ายทอดความรู้ความสามารถแก่บุคคลอืน่ (0.51)  

5. การไดร้่วมทำงานตามแบบแผนของสถานศึกษา (0.50)  

6. การได้รับการถ่ายทอดความรู้ความสามารถและพร้อมที่จะ 

ปฏิบัติงานตามสิ่งที่ยดึถือร่วมกันในองคก์ร (0.50)  

 

7. การไดร้ับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน  

ผู้ปกครอง คณะกรรมการสถานศกึษา (0.48)  

8. การได้ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่สถานศกึษากำหนด (0.48)  

9. การรูส้กึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม (0.46)  

10. การมีความรู้สกึว่าตนมีคุณค่า (0.44)  

11. การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน (0.44)  

12. การไดร้ับความศรัทธาในวชิาชีพ (0.39) 

2.2.5 องค์ประกอบหลกัด้านลักษณะงานที่ทำ ประกอบด้วย 3  

องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก ่การมีอิสระในการทำงาน ความท้าทายของงาน ผลการปฏิบัตงิาน 

มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี ้ผลการ

ปฏิบัติงาน (0.44) การมีอิสระในการทำงาน (0.42) และความท้าทายของงาน (0.40) ซ่ึงมี

ขอ้อภิปรายเกี่ยวกับตัวบ่งช้ีตามลำดับ ดังนี ้

2.2.5.1 ผลการปฏิบัตงิาน พบว่า ตัวบ่งช้ีที่มีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ 

เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้ การได้รับข่าวสารเกีย่วกับผลการทำงาน (0.54)  

การไดร้ับข้อเสนอแนะจากการประเมินผลการทำงาน (0.53) และการได้รับทราบเกณฑ์

การประเมินผลการทำงานที่กำหนดไว้ (0.52) ทั้งนีเ้นื่องจาก ผลการปฏิบตัิงาน คอืสิ่งที่ครู

ได้รับจากการทำงาน เปน็ขอ้มูลเกี่ยวกบัประสิทธิภาพของการทำงาน หากผลการทำงาน

สอดคล้องกับความตัง้ใจ ทุ่มเทของครแูละมีความยุติธรรม ครกู็จะรูส้ึกมีความสุข  

ความพอใจและเกดิกำลังใจทีจ่ะปรับปรุงการทำงานของตนใหด้ีย่ิงขึน้ สอดคล้องกับ  

พจิิตรา ใช้เอกปัญญา (2551, หน้า 37) กล่าวว่า ผลการปฏิบตังิาน คอื ผลลัพธท์ี่เกดิจาก

การทำงานซ่ึงแสดงให้เห็นถึงศกัยภาพประสิทธิภาพของบุคคลในการปฏิบัตงิาน เพื่อบรรลุ
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วัตถุประสงค์และเป้าหมายขององคก์ร วัชระ เลศิพงษ์วรพันธ์ (2553, หน้า 11) กล่าวว่า 

ผลการปฏิบตัิงานที่มีประสิทธภิาพของพนกังานภายในองค์กร คอื พฤตกิรรมทีแ่สดง

ออกมาทั้งในเชิงคณุภาพและปริมาณ ซ่ึงสิ่งเหล่านีเ้กดิจากปัจจัยทัง้ภายในและภายนอก

ขององค์กร ที่สง่ผลต่อพฤตกิรรมของพนกังานในองคก์รในการปฏิบตัิงานให้บรรลตุาม

วัตถุประสงค์ ธนกฤต รอดเขยีว (2553, หน้า 55) กล่าวว่า ผลการปฏิบตัิงานเปน็ผลของ

การทำงานทีส่ำเร็จตามความคาดหมายไวห้รือเป้าหมายที่กำหนดไว ้อาจเกิดจากการ

ปฏิบัติงานที่ไม่มีประสิทธภิาพก็ได้ เพราะประสิทธภิาพเป็นเรื่องของการทีจ่ะทำงานให้

ได้ผลสงูสดุ ส่วนประสิทธผิลเปน็เรื่องของการทีเ่อาผลงานที่สำเร็จดังที่คาดหวังมา

พจิารณา ดงันัน้งานที่มีประสิทธผิลจึงไม่จำเปน็ต้องมีประสิทธภิาพเสมอไป สรุชัย  

หาญกีรตกิำจร (2557, หน้า 9) กล่าวว่า ผลการปฏิบตัิงานเป็นความสามารถใน 

การปฏิบัตงิานของพนกังานในด้านคุณภาพของงาน ระยะเวลาการปฏิบัตงิาน นวัตกรรม 

ประสิทธภิาพการเรียนรู้ Bovee et al. (1993, p.11) กล่าวว่า ผลการปฏิบตังิาน คอื  

ระดับของความสำเรจ็ของแต่ละองคก์าร ทีจ่ะสามารถบรรลุเป้าหมาย ด้วยความมี

ประสิทธภิาพและประสิทธผิล 

2.2.5.2 การมีอิสระในการทำงาน พบว่า ตัวบ่งช้ีที่มีค่านำ้หนัก 

องค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้ การไดแ้ก้ไขปัญหาท่ีเกดิขึ้นจากการ

ทำงาน (0.54) การไดต้ัดสินใจในงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่ (0.53) การได้วางแผนการ

ทำงานและจดัตารางการทำงาน (0.50) การไดก้ำหนดขัน้ตอนและวธิีการทำงานที่

รับผิดชอบด้วยตนเอง (0.48) ผลการปฏิบตัิงานมีความเหมาะสมกับงานทีป่ฏิบัติจริง (0.48) 

ทั้งนีเ้นื่องจากการที่ครูมีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการทำงาน เริ่มตั้งแตก่ารวาง

แผนการทำงาน การจัดตารางการทำงาน และการกำหนดวธิกีารทำงานที่อยู่ในความ

รับผิดชอบของตนอย่างเต็มที่จะทำให้ครูรูส้ึกเป็นเจ้าของงาน จึงต้องรับผิดชอบและ

พยายามหาแนวทางปรับปรุงแก้ไขงานของตนให้ดีข้ึนตลอดเวลาทั้งนีเ้พื่อให้งานสำเรจ็ 

สอดคล้องกับ จารุวรรณ รกัษาวงศ ์(2549, หน้า 4) กลา่วว่า ความมีอิสระในการทำงาน 

คอื การมีเสรีภาพในการปฏิบัตงิานที่ไดร้ับผิดชอบซ่ึงวดัได้จากระดับของการกำหนด

ระเบียบและวธิีปฏิบตัิงาน ระดับของการมีอิสระในการปฏิบัติงาน โอกาสในการใช้

วจิารณญาณของตนในการตัดสินใจในงาน ขอบเขตในการกำหนดมาตรฐานในการทำงาน

และขอบเขตในการทดลองนำสิง่ใหม่ ๆ ไปสูก่ารปฏิบัติ ธนวรรณ วสิุทธิรตัน์ (2549,  

หน้า 5) กล่าวว่า ความมีอิสระในการทำงาน คอื ความเขา้ใจของบุคคลที่มีต่อสภาพการณ
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การทำงานที่ได้ใช้วจิารณญาณของตนในการตดัสนิใจเกีย่วกับงานทีต่้องรับผิดชอบโดยไม่

ต้องมีการตรวจสอบควบคุมตลอดเวลา ปาริชาต บัวเป็ง (2554, หน้า 5) กล่าวว่า  

การมีอิสระในการทำงาน คอืการไดร้ับสทิธิเสรีภาพในการปฏิบัติงานภายใต้ขอบเขตหน้าที่

ความรับผิดชอบ เช่น การมีอิสระในการใช้ดุลยพินิจในการทำงานและมีโอกาสใช้ความคดิ

ริเริ่มสร้างสรรค์ ปกภณ จันทศาสตร์ (2557, หน้า 7) กล่าวว่า การมีอิสระในการทำงาน 

คอื การได้รับสิทธเิสรีภาพในการปฏิบัตงิานภายใต้ ขอบเขตหน้าที่ความรับผิดชอบ เช่น 

การมีอิสระในการใช้ดุลพนิิจในการทำงานและมีโอกาสใช้ความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ 

สอดคล้องกับผลการวจิัยของ ประนมวัน เกษสัญชัย (2555) ได้ศกึษาเรื่อง ปัจจัยที่มี

อิทธพิลต่อประสิทธผิลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวชิาชีพงานอุบัติเหตุและฉกุเฉนิ 

โรงพยาบาลชุมชนเขต 12 กระทรวงสาธารณสุข พบว่า ความมีอิสระในการทำงาน ทำนาย

ประสิทธิผลการปฏิบตัิงานของพยาบาลวชิาชีพงานอุบตัเิหตุและฉกุเฉนิโรงพยาบาลชุมชน 

เขต 12 กระทรวงสาธารณสุขได ้ซ่ึงอธบิายว่า พยาบาลวชิาชีพงานอุบัติเหตุและฉกุเฉนิ

ต้องการความเปน็อิสระในการปฏิบัติงาน เนื่องจากลักษณะงานของพยาบาลวชิาชีพงาน

อุบัติเหตแุละฉกุเฉินต้องใช้การตัดสินใจและความคดิสรา้งสรรค์ Susanti Saragih (2011) 

ได้ศกึษาเรื่อง ผลกระทบของความมีอิสระในการทำงานต่อผลการ ปฏิบัตงิานโดยการรบัรู้

ความสามารถของตนเองเป็นตัวแปรแทรก ไดส้ำรวจพนกังานขายของธนาคารจำนวน 190 

คน พบว่า ความสัมพันธ์ของโครงสร้างแสดงให้เห็นว่า ความมีอิสระในการทำงานมีอิทธพิล

ต่อความพงึพอใจในการทำงานและประสิทธภิาพการทำงานอย่างมีนัยสำคัญทางสถติ ิ

2.2.5.3 ความท้าทายของงาน พบว่า ตัวบ่งช้ีที่มีค่าน้ำหนัก 

องค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้ การรับรู้เกี่ยวกับความท้าทายของงาน 

(0.52) การรับรูถ้ึงวิธกีารหรือพฤติกรรมหรือวธิีคิดแบบใหม่ ๆ ที่กระตุ้นให้พัฒนา

ความสามารถของครูให้สูงขึน้ (0.50) การมีความสำนกึในภาระหน้าที่ที่ไดร้ับมอบหมายให้

ทำ ด้วยความเอาใจใสแ่ละไวว้างใจได้ (0.48) และการรบัรู้เกี่ยวกับความสำเรจ็ของงาน 

(0.47) ทั้งนีเ้นื่องจากหากครูรับรู้งานทีต่นเองรับผิดชอบว่าต้องใช้ความรู้ความสามารถ

มากกว่างานอื่น ๆ เป็นงานที่ยากและไม่จำเจ กล้าเสี่ยงและโอกาสในการเรียนรู้ การแข่งขนั

ในการเรียนรู้ การเผชิญหน้ากบัเหตกุารณใ์หม่ ๆ ที่ไม่คาดฝัน ทำให้เกิดความสามารถใน

การมองเหน็ภาพรวมความสามารถในการสร้างแนวร่วม ความสามารถในการจดัการกับ

ความขัดแยง้ความสามารถในการคลี่คลายปัญหาท่ีจะเกิดขึน้ ความสามารถในการรักษา

สติท่ามกลางปัญหาและแรงกดดนั ทำให้เกิดความสัมฤทธิ์ผลในเป้าหมายทีต่้องการ เปน็
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งานที่มีความหมายจะส่งผลให้เกดิความภูมิใจ ความรู้สกึม่ันใจในตนเองในการคดิและ

แก้ปัญหางานที่ทำไดด้้วยตนเองจนสำเรจ็และเม่ืองานสำเร็จครกู็จะรูส้ึกภาคภูมิใจและเป็น

สุข สอดคล้องกับ โสมย์สริี มลูทองทิพย ์(2556, หน้า 5) กล่าวว่า ความท้าทายของงานคอื 

ลักษณะงานที่ต้องการความรู ้ทกัษะ เทคนิค วทิยาการ อุปกรณ ์ตลอดจนแนวทางในการ

ปฏิบัติหลายๆด้านประกอบกัน ซ่ึงวดัได้จาก 1) งานที่มีลกัษณะเนือ้หาและวธิกีารในการ

ปฏิบัติทีก่ว้างขวาง 2) ระดับความมากน้อยของความต้องการใช้เครื่องมือและแนวทางใน

การ ปฏิบตัิงาน ปกภณ จันทศาสตร ์(2557, หน้า 8) กลา่วว่า ความท้าทายของงาน คอื 

งานที่น่าสนใจ งานที่ต้องใช้ความรู้ ความสามารถ กระตุน้ให้เกิดความกระตือรือรน้อยู่

เสมอ McCauley (1999, p. 4) กล่าวว่า ความท้าทายในงาน คอื ความต้องการทีจ่ะเอาชนะ

งานและความรับผิดชอบที่ได้รับมอบหมายให้สำเร็จ Brutus (2000, p. 368) กล่าวว่า 

ความทา้ทายในงาน คอื การยอมให้พนักงานคนหนึ่งได้เรียนรวูธิีการหรือพฤติกรรมใหม่ ๆ 

รวมทั้งวิธกีารคดิแบบใหม่ ๆ และยังเป็นการกระตุ้นให้พนักงานนั้นอยากพัฒนา

ความสามารถของตนเองใหส้งูขึ้น  

จากที่กล่าวถงึองค์ประกอบหลักด้านลกัษณะงานที่ทำ ประกอบด้วย  

3 องค์ประกอบย่อย 12 ตัวบ่งช้ี เม่ือพจิารณาค่าน้ำหนักของตัวบ่งช้ีทกุตัว พบว่ามีค่าเป็น

บวก สามารถจดัลำดบัความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งช้ีจากมากไปหาน้อย ดงัต่อไปนี้ 

1. การได้รับข่าวสารเกี่ยวกับผลการทำงาน (0.54)  

2. การไดแ้ก้ไขปัญหาท่ีเกดิขึ้นจากการทำงาน (0.54)  

3. การไดต้ัดสนิใจในงานทีร่ับผิดชอบอย่างเต็มที่ (0.53)  

4. การไดร้ับข้อเสนอแนะจากการประเมินผลการทำงาน (0.53)  

5. การรับรูเ้กี่ยวกับความท้าทายของงาน (0.52)  

6. การได้รับทราบเกณฑก์ารประเมินผลการทำงานที่กำหนดไว้  
(0.52)  

7. การได้วางแผนการทำงานและจัดตารางการทำงาน (0.50)  

8. การรับรูถ้ึงวิธกีารหรือพฤตกิรรมหรือวธิีคิดแบบใหม่ ๆ ที่ 

กระตุน้ให้พัฒนาความสามารถของครูให้สูงขึน้ (0.50)  

9. การได้กำหนดขัน้ตอนและวธิกีารทำงานทีร่ับผิดชอบด้วย 

ตนเอง (0.48)  

10. ผลการปฏิบตัิงานมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบตัิจริง (0.48)  
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11. การมีความสำนกึในภาระหน้าที่ที่ไดร้ับมอบหมายใหท้ำ  

ด้วยความเอาใจใส่และไวว้างใจได้ (0.48) 

12. การรับรู้เกี่ยวกับความสำเรจ็ของงาน (0.47) 

 

 

 

 

2.2.6 องค์ประกอบหลักด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน ประกอบด้วย 4  

องค์ประกอบย่อย ไดแ้ก ่การรู้จกัตนเอง การเขา้ใจความรู้สึกของผู้อ่ืน การยอมรับความ 

แตกต่างระหว่างบุคคล การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน มีความสอดคล้องกบัข้อมูล

เชิงประจักษ์ โดยเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการ

ทำงาน (0.42) การเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน (0.37) การยอมรับความแตกต่างระหว่าง 

บุคคล (0.34) และการรูจ้ักตนเอง (0.32) ซ่ึงมขีอ้อภิปรายเกี่ยวกับตัวบ่งช้ีตามลำดับ ดงันี ้

2.2.6.1 การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน พบว่า ตวับ่งช้ีที่มีค่า 

น้ำหนักองค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดังนี ้การมองขา้มขอ้จำกดัของ

สภาพแวดล้อมในการทำงานและพยายามทำให้การทำงานมีคุณภาพเพ่ิมขึ้น (0.56) การ

เขา้ใจและยอมรับสภาพแวดล้อมของคนในการทำงาน (0.55) และการเขา้ใจและยอมรับ

สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องหรือเอือ้อำนวยต่อการทำงาน เช่น เครื่องมือ ความร้อนและแสง

สว่าง เป็นต้น (0.55) ทั้งนีเ้นื่องจาก การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงานทั้งที่มีชีวิตและ

ไม่มีชีวติซ่ึงทำให้ครูสามารถปรับตัวไดต้ามสภาวการณท์ี่เปลี่ยนแปลงไป ส่งผลต่อการ

ทำงานและสง่เสริมประสิทธิภาพในการทำงานที่มีประสทิธิภาพมากขึ้น สอดคล้องกับ  

ชลธิชา สว่างเนตร (2542, หน้า 27) กล่าวว่า สภาพแวดล้อมในการทำงาน คอื สิ่งทีจ่ะเป็น

อะไรก็ได ้ทั้งที่มีชีวิต ไม่มีชีวิต มองเห็นได้หรือไม่สามารถมองเหน็ได้ที่อยูร่อบตัวคน

ปฏิบัติงาน และมีผลต่อการทำงาน รวมทัง้มีผลต่อคุณภาพชีวิตของคนงานด้วย ศิวพร 

โปรยานนท ์(2554, หนา้ 28) กล่าวว่า การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงานคอืความ

เขา้ใจสิ่งต่างๆ ที่อยู่รอบตัวบุคคลทีส่่งผลต่อพฤติกรรมและความรู้สึกของบุคคลนั้น ๆ โดย

อาจเป็นสิ่งที่ส่งเสริม เอือ้ประโยชนต์่อการทำงานหรืออาจเป็นอุปสรรคต่อการทำงานกไ็ด้

เช่นเดียวกนั วรันธร ทรงเกียรตศิักดิ์ (2558, หน้า 8) กล่าวว่า การเขา้ใจสภาพแวดล้อมใน

การงาน คอืการเขา้ใจสิ่งทีอ่ยูร่อบตัวผู้ทำงานในองคก์าร เป็นสิ่งที่บง่ช้ีความรู้สกึของ
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พนักงานที่มีต่องานทีท่ำและสมาชิกทกุคนมคีวามรูส้ึกทีด่ี ทุ่มเท ทัง้กายใจ ความคดิร่วมกัน

และช่วยกันแก้ไขปัญหานั้น ๆ ได ้การทำงานจะมีคุณภาพเพ่ิมขึ้น  แต่ในทางตรงขา้ม

สภาพแวดล้อมในการทำงานอาจเป็นปัจจัยทีส่่งผลให้เกดิภาวะกดดนัและเกิดความเหนื่อย

ล้าในการทำงาน ศุภลักษณ์ พรมศร (2558, หน้า 7) กลา่วว่า การเขา้ใจสภาพแวดล้อมใน

การทำงาน หมายถึง การเขา้ใจสิง่ที่อยู่รอบตัวของผู้ที่ทำงานในสถานทีน่ั้น ๆ และมีความ

เกี่ยวข้องกับการทำงาน ซ่ึงแบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ 1) สภาพแวดล้อมทางกายภาพ 

(Physical environment) คอื สภาพแวดล้อมต่าง ๆ ในสถานที่ทำงานที่เอ้ือต่อการทำงาน 

และทำให้พนกังานสามารถทำงานอย่างมีความสุข สถานที่ดีจะมีแสงสว่างที่เพียงพอ มีการ

จัดการอย่างเป็นระเบียบ สะอาด ปราศจากกลิน่รบกวน ไม่มีเสียงทีก่่อให้เกิดความรำคาญ 

อากาศถ่ายเทสะดวก มีระดับอุณหภูมิที่เหมาะสม อุปกรณ์ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการทำงาน

มีความเหมาะสม มีคุณภาพและเพยีงพอต่อความต้องการ 2) สภาพแวดล้อมด้านสงัคม 

(Social environment) คอื สิ่งแวดล้อมในเชิงสัมพนัธภาพหรือการสนับสนนุจากภายใน

องค์กรที่มีผลกระทบต่อการทำงาน หรือเอือ้ต่อการทำงาน เช่น ความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่าง

พนักงานภายในองคก์ร ในหน่วยงานย่อย ระหว่างแผนก และมีความสัมพันธ์ทีด่ีระหว่าง

พนักงานและหัวหน้างาน พนกังานมีการแสดงออกทีด่ีตอ่บุคคลอื่น ทัง้ทาง กาย วาจา ใจ 

มีการติดต่อสื่อสารที่ดตี่อกนั มีการให้ข้อมูลยอ้นกลับซ่ึงกันและกนั พนกังานรู้สกึถงึความ

ปลอดภัย ได้รับการยอมรบั มีความสุขท่ีได้ทำงาน นอกจากนีก้ารไดร้ับการสนับสนุนจาก

องค์กร ทั้งในด้านการทำงาน กจิกรรมทางสังคม การสง่เสริมบรรยากาศในการทำงาน

ร่วมกัน ถ่ายทอดขอ้มูลข่าวสารที่เปน็ประโยชนต์่องาน ให้การช่วยเหลือเม่ือพนกังานมี

ปัญหาในการทำงาน ทำให้พนกังานทำงานมีความสุขและทำงานอย่างมีประสิทธภิาพ 3) 

สภาพแวดล้อมด้านจิตใจ (Psychological environment) คอื สภาพแวดล้อมในการทำงานที่

มีอิทธพิลต่อความคดิ เช่น ความมีอิสระในการทำงานและการตดัสนิใจในสิง่ที่เกี่ยวข้องกับ

การทำงาน การได้รับข้อมูลป้อนกลับเกี่ยวกับงาน ทำใหพ้นักงานสามารถนำขอ้มูลที่ได้มา

พัฒนาปรับปรงุในงานใหด้ีข้ึน พนักงานมีความพงึพอใจในงาน พนักงานมีความเคารพซ่ึง

กันและกนัและเช่ือใจกัน ใช้หลกัเหตุผลในการดำเนินการ การส่งเสริมบรรยากาศให้เกิด

การทำงานที่มีประสิทธิภาพมากยิ่งขึน้ เช่น การให้คำชมเชยเม่ือพนักงานมีผลการทำงาน 

ทีด่ ี

2.2.6.2 การเขา้ใจความรู้สึกของผู้อ่ืน พบว่า ตัวบ่งช้ีที่มีค่าน้ำหนัก 
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องค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้ การรับรู้ความต้องการของผู้อ่ืน (0.66) 

การตอบสนองความรูส้ึกของผู้อ่ืนอย่างเหมาะสม (0.66) และการรับฟังและเขา้ใจ

ความรู้สึกของผู้อ่ืน (0.58) ทัง้นีเ้นื่องจากการที่ครูมีความเขา้ใจในความรู้สกึ และความ

ต้องการของบุคคลอืน่ และสามารถแสดงอารมณห์รือพฤตกิรรมของตนเองเพื่อตอบสนอง

ความรู้สึกของผู้อ่ืนได้อย่างเหมาะสมทำให้ครูเขา้ใจสถานการณ์ มุมมองและความรู้สึกของ

อีกฝ่าย เรียนรู้ที่จะสื่อสารความเขา้ใจนัน้ให้อีกฝ่ายได้รบัรู้และสามารถทำงานร่วมกนัอย่าง

มีความสุข สอดคล้องกบั กรมสุขภาพจติ (2544, หน้า 40) กล่าวว่า การเขา้ใจความรู้สกึ

ของผู้อ่ืน คอื การรู้ เขา้ใจอารมณ์ของผู้อ่ืน สามารถแสดงอารมณต์นเองเพื่อตอบสนองได้

อย่างเหมาะสมโดยเฉพาะคนที่เราเกีย่วข้องสัมพันธ์ด้วยจะช่วยให้เราสามารถอยูร่่วมหรือ

ทำงานกันได้ดีมีความสุขมาก กรรณิการ ์พันทอง (2550, หน้า 5) กล่าวว่า การเขา้ใจ

ความรู้สึกของผู้อ่ืน คอืความเขา้ใจความรู้สกึนกึคดิของผู้อ่ืน สามารถรับรู้อารมณ์และ

ความต้องการของผู้อ่ืนทีก่ำลงัประสบเหตกุารณต์่าง ๆ และมีความสามารถคาดเดา

ความรู้สึกของผู้อ่ืนจากการสงัเกตภาษากาย และลักษณะการพูดได้อย่างถูกต้อง รวมทั้ง

ต้องการที่จะเอือ้เฟื้อหรือช่วยเหลือผู้อ่ืนอย่างเหมาะสม ขึ้น โชคชัย ทัพทว ี(2558, หน้า 8) 

กล่าวว่า การเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืนเปน็พื้นฐานสำคญัในการสร้างความสัมพนัธ์ระหว่าง

บุคคลหนึง่ไปยังบุคคลหนึ่ง เป็นการแสดงออกถงึความเขา้ใจในความรู้สกึในความต้องการ

ของผู้อ่ืน มีความปรารถนาดีต้องการที่จะช่วยเหลือส่งเสริมและสนับสนุนให้ไดร้ับการ

พัฒนาตามความต้องการและความสามารถของแต่ละบคุคล Bohart & Greenberg (1997, 

p. 419) กล่าวว่า การเขา้ใจความรูส้ึกของผู้อ่ืน คอื การรับรู้เข้าใจถึงความต้องการของ

บุคคลอื่นและการใช้การสื่อสารทีด่ีจะนำไปสูก่ารสร้างความสัมพันธ์ที่ดรีะหว่างบุคคล 

Goleman (1998, p. 27) กล่าวว่า การเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน คอื ความสามารถในการ

ตระหนกัรู้ความรูส้ึก ความต้องการของผู้อ่ืน มีความห่วงใยต้องการที่จะส่งเสริมให้ผู้อ่ืน

ได้รับการพัฒนาอย่างเต็มความสามารถ 

2.2.6.3 การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล พบว่า ตัวบ่งช้ีที่มี 

ค่าน้ำหนักองค์ประกอบเรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้ การสร้างความประทับใจและ

ความศรัทธาต่อบุคคลอืน่ (0.66) การปฏิบัตดิีกับเพื่อนรว่มงานแม้จะมีความคดิหรือ

คุณลักษณะที่ต่างกัน (0.65) มีความเช่ือม่ันและสร้างความสัมพันธ์ที่ดตี่อบุคคลอื่น (0.63) 

และการเขา้ใจและยอมรับความแตกต่างของบุคคล (0.61) ทั้งนีเ้นื่องจากกระบวนการทาง

จิตใจที่ครูมีต่อบุคคลอื่นเกี่ยวกับคณุลกัษณะเฉพาะตัวทัง้ภายในและภายนอกที่แตกต่างกนั
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ของแต่ละบุคคล เพื่อการสร้างปฏิสัมพันธ์ ความประทับใจ และความศรัทธาให้เกิดกับผู้

พบเห็นตลอดจนการปฏิบัตสิิ่งทีด่ี ๆ ต่อกัน ทำให้ครไูด้รบัการยอมรับ ครูมคีวามภาคภูมิใจ

ในอาชีพและทำให้ครูทำงานอย่างมีความสุข สอดคล้องกับ บุญเรือน กิจสะสม (2552, 

หน้า 6) กล่าวว่า การยอมรับ คอื กระบวนการทางจติใจที่บุคคลมตี่อสิง่ใดสิ่งหนึ่ง โดย

บุคคลไดส้ัมผัส เรียนร ูและปฏิบตัิ ทดลองจนแนใ่จแล้วว่าสิ่งนั้นเป็นสิง่ที่มีคุณค่า มีประโย

ชน สามารถนำไปใช้ได้จงึไดต้ัดสินใจที่จะแสดงออกว่าเหน็ด้วยหรือไม่เห็นด้วย โสภิดา  

เสนาโนฤทธิ์ (2559, หน้า 28) กล่าวว่า ความแตกต่างระหว่างบุคคล คอื การที่บุคคลมี

ความแตกต่างกันหลายประการ เช่น บุคลิกภาพ ทศันคติ สติปัญญา และความสนใจ เป็น

ต้น ดังนัน้จะให้บุคคลอื่นคดิอย่างที่เราคดิหรือทำอยา่งทีเ่ราทำไม่ได้ ทกุคนมพีันธุกรรมที่

แตกต่างกนั มีสิง่แวดล้อมที่ต่างกนั ได้รับประสบการณต์่าง ๆ ที่เหมือน ๆ กนัแต่ไม่ได้

หมายความวา่บุคคลต้องตดัสินใจในเรื่องเดียวกนัเหมอืนกัน ทั้งนีก้็มาจากความแตกต่าง

ระหว่างบุคคล ยอมรับความต่างของกันและกนัเลือกปฏิบัติในสิ่งทีด่ี ๆ ต่อกนัและกนั  

2.2.6.4 การรู้จักตนเอง พบว่า ตัวบ่งช้ีที่มีค่าน้ำหนกัองค์ประกอบ 

เรียงลำดับจากมากไปหาน้อย ดงันี้ การประเมินจุดเด่น จุดด้อยของตนเองตามความเป็น

จริง (0.52) การทบทวนและรับฟังผลสะท้อนเกี่ยวกับตนเองที่เกดิขึ้นจากกลุ่มต่าง ๆ ที่

เกี่ยวข้อง (0.51)การรบัรู้ความต้องการและความสามารถของตนเอง (0.44) และการเขา้ใจ

ในความรู้สกึของตนเอง (0.39) ทั้งนีเ้นื่องจากการรับรู้ตนเองตามความเป็นจริงของครู

เกี่ยวกับความคดิ ความรู้สกึและความปรารถนา จดุเดน่ จุดด้อย จะทำให้ครูมีความม่ันใจ

ในคุณค่าและความรู้ความสามารถของตนนำไปสู่การปรับปรุงแกไ้ขจุดด้อยและการทำงาน

ที่ตรงกับศกัยภาพ ซ่ึงจะนำไปสู่ความสำเรจ็และก่อให้เกดิความสุข สอดคล้องกับ  

กุณฑลี จริยาปยกุต์เลศิ และคณะ (2540, หน้า 19) กลา่วว่า ความตระหนักรู้ในตนเองนี้

เป็นความจำเป็นอยา่งยิ่งที่บุคคลจะต้องทำความเขา้ใจและหาคำตอบว่าตรงส่วนไหนใน

ความเปน็ตนเองที่ยังไม่ตระหนกั ทัง้นีก้ารตระหนกัในตนเองจะทำให้บุคคลได้เขา้ใจตนเอง

และทำให้มนุษยอ์ยูใ่นโลกนี้ได้อย่างมีความสุข ยุรพร ศุทธรัตน ์(2542, หน้า 116) กล่าวว่า 

การรู้จกัตนเอง (Self – Awareness) เปน็ความสามารถในการรู้ เขา้ใจอารมณต์ลอดจน

จุดอ่อน จุดแข็งและความต้องการของตนเองอย่างลกึซ้ึง ผู้ที่รู้จกัตนเองเป็นอย่างดีจะมี

ความซ่ือสัตย์ต่อตนเองและผู้อื่นคนที่รูจ้ักตนเองเป็นอย่างดีย่อมเขา้ใจถึงผลกระทบของ

อารมณ์ของตนเองที่มีต่อผู้อื่นและต่อการปฏิบัตงิาน มนสั บุญประกอบและสาลกิา เมธ

นาวนิ (2544, หน้า 50) กล่าวว่า การตระหนกัรูต้นเอง คอื ทักษะการหยั่งรู้ความเป็นไปได้
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ของตน มองตนเองภายในได้วิเคราะห์ตนเองเขา้ใจและยอมรับตนเอง มีสติรู้เท่าทันใน

อารมณ์ของตนเองในขณะนั้นได้ รู้ว่ากำลังอยูใ่นอารมณใ์ดและรู้สาเหตุของการเกดิอารมณ์

นั้น รู้จุดเด่น จุดด้อยของตนเอง มีความม่ันใจในคณุค่าและความสามารถของตน ศกัดิไ์ทย 

สุรกจิบวร (2550, หน้า 31) กล่าวว่า การรู้จกัและเขา้ใจตนเองมีความสำคัญต่อการพัฒนา

ตนเอง ดงันี ้1) การรูจ้ักและเขา้ใจตนเองเปน็ความพยายามแก้ไขตนเองให้มีความประพฤติ

ปฏิบัติตนได้อย่างเหมาะสม ยอมรับความจรงิในสิ่งที่ประกอบเป็นตวัตน ทำให้มีแนวทางใน

การปรับปรุงตนเองให้เป็นทีร่กัใคร่ชอบพอคนอืน่ ๆ ให้มากยิ่งขึ้น ทำให้สามารถปรับตัวให้มี 

ชีวิตที่มีความหมาย มคีวามกระตือรือรน้และมีชีวิตชีวาในการดำเนินชีวติมากขึ้น 2) การ

รู้จักและเขา้ใจตนเอง ช่วยให้บุคคลรู้ขอบเขตความสามารถ ความชำนาญ ตลอดจนขอ้ด้อย

ต่าง ๆ และความเข้าใจตนเอง ซ่ึงเป็นพื้นฐานในการเขา้ใจผู้อื่น โดยสามารถแสดง 

พฤตกิรรมโต้ตอบกับบุคคลอืน่ได้อย่างถกูต้องเหมาะสม 3) การรู้จกัและเขา้ใจตนเอง จะ

ช่วยให้เกิดการยอมรบัตนเองตามที่เปน็จรงิได้อย่างมีเหตุผล จงึมีผลทำให้ตนเองเกิดความ

ม่ันใจในตนเองมากขึ้น มีสขุภาพจิตทีด่ี รู้คุณค่าของตนเองมากขึ้นและสามารถควบคุม

ตนเองมิให้แสดงพฤตกิรรมที่ไม่เหมาะสมต่อหน้าคนอื่นๆ Koffka (1978, p. 212) กล่าวว่า 

ความตระหนกัรู้ในตน คอื ความสำนกึซ่ึงเป็นภาวะทางจติที่เกี่ยวกับความรูส้ึก ความคดิ

และความปรารถนาต่าง ๆ เกิดการรับรูแ้ละความสำนกึ เป็นสภาวะทีบุ่คคลได้รับรู้หรือได้

ประสบการณ์ต่าง ๆ แล้วมีการประเมินค่าและตระหนกัถึงความสำคัญที่ตนเองมีสิง่นัน้ ๆ 

ซ่ึงเป็นสภาวะตื่นตัวของจติใจต่อเหตกุารณห์รือสถานการณ์นัน้ ๆ Ross (1992, p.53) 

กล่าวว่า ความตระหนักในตนเอง คอื การตระหนักที่เกดิจากการมุ่งความสนใจเขา้สูต่นเอง

ซ่ึงจะเกิดขึน้ตามสถานการณ์หรือเหตกุารณ์ที่มากระตุ้นตนเอง  

จากที่กล่าวถงึองค์ประกอบหลักด้านมนุษยสัมพันธ์ในทีท่ำงาน  

ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย 14 ตัวบง่ช้ี เม่ือพจิารณาค่าน้ำหนักของตัวบ่งช้ีทกุตัว 

พบว่ามีค่าเป็นบวก สามารถจดัลำดับความเหมาะสมในการเป็นตัวบ่งช้ีจากมากไปหาน้อย 

ดังต่อไปนี ้

1. การรบัรู้ความต้องการของผู้อ่ืน (0.66)  

2. การตอบสนองความรูส้ึกของผู้อ่ืนอย่างเหมาะสม (0.66)  
3. การสร้างความประทับใจและความศรัทธาต่อบุคคลอื่น (0.66)  

4. การปฏิบัตดิกีับเพื่อนร่วมงานแม้จะมีความคดิหรือคณุลักษณะ 

ที่ต่างกนั (0.65)  
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5. มีความเช่ือม่ันและสร้างความสัมพันธ์ทีด่ีต่อบุคคลอืน่ (0.63)  

6. การเขา้ใจและยอมรับความแตกต่างของบุคคล (0.61)  

7. การรับฟงัและเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน (0.58)  

8. การมองขา้มขอ้จำกดัของสภาพแวดล้อมในการทำงานและ 

พยายาม ทำให้การทำงานมีคุณภาพเพ่ิมขึ้น (0.56)  

9. การเขา้ใจและยอมรับสภาพแวดล้อมของคนในการทำงาน  

(0.55)  

 

10. การเขา้ใจและยอมรับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องหรอื 

เอือ้อำนวยต่อการทำงาน เช่น เครื่องมือ ความร้อนและแสงสว่าง เปน็ต้น (0.55)  

11. การประเมินจุดเด่น จดุด้อยของตนเองตามความเป็นจริง  
(0.52)  

12. การทบทวนและรบัฟังผลสะท้อนเกี่ยวกับตนเองที่เกดิขึ้นจาก 

กลุ่มต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง (0.51) 

13. การรับรู้ความต้องการและความสามารถของตนเอง (0.44) 

14. การเขา้ใจในความรู้สกึของตนเอง (0.39) 

3. ผลการจดัทำคู่มือการใช้ตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูระดับ 

ประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ มีความเหมาะสมอยู่ในระดับมาก มีค่าเฉลี่ยเท่ากบั 4.49 เม่ือ

พจิารณารายข้อจากมากไปหาน้อยดังนี ้1) คำช้ีแจง ชัดเจน ถูกต้อง 2) วัตถุประสงค์

สามารถนำไปใช้ให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้ 3) ใช้ภาษา รูปแบบการเขยีนถกูต้อง ชัดเจน 4) 

ประโยชน์ของคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีเหมาะสมสามารถนำไปใช้ได้จรงิ 5) ความเปน็มา แนวคิด 

และความสำคัญ สอดคล้องกับสภาพปัญหา 6) เนือ้หาครอบคลุม มีความเหมาะสม เขา้ใจ

ง่าย 7) มีประโยชน์ต่อการประเมินความสุขในการทำงานของครู 8) นิยาม เนือ้หาสาระของ

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย ตัวบง่ช้ี และร่องรอย/ ประเด็นพจิารณาการประเมิน

ในแตล่ะตัวบ่งช้ีถูกต้องตามหลักวชิาการ และ9) แนวทางการนำตัวบ่งช้ี และเกณฑก์าร

ประเมินไปใช้สามารถนำไปปฏิบตัิได ้สอดคล้องกับ กฤษฎา ศรีสุชาติ (2559, หน้า 277) ได้

ศึกษาองค์ประกอบของคู่มือโรงเรยีนปลอดภัยของสถานศึกษา สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน องค์ประกอบในการจัดทำคู่มือการปฏิบัตงิาน
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ประกอบด้วย 1) หลักการและเหตุผล 2) วัตถุประสงค์ของการจดัทำคู่มือ 2) คำแนะนำ 3) 

ความสำคัญและรายละเอียดของเนือ้หา 4) บทสรปุ และ 5) เอกสารอ้างอิง สอดคล้องกับ

ผลการวจิัยของ เครือวลัย์ เผ่าผ้ึง (2554, หน้า 126) เรื่อง การพัฒนาคู่มือการจดักจิกรรม

การอ่าน คดิวเิคราะห์และเขยีนสื่อความสำหรับครูภาษาไทย พบว่า คู่มือครูทีด่ีต้องมีการ

ระบุข้ันตอนการจดัทำคู่มือและวธิกีารใช้คู่มือชัดเจน ประกอบด้วย คำช้ีแจงการใช้คู่มือ 

วัตถุประสงค์ กรอบแนวคิด กระบวนการพัฒนาคู่มือและแนวทางการนำไปใช้ ซ่ึงควรแสดง

เป็นแผนภูมิที่ง่ายต่อการศกึษาและนำไปปฏิบัต ิ

 

ข้อเสนอแนะ 

จากผลการวจิัยเรื่อง การพัฒนาตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครู 

ประถมศกึษาครู สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ผู้วิจัยมีข้อเสนอแนะที่เป็นผลมาจากขอ้คน้พบในการวจิัย ดังนี ้ 

1. ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย  

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน และคุรสุภา ควรนำ 

ผลการวจิัยไปใช้เป็นแนวทางในการจัดกิจกรรมหรือสวัสดิการให้แก่ครู ทั้งนี ้เพราะทั้ง

องค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งช้ีได้ผ่านการทดสอบในเชิงวิชาการว่าเป็น

ความสุขในการทำงานของคร ู 

2. ข้อเสนอแนะในการนำผลการวิจัยไปใช้  

2.1 จากผลการวเิคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันตัวบ่งช้ีความสุขในการ 

ทำงานของครูประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ในครั้งนีช้ี้ให้เห็นองค์ประกอบและตัวบ่งช้ีที่สำคัญของความสุขในการ

ทำงานของครู ดังสมการ HW = 0.99(SC) +0.98(HR) +0.94(CT) +0.88(QL) + 0.84(JD) 

+0.81(OC) ดังนั้น สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานควรนำผลการวจิัยไป

เผยแพร่หรือกำหนดมาตรการให้ครูในสังกัดนำไปใช้ในการพัฒนาตนเอง โดยพัฒนาด้าน

ความสำเร็จในการทำงาน (SC) เป็นอันดับแรก ด้วยการหาทางส่งเสริมการทำงานทีมี่

ประสิทธภิาพและประสิทธผิลตรงตามเป้าหมายหรือเกณฑ์ที่กำหนด สร้างความภูมิใจใน

อาชีพ ให้การยอมรับ สามารถประเมินตนเองในแง่ของความสำเร็จในการทำงาน 

ความก้าวหน้าในการทำงาน ประสิทธภิาพการทำงาน การรับรูถ้ึงการประเมินในเชิงบวก

จากผู้ที่ทำงานร่วมกันและผลการทำงานทีน่่าพงึพอใจและบรรลุผลตามที่ตัง้ไว้ รวมทั้งการ
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ได้ริเริม่สร้างสรรค์สิ่งใหม่ ๆ ด้านมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน (HR) ควรส่งเสริมการทำงาน

ร่วมกันของบุคลากรในหน่วยงาน บุคลากรมีความรูส้ึกพงึพอใจต่อกันและกนัมีความเขา้ใจ

อันดีต่อกัน ร่วมมือกนั ประสานงาน ช่วยเหลือ แบ่งปันและให้อภัยกนั ด้านความพงึพอใจ

ในการทำงาน (CT) ควรสร้างความรูส้ึกหรือความคดิทีด่ขีองครูที่มีต่องานที่ทำ เป็น

ความรู้สึกที่เกิดขึน้จากการที่ได้รับการตอบสนองทั้งทางด้านร่างกายและจติใจ ทำให้ครู

ปฏิบัติงานอย่างเต็มกำลงัความสามารถให้บรรลุวัตถุประสงค์ของโรงเรียนอย่างมี

ประสิทธภิาพ ไม่ขาดหรือลางานและพอใจในผลประโยชน์ตอบแทนที่ได้รับ ด้านคณุภาพ

ชีวิตในการทำงาน (QL) ควรสร้างความรูส้ึกพงึพอใจในคุณภาพชีวิตในการทำงาน 

ตอบสนองความต้องการทั้งด้านร่างกายและจิตใจ ทำใหบุ้คคลมีความพงึพอใจในการ

ทำงาน อันจะก่อให้เกิดผลดกีับตัวครูเองและทำให้งานบรรลุวตัถุประสงค์อย่างมี

ประสิทธภิาพ นอกจากนั้นยงัทำใหก้ารดำเนินชีวิตของครูมีความสุขและความเป็นอยู่ทีด่ีข้ึน 

ด้านลกัษณะงานที่ทำ (JD) ควรส่งเสริมเสรีภาพในการปฏิบัติงานภายใต้ขอบเขตหน้าที่

ความรับผิดชอบ เปิดโอกาสให้ใช้ความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ กระตุ้นให้เกิดความ

กระตือรือร้นในการทำงานอยู่เสมอ และด้านวัฒนธรรมองค์การทีส่่งเสริมการทำงาน (OC) 

ควรกำหนดพฤตกิรรมของบุคลากรเพื่อใช้เป็นแนวทางในการประพฤตปิฏิบัติ ให้เกดิความ

เช่ือ ค่านิยม ทัศนคติ จนเป็นเอกลักษณ์ที่จะถ่ายทอดใหบุ้คลากรจากรุน่สูรุ่่นต่อ ๆ กนัไป 

ตามลำดับ 

2.2 สำนักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษาสามารถนำตัวบง่ช้ีที่พัฒนาขึ้นจากการ 

วจิัยไปใช้ในการฝึกอบรม กำหนดบทบาทหน้าที ่เพื่อเตรยีมบุคลากรเขา้สู่ตำแหน่งคร ูและ

ใช้สร้างแบบประเมินการทำงานของครูสงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

2.3 สถานศกึษาหรือผู้บรหิาร ควรนำผลการวจิัยไปใช้พัฒนาแนว 

ทางการทำงานของครู ส่งเสริมและจัดกิจกรรมต่างๆ เพือ่ให้ครูเกดิแรงจงูใจ สามารถ

พัฒนางานตามบทบาทหน้าที่อย่างมีความสุข  

3. ข้อเสนอแนะในการวิจัยครั้งต่อไป  

3.1 ควรมีการวจิัยเกี่ยวกับการสร้างแบบวัดหรือแบบประเมินตัวบ่งช้ี  

ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้

พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ทั้ง 81 ตัวบง่ช้ี เพื่อให้หน่วยงานตน้สังกัด หรือ

ผู้บริหารใช้เปน็เครื่องมือในการประเมินผลงานของครู และเพื่อให้ครูใช้ในการพัฒนาตนเอง  
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3.2 ควรทำวจิัยและพัฒนา (Research and Development) โดยใช้โมเดล 

สมการโครงสร้างตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษา สงักดัสำนกังาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ เรียงตามน้ำหนักของ

องค์ประกอบจากมากไปหาน้อย ดังสมการ HW = 0.99(SC) +0.98(HR) +0.94(CT) 

+0.88(QL) + 0.84(JD) +0.81(OC)  

3.3 นำองค์ประกอบหลกัทั้ง 6 องคป์ระกอบที่ไดร้ับจากการทดสอบใน 

งานวจิัยนี้ไปเป็นแนวทางในการสร้างแบบประเมินการทำงาน เพื่อวัดระดับคุณภาพและ

ความสุขในการทำงานของคร ู
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หนังสือขอความอนุเคราะห์ในการดำเนินการวจิัย 

  - ขออนุญาตสัมภาษณ์ผู้ทรงคณุวุฒ ิ

  - ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตอบแบบสอบถาม 

     โดยเทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง 

  - ขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



420 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



421 

 
 
ที่ อว ๐๖๒๑.๑๒/๗๓๑                                    มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
        ๖๘๐ ถ.นิตโย ต.ธาตุเชิงชุม 
                                                                                         อ.เมือง จ.สกลนคร ๔๗๐๐๐          
        

                          ๑๐  สิงหาคม    ๒๕๖๒ 
 

เรื่อง  ขออนุญาตสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
 

เรียน   

 

  ด้วย นายก่อกนิษฐ์  คำมะลา รหัสประจำตัวนักศึกษา ๖๐๖๓๒๒๓๓๒๐๒ ซ่ึงเป็นนักศึกษา
ปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร กำลังศึกษาและทำ
วิทยานิพนธ์ เรื่อง “การพัฒนาตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตาม
หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา  ฉลากบาง เป็นประธานที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ และ ดร.พรเทพ  เสถียรนพเก้า เป็นกรรมการที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ 
 

  บัณฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้ที่มีความรู้
ความสามารถเก่ียวกับเรื่องดังกล่าวเป็นอย่างดี จึงขออนุญาตให้นักศึกษาได้สัมภาษณ์ท่านด้วย ทั้งน้ีผู้สัมภาษณ์
จะประสานวัน-เวลาที่ท่านสะดวกในการให้สัมภาษณ์อีกครั้งหน่ึง 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี 
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสน้ี 
 

 
   ขอแสดงความนับถือ 

 
 

 
         (รองศาสตราจารย์ ดร.หาญชัย  อัมภาผล) 
      ผู้อำนวยการบัณฑิตวิทยาลัย  ปฏิบัติหน้าที่แทน 
           อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

  
 
 
 
 
บัณฑิตวิทยาลัย 
โทร. ๐ ๔๓๙๗ ๐๒๒๙ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒ 
ผู้ประสานงาน นายก่อกนิษฐ์  คำมะลา โทรศัพท์เคลื่อนที่ ๐๘ ๓๑๔๖ ๘๗๙๘ 

“อยู่สกล  รักสกล  ทำเพือ่สกลนคร” 
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                                                                                   อ.เมือง จ.สกลนคร ๔๗000 
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เรื่อง  ขอความอนุเคราะห์เป็นผู้เชี่ยวชาญตอบแบบสอบถามโดยเทคนิคเดลฟาย  
 

เรียน    
 

สิ่งที่ส่งมาด้วย   แบบสอบถามความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญ จำนวน ๑ ชุด 

  ด้วย นายก่อกนิษฐ์ คำมะลา รหัสประจำตัวนักศึกษา ๖๐๖๓๒๒๓๓๒๐๒ ซ่ึงเป็นนักศึกษา 
ปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร กำลังศึกษาและทำ
วิทยานิพนธ์ เรื่อง “การพัฒนาตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกัดสำนักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของการศึกษาตาม
หลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา ฉลากบาง เป็นประธานที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ และ ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า เป็นกรรมการที่ปรึกษา
วิทยานิพนธ์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร ได้พิจารณาแล้วเห็นว่าท่านเป็นผู้มีความรู้ความสามารถ และ 
เชี่ยวชาญในเรื่องดังกล่าวเป็นอย่างดี จึงขอความอนุเคราะห์ท่านในการตอบแบบสอบถาม เพื่อใช้ประกอบการ
ทำวิทยานิพนธ์ที่นักศึกษาได้จัดทำขึ้น 

จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา หวังเป็นอย่างยิ่งว่าคงได้รับความอนุเคราะห์จากท่านด้วยดี 
และขอขอบคุณเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 
 
 

ขอแสดงความนับถือ 
 
 
 

(รองศาสตราจารย์ ดร.ศิกานต์ เพียรธัญญกรณ์) 
ผู้อำนวยการบัณฑิตวิทยาลัย ปฏิบัติราชการแทน 

อธิการบดีมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 

บัณฑิตวิทยาลัย โทร. ๐ ๔๒๔๗ ๐๒๒๙ โทรสาร 0 ๔๒๔๓๗ ๐๐๓๒  
ผู้ประสานงาน นายก่อกนิษฐ์ คํามะลา โทรศัพท์เคลื่อนที่ ๑๘ ๓๑๔๖ ๘๗๙๘ 

“อยู่สกล รักสกล ทำเพื่อสกลนคร” 
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ที่ อว ๐๖๒๑.๑๒/ว ๒๖๔                                  มหาวิทยาลยัราชภัฏสกลนคร 
              ๖๘๐ ถ.นิตโย ต.ธาตุเชิงชุม 
                                                                                     อ.เมือง จ.สกลนคร ๔๗๐๐๐          
        

                        ๗   มีนาคม    ๒๕๖๓ 
 

เร่ือง  ขอความอนุเคราะห์เก็บรวบรวมข้อมูลวิจัย 
 

เรียน   
 

สิ่งที่สง่มาด้วย  เคร่ืองมือการวิจัย 
 
  ด้วย นายก่อกนิษฐ์  คำมะลา รหัสประจำตัวนักศึกษา ๖๐๖๓๒๒๓๓๒๐๒ ซ่ึงเป็น
นักศึกษาปริญญาเอก สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร กำลัง
ศึกษาและทำวิทยานิพนธ์ เร่ือง “การพัฒนาตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครปูระถมศึกษา สังกัด
สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ” ซ่ึงเป็นส่วนหน่ึงของ
การศึกษาตามหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต (ปร.ด.) โดยมี ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.วัลนิกา  ฉลากบาง 
เป็นประธานที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ รองศาสตราจารย์ ดร.วาโร เพ็งสวัสดิ์ และ ดร.พรเทพ  เสถียรนพเก้า 
เป็นกรรมการที่ปรึกษาวิทยานิพนธ์ 
 

  เพื่อให้การศึกษาคร้ังน้ีสำเร็จลุล่วงไปดว้ยด ีมหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร จึงขอความ
อนุเคราะห์จากท่านให้ นักศึกษารายดังกล่าวได้เก็บรวบรวมข้อมูลการวิจัย เพื่อนำข้อมูลที่ ได้
ประกอบการศึกษาวิทยานิพนธ์ และขอขอบคุณในความอนุเคราะห์มา ณ โอกาสน้ี 
 

  จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณา 
 

   ขอแสดงความนับถือ 
 
  
 

      (รองศาสตราจารย์ ดร.ศิกานต์  เพียรธญัญกรณ์) 
      ผู้อำนวยการบัณฑิตวิทยาลยั  ปฏิบตัิหน้าที่แทน 
           อธิการบดีมหาวิทยาลยัราชภฏัสกลนคร 

  
บัณฑิตวิทยาลยั 
โทร. ๐ ๔๓๙๗ ๐๒๒๙ 
โทรสาร ๐ ๔๒๙๗ ๐๐๓๒ 
ผู้ประสานงาน นายก่อกนิษฐ ์ คำมะลา โทรศพัท์เคลื่อนที่ ๐๘ ๓๑๔๖ ๘๗๙๘ 

“อยู่สกล  รักสกล  ทำเพือ่สกลนคร” 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

รายชื่อผู้ทรงคุณวุฒท่ีิให้สัมภาษณ ์
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รายช่ือผู้ทรงคุณวุฒิท่ีให้สัมภาษณ์ 

 

 สัมภาษณ์เกี่ยวกับองค์ประกอบความสุขในการทำงานของครู เพื่อกำหนดเป็น

กรอบแนวคิดการวจิัย 

 1. นักวชิาการ มีตำแหน่งทางวชิาการไม่ต่ำกว่าผู้ช่วยศาสตราจารย์  

วุฒิการศกึษาระดับปริญญาเอก ในสาขาการศกึษา จำนวน 2 คน ประกอบด้วย 

1.1 รองศาสตราจารย์ ดร.นริุต ถึงนาค อธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏ

มหาสารคาม 

1.2 ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมศกัดิ์ สีดากุลฤทธิ์ คณะครุศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 

 2. ผู้บริหารสถานศกึษา เปน็ผู้มีความรู้ และประสบการณ์ในการบรหิารไม่น้อยกว่า 

10 ป ีมีวุฒิการศกึษาไม่ต่ำกว่าปริญญาโท ในสาขาการศึกษา จำนวน 2 คน ประกอบด้วย 

2.1 ดร.ชาตรี ถาวรรักษ ์ผู้อำนวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนอนุบาลกาฬสินธุ ์

อำเภอเมือง จังหวดักาฬสนิธุ์  

2.2 ดร.ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ ผู้อำนวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนบ้านนาแก 

อำเภอเมือง จังหวดัสกลนคร  

 3. ครู เป็นครูผู้สอนระดับประถมศกึษาทีป่ระสบผลสำเรจ็ในการทำงาน ได้รับ

รางวัลครดูีเดน่ เปน็ผู้มีความรู้ และประสบการณ์ในการเป็นครูไม่น้อยกว่า 10 ป ีมีวุฒิ

การศกึษาไม่ต่ำกว่าปริญญาโท ในสาขาการศกึษา จำนวน 3 คน ประกอบด้วย 

3.1 นางเจียมใจ รุ่งเรืองวงศ์ ครูเช่ียวชาญ โรงเรียนบ้านโนนสำราญ  

อำเภอเซกา จังหวัดบึงกาฬ 

3.2 นางกานต์ธรีา ทาสิลา ครูเช่ียวชาญ โรงเรียนบ้านหนองกงุ  

อำเภอเสลภูมิ จังหวัดร้อยเอ็ด  

3.3 นายสุวัฒน ์ภูพาที ครูชำนาญการพเิศษ โรงเรียนโคกคำวทิยา  

อำเภอยางตลาด จงัหวดักาฬสนิธุ์  

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ค 

รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตอบแบบสอบถาม (เดลฟายแบบปรับปรุง) 
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รายช่ือผู้เช่ียวชาญตอบแบบสอบถามเพ่ือพัฒนาตัวบ่งชี้ความสุขใน 

การทำงานของครูประถมศึกษา สงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน 

(เดลฟายแบบปรับปรุง) 

 

1. นักวชิาการระดับอุดมศึกษา เป็นอาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษาที่มีตำแหนง่

ทางวชิาการไม่ต่ำกว่าผู้ช่วยศาสตราจารย์ วุฒิการศกึษาระดับปริญญาเอก ใน

สาขาการศกึษา จำนวน 3 คน คอื 

1.1 รองศาสตราจารย์ ดร. ทนงศกัดิ ์คุม้ไข่น้ำ ศกึษาศาสตร ์

มหาวิทยาลัยขอนแก่น 

1.2 รองศาสตราจารย ์ดร. ศกัดิ์ไทย สรุกจิบวร คณะครศุาสตร ์

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

1.3 รองศาสตราจารย์ ดร. กฤษกนก ดวงชาทม  คณะครุศาสตร์ 

มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

2. ผู้บริหารการศึกษา เป็นผู้อำนวยการสำนกังานเขตพื้นที่การศึกษา หรือ

ผู้อำนวยการสำนกั สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน เป็นผู้มี

ความรู้ และประสบการณ์ในการบริหารจัดการ มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ำกว่า

ปริญญาโท ในสาขาการศกึษา จำนวน 5 คน คอื 

2.1 นายยงยุทธ พรมแก้ว ผู้อำนวยการสำนกังานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศกึษากาฬสนิธุ์ เขต 1 

2.2 ดร.มารุต อุปนิสากร ผู้อำนวยการสำนกังานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศกึษามุกดาหาร 

2.3 ดร.อนุกลู ทองนุ้ย ผู้อำนวยการสำนกังานเขตพื้นทีก่ารศกึษา

ประถมศกึษาบึงกาฬ 

2.4 ดร.อนุศาสตร ์สอนศิลพงศ์ ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นที่การศกึษา

ประถมศกึษาขอนแก่น เขต 2 

2.5 ดร.ขวัญเรือน แสบงบาล ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพื้นทีก่ารศกึษา

ประถมศกึษามหาสารคาม เขต 3 
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3. ผู้บริหารสถานศกึษา เป็นผู้อำนวยการสถานศึกษาทีมี่ประสบการณ์ด้านการ

บริหารจดัการ มีวุฒิการศึกษาไม่ต่ำกว่าปริญญาโท ในสาขาการศึกษา จำนวน 

6 คน คอื 

3.1 ดร.วราภรณ ์ชาเรืองเดช ผู้อำนวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนบ้านหัวบึงทุ่ง  

“เขตการทางนครราชสีมาสงเคราะห์ ๓” อำเภอธาตุพนม จังหวดันครพนม 

3.2 ดร.อรัญญา ชนะเพยี ผู้อำนวยการชำนาญการพเิศษ โรงเรียนบ้าน

หนองกระบอกราษฎร์อุทิศวทิยา อำเภอโพนนาแก้ว จังหวัดสกลนคร 

3.3 ดร.วสุกฤต สุวรรณเทน ผู้อำนวยการชำนาญการพเิศษ  

โรงเรียนบ้านแก้ง อำเภอวานรนิวาส จังหวัดสกลนคร 

3.4 ดร.ปราโมทย์ พลราชม ผู้อำนวยการชำนาญการพเิศษ  

โรงเรียนดงพยุงสงเคราะห์ อำเภอเมือง จังหวัดกาฬสินธุ ์ 

3.5 ดร.สลิลโรจน์ บุญตาราษฏร์ ผู้อำนวยการชำนาญการพเิศษ  

โรงเรียนบ้านดินดำคำไฮ (หาญคุรรุาษฎร์สามัคคี) อำเภอเขื่องใน จงัหวดั

อุบลราชธาน ี

3.6 นางกษมา ป้องกัน ผู้อำนวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนบ้านท่าสวาทท่าลี่ 

อำเภอโซ่พสิัย จังหวดับึงกาฬ 

4. ครู เปน็ครูผู้สอนทีป่ระสบผลสำเรจ็ในการทำงาน ไดร้ับรางวัลครูดใีนดวงใจ 

เป็นผู้มีประสบการณ์ในการเป็นครูไม่น้อยกว่า 10 ป ีมีวทิยฐานะไม่ต่ำกว่า

ชำนาญการพเิศษ จำนวน 7 คน คอื 

4.1 นางขนิษฐา ภูธงศรี ครเูช่ียวชาญ โรงเรียนบ้านไทรงามโนนภูดิน  

อำเภอโซ่พสิัย จังหวดับึงกาฬ 

4.2 นางภัสรา ฐานวเิศษ ครูเช่ียวชาญ โรงเรียนอนุบาลนครพนม  

อำเภอเมือง จังหวดันครพนม 

4.3 นายสมมาตร คำเพิ่มพูล ครูเช่ียวชาญ โรงเรียนอุดรพทิยานุกูล  

อำเภอเมือง จังหวดัอุดรธาน ี

4.4 นายสืบศกัดิ ์สวสัดิ์ ครูเช่ียวชาญ โรงเรียนมัธยมวานรนิวาส  

อำเภอวานรนิวาส จงัหวัดสกลนคร 

4.5 นางสาวนารี ชมพูวิเศษ ครูชำนาญการพเิศษ  

โรงเรียนบ้านแดงโนนสว่าง อำเภอเมือง จงัหวดัร้อยเอ็ด 
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4.6 นางดวงฤทัย ราวะรินทร์ ครชูำนาญการพเิศษ โรงเรียนขม้ินราษฎร์

สงเคราะห์ อำเภอเมือง จังหวดักาฬสินธุ ์

4.7 นางธีรดา ศรีประสาน ครูชำนาญการพเิศษ โรงเรียนชุมชนบ้านหนองบัว 

อำเภอดงหลวง จังหวัดมุกดาหาร 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ง 

แบบสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
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แบบสมัภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

สำหรับการศึกษาองคป์ระกอบความสุขในการทำงานของคร ู

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

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

ช่ือเร่ืองงานวิจัย การพัฒนาตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา                     

                       สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน  

   ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผู้วิจัย  นายก่อกนิษฐ ์ คำมะลา 

  นักศกึษาปรัชญาดุษฎีบณัฑติ  สาขาวชิาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

  คณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ์

  ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.วัลนกิา  ฉลากบาง  ประธานกรรมการ 

  รองศาสตราจารย ์ดร.วาโร  เพ็งสวสัดิ ์   กรรมการ 

  ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า        กรรมการ 

  

 

ช่ือผู้ให้สัมภาษณ์ ............................................................................................................. 

ตำแหนง่ .......................................................................................................................... 
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คำชี้แจง 

 1. การสัมภาษณ์ครั้งนี ้เปน็การสัมภาษณ์ผู้ทรงคณุวุฒิ เกี่ยวกับความสุขในการ

ทำงานของครู เพื่อนำขอ้มูลที่ไดจ้ากการสัมภาษณ์มาประกอบการพัฒนากรอบแนวคิด

การวจิัย 

 2. รูปแบบการสัมภาษณ์เปน็แบบกึ่งมโีครงสร้าง (Semi Structured Interview) โดย

ผู้วิจัยจะระบุประเดน็เนือ้หาท่ีจะสัมภาษณ์พร้อมทัง้ขอขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม โดยจะแจง้ให้

ผู้ทรงคุณวุฒิทราบล่วงหน้าประมาณ 7 วนั โดยขอนดัหมายวันและเวลาที่จะทำการ

สัมภาษณ์ 

 3. การสัมภาษณ์ครัง้นีจ้ะนำขอ้มูลที่ได้มากำหนดองค์ประกอบเพิ่มเติมในกรอบ 

แนวคิดการวจิัยที่ได้จากการสังเคราะห์เอกสาร 

 4. การสัมภาษณจ์ะใช้เวลาประมาณ 60 นาที โดยผู้วิจัยจะขออนุญาตจดบนัทกึ 

บันทึกภาพ และบันทกึเทปในการสัมภาษณ์ 

 

กรอบแนวคดิการวิจัย จากการศกึษาเอกสาร และงานวจิัยที่เกี่ยวข้อง 

องค์ประกอบความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สงักัดสำนักงาน 

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีองค์ประกอบหลกั 6 

องค์ประกอบ ดังนี ้

  1. องค์ประกอบด้านความพงึพอใจในการทำงาน ประกอบด้วย  

1) ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 2) บรรยากาศองค์การ 3) ความก้าวหน้าในอาชีพ  

4) การปกครองบงัคับบัญชา 5) องคก์ารและการจัดการ 

  2. องค์ประกอบด้านความสำเร็จในการทำงาน ประกอบด้วย  

1) ประสิทธผิลของงาน 2) การยอมรับนับถือ 3) การรู้คุณค่าและรกัในงานที่ทำ 

  3. องค์ประกอบด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน ประกอบด้วย  

1) สิ่งแวดล้อมทีด่ีและปลอดภัย 2) ความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน  

3) การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

  4. องค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองคก์าร ประกอบด้วย 1) ความเช่ือ 

และค่านิยมร่วม 2) บรรทัดฐานในการทำงาน 3) สัมพันธภาพระหว่างบุคคล  

  5. องค์ประกอบด้านลกัษณะงานที่ทำ ประกอบด้วย 1) การมีอิสระ 

ในการทำงาน 2) ความท้าทายของงาน 3) ผลการปฏิบัตงิาน 
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6. องค์ประกอบด้านมนษุยสัมพันธ์ในที่ทำงาน ประกอบด้วย 1) การ 

รู้จักตนเอง 2) การเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน 3) การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 4) 

การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

 

นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ในการวจิัยเพื่อพัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา  

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ครั้งนี้ 

ผู้วิจัยได้กำหนดนิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวจิัย เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกัน ดังนี ้ 

  ความสุขในการทำงานของครู หมายถึง ความรู้สึกพอใจ ดีใจ สนุกสนาน

ของครูที่มีต่องานและสภาพแวดล้อมในการทำงาน เช่น รู้สึกสนุกกับงานที่ทำ มีความพึง

พอใจในงานที่ทำ รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า เป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน มีความตั้งใจที่จะ

ปฏิบัติงานให้สำเร็จตามเป้าหมาย การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือเกื้อกูลกันระหว่าง

ผู้ร่วมงาน มีความผูกพันในงานที่ทำ ทำให้เกิดแรงผลักดันในทางบวกให้กับตนเองและ

องค์กร ทั ้งยังสามารถเผชิญปัญหาและอุปสรรคในการทำงานได้อย่ างเหมาะสม 

ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี ้ 

1. ความพึงพอใจในการทำงาน หมายถึง สภาวะของอารมณ์ ความรู้สึก 

และเจตคติทางบวกของครูที ่มีต่องานที่ปฏิบัติ โดยแสดงออกมาเป็น

ความสนใจ ความกระตือรือร้น ความเต็มใจและสนุก ร่าเริง เป็นต้น เม่ือ

ผู ้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานที่ทำ เขาก็จะมีความพยายาม 

อุตสาหะ มีความสุขในการทำงาน และความมุ่งม่ันจนงานนั้นสำเร็จตาม

วัตถุประสงค์ ประกอบด้วย 

1.1 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การที่ครูได้รับค่าตอบแทน

จากการปฏิบัติงานที่เพียงพอต่อการดำรงชีวิต ได้รับสิทธิประโยชน์

ต่าง ๆ นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับ

มาตรฐานการครองชีพ 

1.2 บรรยากาศองค์การ หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดจากการรับรูข้องครู

ต่อสภาพแวดล้อมในสถานศึกษาที่ตนปฏิบัติงานรวมถึงปฏิสัมพันธ์ทั้ง

ทางตรงและทางอ้อมระหว่างบุคคลต่าง ๆ ในสถานศึกษานั ้น 
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ประกอบด้วย 1) การเปิดโอกาส 2) ความเอาใจใส่ 3) การให้ความ

สนับสนุนและ4) การจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงาน 

1.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงบทบาทในการ

ทำงานที ่ด ีขึ ้น หรือการเปลี ่ยนตำแหน่งหน้าที ่การงานให้สูงขึ ้น 

ประกอบด้วย 1) การเลื่อนขั ้น 2) การเลื่อนตำแหน่ง 3) การเลื่อน

เงินเดือน 4) การได้รับอำนาจ และ5) การได้รับการสนับสนุนในการ

พัฒนาตนเองโดยการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ 

1.4 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การที่ครูได้รับรู้ความสามารถ

ของผู ้บังคับบัญชาในการกำหนดบทบาท อำนาจหน้าที่ในการ

ปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนชักจูงให้ผู้ใตบังคับบัญชา

ปฏิบัต ิหน้าที่อย่างเต็มใจ เพื ่อให้การทำงานของสถานศึกษามี

ประสิทธภิาพและบรรลุวัตถุประสงค์ 

1.5 องค์การและการจัดการ หมายถึง การจัดระบบความสัมพันธ์

ระหว่างส่วนงานต่าง ๆ และครูในสถานศึกษา โดยกำหนดภารกิจ 

อำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจน เพื่อให้การดำเนินงาน

ตามภารกิจของสถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค์และเป้าหมายอยา่งมี

ประสิทธภิาพ 

2. ความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง การที่ครูปฏิบัติงานในหน้าที่ความ

รับผิดชอบตามคำสั่งของผู ้บริหารสถานศึกษาหรือหัวหน้างาน ได้

บรรลุผลตามเป้าหมายที่กำหนดทั้งด้านปริมาณ เวลา สถานที่ วิธีการ 

และ การใช้อุปกรณเ์ครือ่งมือประกอบด้วย 

2.1 ประสิทธิผลของงาน หมายถึง การที่ครูปฏิบัติหน้าที่ที่สามารถ

สร้างผลงานที่สอดรับกับเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่

กำหนดไว้ ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพสามารถตรวจสอบและวดัผล

สิ่งที่เกิดขึน้จริง 

2.2 การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูได้รับความเชื ่อถือหรือ

ยอมรับ ยกย่อง และไว้วางใจจากผู้บริหาร เพื ่อนร่วมงาน และ

บุคคลภายนอก ในความสามารถและคุณงามความดีหรือความสำเร็จ



441 

ของผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การยกย่องชมเชยในผลงาน การ

แสดงความยนิดี การให้กำลังใจ  

2.3 การรู้คุณค่าและรักงานที่ทำ หมายถึง การที่ครูรู้สึกรักและผูกพนั

กับงานที่ตนเองได้ทำ รับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ กระตือรือร้นใน

การทำงาน เกิดความรู้สึกในทางบวกที่ได้ทำงาน สนุกสนาน รู้สึก

ภูมิใจในงานที่ได้ทำ 

3. คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ของครูที่ได้รับ

การตอบสนองความต้องการและความคาดหวังทั้งด้านกายภาพและด้าน

จิตใจทำให้เกิดความรู้สึกพงึพอใจ ม่ันคง มีความสมดุลระหว่างชีวิตการ

ทำงานกับชีวิตส่วนตัว และส่งผลไปยังประสิทธผิลของงานตามเป้าหมาย 

ประกอบด้วย 

3.1 สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย หมายถึง การที่ครูได้ทำงานใน

สถานที่และสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ปลอดภัย มีสิ่งอำนวยความ

สะดวกที่เหมาะสมกับลักษณะงาน 

3.2 ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน หมายถึง การที่ครู

จัดความสมดุลให้เกิดขึ้นกับชีวิตระหว่างช่วงเวลาในการทำงานกับ

ช่วงเวลาที่เป็นอสิระจากงาน การมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้

เวลาว่างของตนเองกับเวลาว่างของครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้า

และการได้รับความดีความชอบ 

3.3 การทำงานที ่เป็นประโยชน์ต ่อสังคม หมายถึง การที ่คร ู มี

ความรู ้สึกว่างานที่ทำนั ้นเป็นประโยชน์ต ่อสังคม ได้แสดงความ

รับผิดชอบในกิจกรรมร่วมกับสังคมและสถานศึกษาของตน ได้ทำ

ประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพิ ่มคุณค่าในวิชาชีพและเกิดความ

ภาคภูมิใจในสถานศึกษาของตนเอง 

4. วัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน หมายถึง ความเชื่อ ค่านิยม 

บรรทัดฐานที่สมาชิกในองค์การยึดถือร่วมกันและใช้เป็นแนวปฏิบัติใน

บทบาทและหน้าที่ของตนเองในสถานศึกษา ซึ่งประกอบด้วย ระดับ

ความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ ความร่วมมือ การควบคุม ลักษณะการจัดการ
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ความขัดแย้ง รูปแบบการสื่อสาร และการส่งเสริมการทำงานเป็นทีม 

ประกอบด้วย 

4.1 ความเช่ือและค่านิยมร่วม หมายถึง สภาพที่ครูให้ความม่ันใจ การ

ยอมรับ ศรัทธา เห็นคล้อยตามและพรอ้มที่จะปฏิบัติตามสิ่งหนึ่งสิ่งใด

ที่คนในองค์กรนั้นยึดถือร่วมกันรวมถึงการ 

นำไปถ่ายทอดใหบุ้คคลอื่นได้ทราบ  

4.2 บรรทัดฐานในการทำงาน หมายถึง แบบแผน กฎเกณฑ์หรือ

มาตรฐานในการทำงานของครู ที ่ยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติ

ร่วมกัน 

4.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง การที่ครูรู้สึกว่าตนมีคุณค่า 

ได้รับการยอมรับ และได้รับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อน

ร่วมงาน รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ปราศจากการมีอคติต่อ

กันและการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

5. ลักษณะงานที่ทำ หมายถึง การรับรู้ภาระหน้าที่ ปริมาณงานที่ได้รับ

มอบหมายให้ปฏิบัติจนประสบผลสำเร็จ โดยที่ครูได้ใช้ความสามารถของ

ตนในงาน ตั้งแต่การวางแผน การดำเนินงานจนงานสำเร็จ มีอิสระในการ

ตัดสินใจในการทำงาน และมีความรู้สึกว่าเป็นงานที่มีคุณค่า ทำให้เกิด

ความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ ประกอบด้วย  

5.1 การมีอิสระในการทำงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่เปิดโอกาส

ให้ครูได้มีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการทำงาน เริ่มตั้งแต่การวาง

แผนการทำงาน การจัดตารางการทำงาน และการกำหนดวิธีการ

ทำงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนอย่างเต็มที่เพ่ือให้งานสำเร็จ 

5.2 ความท้าทายของงาน หมายถึง การรับรู ้ของครูที ่มีต่องานที่

ตนเองรับผิดชอบซึ่งต้องใช้ความรู้ความสามารถมากกว่างานอื่น ๆ 

เป็นงานที่ยากและไม่จำเจ เป็นงานที่มีความหมายส่งผลให้เกิดความ

ภูมิใจ ความรู้สึกมั่นใจในตนเองในการคิดและแก้ปัญหางานที่ทำได้

ด้วยตนเองจนสำเร็จ 
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5.3 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง หมายถึง ลักษณะของงานที่ทำให้ครู

ได้รับทราบผลที่เกิดจากการทำงาน และขอ้มูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพ

ของการทำงาน 

6. มนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน หมายถึง การที่ครูสร้างความสัมพันธ์ และ

เจตคติที ่ดีต่อสถานศึกษา มีความเชื ่อมั ่น ยอมรับ ศรัทธาในค่านิยม 

เป้าหมายและกระบวนการบริหาร ทำให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน เกิด

การร่วมมือร่วมใจกันทำงานให้องค์กรบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์

และเป้าหมายอยา่งมีประสิทธภิาพ ประกอบด้วย 

6.1 การรู้จักตนเอง หมายถึง การรับรู้ตนเองตามความเป็นจริงของ

ครูเกี่ยวกับความคิด ความรู้สึกและความปรารถนา จุดเด่น จุดด้อย 

มีความม่ันใจในคุณค่าและความรู้ความสามารถของตน 

6.2 การเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น หมายถึง การที่ครูแสดงออกถึง

ความเข้าใจในความรู ้สึก และความต้องการของบุคคลอื่น และ

สามารถแสดงอารมณ์หรือพฤติกรรมของตนเองเพื ่อตอบสนอง

ความรู้สึกของผู้อ่ืนได้อย่างเหมาะสม 

6.3 การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล หมายถึง กระบวนการ

ทางจิตใจที่ครูมีต่อบุคคลอื่นเกี่ยวกับคุณลักษณะเฉพาะตัวทั้งภายใน

และภายนอกที่แตกต่างกันของแต่ละบุคคล เพื่อการสร้างปฏิสัมพันธ์ 

ความประทับใจ และความศรัทธาให้เกิดกับผู ้พบเห็นตลอดจนการ

ปฏิบัติสิ่งที่ดี ๆ ต่อกัน 

6.4 การเข้าใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง การเข้าใจและ

ยอมรับของครูเกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ รอบตัวทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวิต ซึ่ง

เป็นสิ่งที่เอื้ออำนวยต่อการทำงานและส่งเสริมประสิทธิภาพในการ

ทำงาน 
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แบบสมัภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒ ิ

เกี่ยวกับองค์ประกอบความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา 

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

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

คำถาม 

หลังจากที่ท่านศึกษากรอบแนวคิดการวจิัยเบื้องต้นที่เป็นผลจากการสังเคราะห์ 

เนื้อหาที่ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงาน

ของครู ในฐานะที่ท่านเป็นผู้ที่มีความรอบรู้ มีความเช่ียวชาญ และมีประสบการณ์เกี่ยวกับ

การทำงานของครู ท่านมีความคดิเห็นในประเด็นต่าง ๆ ต่อไปนีอ้ย่างไร 

 

1. ในทัศนะของท่าน ความสุขในการทำงานของครู หมายถึงอะไร และพจิารณาจากอะไรว่า 

   บุคคลมีความสุขในการทำงาน 

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

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

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

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

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

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

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

2. ขอ้เสนอแนะเพิ่มเติม 

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

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

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

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

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

........................................................................................................................................ 
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3. องค์ประกอบหลักความสุขในการทำงานของครูสังกดัสำนักงานคณะกรรมการ 

   การศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จากการศึกษาเอกสารและงานวจิัย  

    มี 6 องค์ประกอบ และมีองค์ประกอบย่อย 21 องค์ประกอบ ดังนี ้

 

องค์ประกอบความสุขในการทำงานของครู ความคิดเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 

1. องค์ประกอบด้านความพึงพอใจในการทำงาน  

   1.1 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ   

   1.2 บรรยากาศองค์การ   

   1.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ   

   1.4 การปกครองบังคับบัญชา   

   1.5 องค์การและการจัดการ   

ข้อเสนอแนะ 

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

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

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

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

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

2. องค์ประกอบด้านความสำเร็จในการทำงาน  

   2.1 ประสิทธิผลของงาน   

   2.2 การยอมรับนับถือ   

   2.3 การรู้คุณค่าและรักในงานที่ทำ   

ข้อเสนอแนะ 

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

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

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

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

............................................................................................................................. ........................... 
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องค์ประกอบความสุขในการทำงานของครู ความคิดเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นด้วย 

3. องค์ประกอบด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

   3.1 สิ่งแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย   

   3.2 ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการ 

        ทำงาน 

  

   3.3 การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม   

ข้อเสนอแนะ 

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

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

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

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

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

4. องค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน 

   4.1 ความเชื่อและค่านิยมร่วม   

   4.2 บรรทัดฐานในการทำงาน   

   4.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล    

ข้อเสนอแนะ 

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

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

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

........................................................................................................................................................  
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องค์ประกอบความสุขในการทำงานของครู ความคิดเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็นดว้ย 

5. องค์ประกอบด้านลกัษณะงานที่ทำ 

   5.1 การมีอิสระในการทำงาน   

   5.2 ความท้าทายของงาน   

   5.3 ผลการปฏิบตัิงาน   

ขอ้เสนอแนะ 

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

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

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

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

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

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

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

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

6. องค์ประกอบด้านมนษุยสัมพันธ์ในที่ทำงาน  

   6.1 การรูจ้ักตนเอง   

   6.2 การเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน   

   6.3 การยอมรับความแตกต่างระหว่าง

บุคคล 

  

   6.4 การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน   

ขอ้เสนอแนะ 

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

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

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

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

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

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

..................................................................................................................................... 
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4. ขอ้เสนอแนะอื่น ๆ 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 

 

        กราบขอบพระคุณอย่างสูงในความอนุเคราะห ์

                      นายก่อกนิษฐ์  คำมะลา 

              นกัศกึษาระดับปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

            สาขาการบรหิารและพัฒนาการศกึษา 

                 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

แบบสอบถามเดลฟาย (แบบปรับปรุง) 
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แบบสอบถามความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ในการศึกษาตวับง่ชี้ความสุขในการทำงานของคร ู

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

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

ช่ือเร่ืองงานวิจัย การพัฒนาตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักดั

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผู้วิจัย  นายก่อกนิษฐ ์ คำมะลา 

  นักศกึษาปรัชญาดุษฎีบณัฑติ  สาขาวชิาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

  คณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ์

  ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.วัลนกิา  ฉลากบาง  ประธานกรรมการ 

  รองศาสตราจารย ์ดร.วาโร  เพ็งสวสัดิ ์   กรรมการ 

  ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า        กรรมการ 

  

 

ช่ือผู้เช่ียวชาญ............................................................................................................. 

(................................................................................................................) 

วันที่ ..................... เดือน ...................................... พ.ศ. ............... 

 

 

 

 

รอบที่ 1 
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คำช้ีแจง 

 

 เพื่อให้การแสดงความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้เป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงขอชี้แจงรายละเอียดการดำเนินการ ดังนี้ 

 1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงาน 

ของครูประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

 2. ระเบยีบวิธีวิจัยใช้วิธีการแบบพหุวิธี (Multiple Methodologies) ได้แก่ การวิเคราะห์  

สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (Documentary Analysis) การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

(Expert Interview) เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (Modified Delphi Technique) การยืนยันตัวบ่งชีก้ับข้อมูลเชงิ

ประจักษ์ 

 3. การดำเนินการมี 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

ระยะที่ 1 การกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

ระยะที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชี้ 

ระยะที่ 3 การยืนยันตัวบ่งชีก้ับข้อมูลเชงิประจักษ์ 

 4. เนื้อหาที่ผู้วิจัยนำมาสร้างข้อคำถามในครั้งนี้ได้มาจากการวิเคราะห์ สังเคราะห์ แนวคิด 

ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน 

 5. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นเครื่องมือรวบรวมข้อมูลในระยะที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชี ้ซึ่งจะ

ดำเนินการ 3 รอบ ครั้งนี้เป็นรอบที่ 1 ชนิดเลือกตอบเห็นด้วย-ไม่เห็นด้วย และแบบสอบถามปลายเปดิ

เพื่อสอบถามความคิดเห็น 

 6. ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ท่านได้พิจารณาข้อคำถามแล้วทำเครื่องหมาย (✓)  

ลงในช่องความคิดเห็นเพียงหนึ่งช่อง และขอความอนุเคราะห์ท่านได้ตอบคำถามทุกข้อ หากไม่เห็นด้วย 

ขอความอนุเคราะห์ท่านแสดงเหตุผลประกอบว่าต้องการให้เปลี่ยนแปลงในลักษณะใด อย่างไร โดย

เขียนในช่องว่างที่กำหนดให้ 

 7. เพื่อให้ได้ข้อมูลตรงตามความมุ่งหมายของการวิจัย ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่านได้

ตอบแบบสอบถามและส่งคืนทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (Google form) ตาม QR Code หรือทางไปรษณีย์ 

โดยใช้ซองที่เขียนชื่อ ที่อยู่พร้อมติดแสตมป์ที่แนบมาพร้อมนี้ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านล่วงหน้ามา ณ โอกาสนี้ 
 

            นายก่อกนิษฐ์  คำมะลา  

                 นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

           สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

                               มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

ในการวิจัยเพื่อพัฒนาตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา  

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ครั้งนี้ ผู้วิจัยได้กำหนด

นิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวิจัย เพื่อให้เกิดความเข้าใจตรงกัน ดังนี ้ 

ความสุขในการทำงานของครู หมายถึง ความรู้สึกพอใจ ดีใจ สนุกสนานของครูที่มีต่อ 

งานและสภาพแวดล้อมในการทำงาน เช่น รู้สึกสนุกกับงานที่ทำ มีความพึงพอใจในงานที่ทำ รู้สึกว่า

ตนเองมีคุณค่า เป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้สำเร็จตามเป้าหมาย การ

ให้ความร่วมมือและช่วยเหลือเกื ้อกูลกันระหว่างผู ้ร ่วมงาน  มีความผูกพันในงานที่ทำ ทำให้เกิด

แรงผลักดันในทางบวกให้กับตนเองและองค์กร ทั้งยังสามารถเผชิญปัญหาและอุปสรรคในการทำงานได้

อย่างเหมาะสม ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ ดังนี ้ 

1. ความพึงพอใจในการทำงาน หมายถึง สภาวะของอารมณ์ ความรู้สึก และเจตคติ 

ทางบวกของครูที่มีต่องานที่ปฏิบัติ โดยแสดงออกมาเป็นความสนใจ ความกระตือรือร้น ความเต็มใจ

และสนุก ร่าเริง เป็นต้น เมื ่อผู ้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในงานที่ทำ เขาก็จะมีความพยายาม 

อุตสาหะ มีความสุขในการทำงาน และความมุ่งม่ันจนงานนั้นสำเร็จตามวัตถุประสงค์ ประกอบด้วย 

1.1 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การที่ครูได้รับค่าตอบแทนจากการ 

ปฏิบัติงานที ่เพียงพอต่อการดำรงชีวิต ได้ร ับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ นอกเหนือจากเงินเดือนหร ือ

ค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับมาตรฐานการครองชีพ 

1.2 บรรยากาศองค์การ หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดจากการรับรู้ของครูต่อ 

สภาพแวดล้อมในสถานศึกษาที่ตนปฏิบัติงานรวมถึงปฏิสัมพันธ์ทั้งทางตรงและทางอ้อมระหว่างบุคคล

ต่าง ๆ ในสถานศึกษานั้น ประกอบด้วย 1) การเปิดโอกาส 2) ความเอาใจใส่ 3) การให้ความสนับสนุน

และ4) การจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงาน 

1.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงบทบาทในการทำงานที่ดี

ขึน้  

หรือการเปลี่ยนตำแหน่งหน้าที่การงานให้สูงขึน้ ประกอบด้วย 1) การเลื่อนขั้น 2) การเลื่อนตำแหน่ง 3) 

การเลื่อนเงินเดือน 4) การได้รับอำนาจ และ5) การได้รับการสนับสนุนในการพัฒนาตนเองโดยการ

ฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ 

1.4 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การที่ครูได้รับรู้ความสามารถของ 

ผู้บังคับบัญชาในการกำหนดบทบาท อำนาจหน้าที่ในการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา ตลอดจนชัก

จูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติหน้าทีอ่ย่างเต็มใจ เพื่อให้การทำงานของสถานศึกษามีประสิทธิภาพและ

บรรลุวัตถุประสงค์ 

       1.5 องค์การและการจัดการ หมายถึง การจัดระบบความสัมพันธ์ระหว่างส่วน

งานต่าง ๆ และครูในสถานศึกษา โดยกำหนดภารกิจ อำนาจหน้าที่และความรับผิดชอบอย่างชัดเจน 

เพื่อให้การดำเนินงานตามภารกิจของสถานศึกษาบรรลุวัตถุประสงค์และเปา้หมายอย่างมีประสิทธิภาพ 
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2. ความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง การที่ครูปฏิบัติงานในหน้าที่ความรับผิดชอบ 

ตามคำสั่งของผู้บริหารสถานศึกษาหรือหัวหน้างาน ได้บรรลุผลตามเป้าหมายที่กำหนดทั้งด้านปริมาณ 

เวลา สถานที่ วิธีการ และ การใช้อุปกรณ์เครือ่งมือประกอบด้วย 

         2.1 ประสิทธิผลของงาน หมายถึง การที่ครูปฏิบัติหน้าที่ที่สามารถสร้างผลงาน

ที่สอดรับกับเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่กำหนดไว้ ทั้งด้านปริมาณและคุณภาพสามารถ

ตรวจสอบและวัดผลสิ่งที่เกิดขึน้จริง 

2.2 การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูได้รับความเชื่อถือหรือยอมรับ ยกย่อง  

และไว้วางใจจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน และบุคคลภายนอก ในความสามารถและคุณงามความดีหรือ

ความสำเร็จของผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การยกย่องชมเชยในผลงาน การแสดงความยินดี การ

ให้กำลังใจ  

2.3 การรู้คุณค่าและรักงานที่ทำ หมายถึง การที่ครูรู้สึกรักและผูกพันกับงานที่ 

ตนเองได้ทำ รับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ กระตือรือร้นในการทำงาน เกิดความรู้สึกในทางบวกที่ได้

ทำงาน สนุกสนาน รู้สึกภูมิใจในงานที่ได้ทำ 

3. คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ของครูที่ได้รับการ 

ตอบสนองความต้องการและความคาดหวังทั้งด้านกายภาพและด้านจิตใจทำให้เกิดความรู้สึกพึงพอใจ 

มั่นคง มีความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว และส่งผลไปยังประสิทธิผลของงานตาม

เปา้หมาย ประกอบด้วย 

3.1 สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย หมายถึง การที่ครูได้ทำงานในสถานที่และ 

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ปลอดภัย มีสิ่งอำนวยความสะดวกที่เหมาะสมกับลักษณะงาน 

3.2 ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน หมายถึง การที่ครูจัดความ 

สมดุลให้เกิดขึน้กับชีวิตระหว่างช่วงเวลาในการทำงานกับช่วงเวลาที่เป็นอิสระจากงาน การมีสัดส่วนที่

เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองกับเวลาว่างของครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าและการ

ได้รับความดีความชอบ 

         3.3 การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง การที่ครูมีความรู้สึกว่างานที่

ทำนั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม ได้แสดงความรับผิดชอบในกิจกรรมร่วมกับสังคมและสถานศึกษาของตน 

ได้ทำประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าในวิชาชีพและเกิดความภาคภูมิใจในสถานศึกษาของตนเอง 

  4. วัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน หมายถึง ความเชื่อ ค่านิยม บรรทัดฐานที่ 

สมาชิกในองค์การยึดถือร่วมกันและใช้เป็นแนวปฏิบัติในบทบาทและหน้าที่ของตนเองในสถานศึกษา ซึ่ง

ประกอบด้วย ระดับความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความร่วมมือ การควบคุม ลักษณะการจัดการความ

ขัดแย้ง รูปแบบการสื่อสาร และการส่งเสริมการทำงานเป็นทีม ประกอบด้วย 

4.1 ความเชื่อและค่านิยมร่วม หมายถึง สภาพที่ครูให้ความม่ันใจ การยอมรับ  

ศรัทธา เห็นคล้อยตามและพร้อมที่จะปฏิบัติตามสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่คนในองค์กรนั้นยึดถือร่วมกันรวมถึงการ 

นำไปถ่ายทอดให้บุคคลอ่ืนได้ทราบ  
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   4.2 บรรทัดฐานในการทำงาน หมายถึง แบบแผน กฎเกณฑ์หรือมาตรฐาน

ในการทำงานของครู ที่ยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติร่วมกัน 

   4.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง การที่ครูรู้สึกว่าตนมีคุณค่า ได้รับ

การยอมรับ และได้รับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน รู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม 

ปราศจากการมีอคติต่อกันและการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

  5. ลักษณะงานที่ทำ หมายถึง การรับรู้ภาระหน้าที ่ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมายให้ 

ปฏิบัติจนประสบผลสำเร็จ โดยที่ครูได้ใช้ความสามารถของตนในงาน ตั้งแต่การวางแผน การดำเนิน 

งานจนงานสำเร็จ มีอิสระในการตัดสินใจในการทำงาน และมีความรู้สึกว่าเป็นงานที่มีคุณค่า ทำให้เกิด

ความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ ประกอบด้วย  

   5.1 การมีอิสระในการทำงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่เปิดโอกาสใหค้รู

ได้มีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการทำงาน เริ่มตั้งแต่การวางแผนการทำงาน การจัดตารางการทำงาน 

และการกำหนดวิธีการทำงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนอย่างเต็มที่เพื่อให้งานสำเร็จ 

   5.2 ความท้าทายของงาน หมายถึง การรับรู ้ของครูที ่มีต่องานที่ตนเอง

รับผิดชอบซึ่งต้องใช้ความรู้ความสามารถมากกว่างานอื่น ๆ เป็นงานที่ยากและไม่จำเจ  เป็นงานที่มี

ความหมายส่งผลให้เกิดความภูมิใจ ความรู้สึกมั่นใจในตนเองในการคิดและแก้ปัญหางานที่ทำได้ดว้ย

ตนเองจนสำเร็จ 

   5.3 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง หมายถึง ลักษณะของงานที่ทำให้ครูได้รับ

ทราบผลที่เกิดจากการทำงาน และข้อมูลเกี่ยวกับประสิทธิภาพของการทำงาน 

  6. มนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน หมายถึง การที่ครูสร้างความสัมพันธ์ และเจตคติที่ดีต่อ 

สถานศึกษา มีความเชื่อมั่น ยอมรับ ศรัทธาในค่านิยม เป้าหมายและกระบวนการบริหาร ทำให้เกิด

ความเข้าใจอันดีต่อกัน เกิดการร่วมมือร่วมใจกันทำงานให้องค์กรบรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์และ

เปา้หมายอย่างมีประสิทธิภาพ ประกอบด้วย 

   6.1 การรู ้จักตนเอง หมายถึง การรับรู ้ตนเองตามความเป็นจริงของครู

เกี่ยวกับความคิด ความรู้สึกและความปรารถนา จุดเด่น จุดด้อย มีความมั่นใจในคุณค่าและความรู้

ความสามารถของตน 

   6.2 การเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น หมายถึง การที่ครูแสดงออกถึงความ

เข้าใจในความรู้สึก และความต้องการของบุคคลอื่น และสามารถแสดงอารมณ์หรือพฤติกรรมของ

ตนเองเพื่อตอบสนองความรู้สึกของผู้อ่ืนได้อย่างเหมาะสม 

   6.3 การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล หมายถึง  กระบวนการทาง

จิตใจที่ครูมีต่อบุคคลอื่นเกี่ยวกับคุณลักษณะเฉพาะตัวทั้งภายในและภายนอกที่แตกต่างกันของแตล่ะ

บุคคล เพื่อการสร้างปฏิสัมพันธ์ ความประทับใจ และความศรัทธาให้เกิดกับผู้พบเห็นตลอดจนการ

ปฏิบัติสิ่งที่ดี ๆ ต่อกัน 
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   6.4 การเข้าใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง การเข้าใจและยอมรับ

ของครูเกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ รอบตัวทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวิต ซึ่งเป็นสิ่งที่เอื้ออำนวยต่อการทำงานและ

ส่งเสริมประสิทธิภาพในการทำงาน 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

1. ด้านความพึงพอใจในการทำงาน  

   1.1 ค่าตอบแทนและสวัสดกิาร   

      1) การได้รับค่าตอบแทนจากการทำงานที่เพียงพอและเหมาะสม

กับการดำรงชีวิต 

  

      2) การได้รบัค่าตอบแทนที่เพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจ   

      3) การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับตำแหน่งและลักษณะ

งาน 

  

      4) การไดร้ับสิทธิประโยชน์อืน่นอกเหนือจากเงนิเดอืนหรือ

ค่าตอบแทน 

  

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

ความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา 

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็นด้วย ไม่เห็น

ด้วย 

1. ด้านความพึงพอใจในการทำงาน (ต่อ) 

   1.2 บรรยากาศองคก์าร   

      1) การรับรู้สภาพแวดล้อมในสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน   

      2) การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่าง ๆ ในสถานศกึษา   

      3) การได้รับโอกาสและความเอาใจใสดู่แล   

      4) การได้รับการสนับสนุนในการปฏิบัตงิาน   

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

1. ด้านความพึงพอใจในการทำงาน (ต่อ) 

   1.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ   

      1) การไดร้ับการเปลี่ยนแปลงบทบาทในการทำงานที่ดีขึ้น   

      2) การปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ความสามารถของตนอย่างเต็มที่   

      3) การได้รับความเปน็ธรรมและโปร่งใสในการพจิารณาความดี

ความชอบ 

  

      4) การไดร้ับโอกาสในการพัฒนาขดีความสามารถของตนเอง   

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

1. ด้านความพึงพอใจในการทำงาน (ต่อ) 

   1.4 การปกครองบังคับบัญชา   

      1) การรับรู้ความสามารถในการบริหารของผู้บริหาร

สถานศึกษา 

  

      2) การรับรู้ความสามารถของผู้บรหิารสถานศกึษาในการ

กำหนดบทบาทหน้าที่ กำกับ ควบคุม ดูแล 

  

      3) การรับรู้ความสามารถในการจงูใจของผู้บริหารสถานศึกษา   

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

1. ด้านความพึงพอใจในการทำงาน (ต่อ) 

   1.5 องค์การและการจัดการ   

      1) การรับรูล้ักษณะโครงสร้างของสถานศกึษา   

      2) การรับรูน้โยบายการบรหิารและเขา้ใจอย่างชัดเจน   

      3) การสามารถนำนโยบายการบริหารไปเป็นแนวทางการ

ทำงานได ้

  

      4) การมีส่วนร่วมในการวางแผน กำหนดภารกิจการทำงาน   

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

2. ด้านความสำเร็จในการทำงาน  

   2.1 ประสิทธผิลของงาน   

      1) การมีผลการทำงานทีเ่ป็นไปตามเป้าหมายแผนงาน   

      2) การมีผลการทำงานที่เสร็จทนัตามกำหนดเวลา   

      3) การได้รับผิดชอบงานในปริมาณที่เหมาะสม   

      4) การมีความภาคภูมิใจจากงานที่ทำ   

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

2. ด้านความสำเร็จในการทำงาน (ต่อ) 

   2.2 การยอมรับนบัถือ   

      1) การไดร้ับการยอมรับนับถือจากบุคคลทัง้ภายในและ

ภายนอกสถานศกึษา 

  

      2) การได้รับการยกย่องชมเชยและแสดงความยนิดีเม่ืองาน

บรรลุเป้าหมาย 

  

      3) การได้รับความไวว้างใจในการทำงานที่ยากขึ้น   

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

2. ด้านความสำเร็จในการทำงาน (ต่อ) 

   2.3 การรู้คุณค่าและรกังานที่ทำ   

      1) การที่ครูรูส้ึกรักและผูกพันกับงานที่ตนเองได้ทำ   

      2) การรับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ   

      3) การที่ครูกระตือรือร้นในการทำงาน   

      4) การมีความภาคภูมิใจจากงานที่ทำ   

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

3. ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน  

   3.1 สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย   

      1) การทำงานในสถานทีแ่ละสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม   

      2) การทำงานในสถานที่ที่มีความปลอดภัย   

      3) การทำงานโดยมีสิ่งอำนวยความสะดวกที่เหมาะสมกับ

ลักษณะงาน 

  

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

3. ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน (ต่อ) 

   3.2 ความสมดลุระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน   

      1) การแบ่งเวลาในการทำงานและเวลาส่วนตัวอย่างเหมาะสม   

      2) การได้รับการสนับสนุนการทำงานจากครอบครัว   

      3) การมีเวลาพกัผ่อนที่เพียงพอ   

     4) การได้รับการสนับสนุนจากสถานศึกษาในการจัดความสมดุล

ระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน 

  

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

3. ด้านคุณภาพชีวิตในการทำงาน (ต่อ) 

   3.3 การทำงานที่เปน็ประโยชนต์่อสังคม   

      1) การรับรู้ว่างานทีท่ำมีประโยชน์ต่อสังคม   

      2) การรับรู้ว่าสถานศึกษาได้ทำประโยชน์ให้สงัคม   

      3) การมีความภาคภูมิใจในสถานศึกษา   

      4) การรูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความสำคัญในงานที่ทำ   

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

4. ด้านวฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริมการทำงาน  

   4.1 ความเช่ือและค่านิยมร่วม   

      1) การได้รับความศรัทธาในวชิาชีพ   

      2) การได้ร่วมทำงานตามแบบแผนของสถานศึกษา   

      3) การได้รับการถ่ายทอดความรู้ความสามารถ   

      4) การได้ถ่ายทอดความรู้ความสามารถแก่บุคคลอืน่   

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

4. ด้านวฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริมการทำงาน (ต่อ) 

   4.2 บรรทัดฐานในการทำงาน   

      1) การได้ปฏิบตัิงานตามแบบแผนหรือกฎเกณฑ ์   

      2) การได้ปฏิบัตงิานตามมาตรฐานที่สถานศึกษากำหนด   

      3) การยอมรับนโยบาย เป้าหมายของสถานศกึษาดว้ยความเต็ม

ใจและเช่ือม่ันในความสำเร็จของสถานศกึษา 

  

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

4. ด้านวฒันธรรมองคก์ารท่ีส่งเสริมการทำงาน (ต่อ) 

   4.3 สัมพนัธภาพระหว่างบุคคล   

      1) การมีความรูส้ึกว่าตนมีคุณค่า   

      2) การได้รบัการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน   

      3) การได้รับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนรว่มงาน   

      4) การรูส้ึกว่าตนเองเปน็ส่วนหนึง่ของกลุ่ม   

      5) การรู้สกึว่าปราศจากการมีอคติต่อกันและการแบ่งพรรค

แบ่งพวก 

  

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

5. ด้านลักษณะงานท่ีทำ  

   5.1 การมีอิสระในการทำงาน   

      1) การได้กำหนดขัน้ตอนและวธิกีารทำงานทีร่ับผิดชอบด้วย

ตนเอง 

  

      2) การได้วางแผนการทำงานและจัดตารางการทำงาน   

      3) การได้ตดัสนิใจในงานทีร่ับผิดชอบอย่างเต็มที ่   

      4) การได้แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการทำงาน   

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

5. ด้านลักษณะงานท่ีทำ (ต่อ) 

   5.2 ความท้าทายของงาน   

      1) การรับรู้เกี่ยวกับความสำเรจ็ของงาน   

      2) การรับรู้เกี่ยวกบัความท้าทายของงาน   

      3) การรบัรูถ้ึงวิธกีารหรือพฤติกรรมหรือวธิีคิดแบบใหม่ ๆ ที่

กระตุน้ให้พัฒนาความสามารถของครูให้สูงขึน้ 

  

      4) การมีความสำนึกในภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ทำ ด้วย

ความเอาใจใส่และไวว้างใจได ้

  

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

5. ด้านลักษณะงานท่ีทำ (ต่อ) 

   5.3 ผลการปฏิบัตงิาน   

      1) การได้รับทราบเกณฑก์ารประเมินผลการทำงานที่กำหนดไว้   

      2) การได้รบัข่าวสารเกี่ยวกับผลการทำงาน   

      3) การได้รับข้อเสนอแนะจากการประเมินผลการทำงาน   

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

6. ด้านมนุษยสัมพันธใ์นท่ีทำงาน  

   6.1 การรู้จกัตนเอง   

      1) การเขา้ใจในความรู้สกึของตนเอง   

      2) การรับรู้ความต้องการของตนเอง   

      3) การประเมินจดุเดน่ จดุด้อยของตนเองตามความเป็นจรงิ   

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

6. ด้านมนุษยสัมพันธใ์นท่ีทำงาน (ต่อ)  

   6.2 การเขา้ใจความรูส้ึกของผู้อ่ืน   

      1) การเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน   

      2) การรับรู้ความต้องการของผู้อ่ืน   

      3) การตอบสนองความรู้สกึของผู้อ่ืนอย่างเหมาะสม   

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

6. ด้านมนุษยสัมพันธใ์นท่ีทำงาน (ต่อ)  

   6.3 การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล   

      1) การเขา้ใจและยอมรับความแตกต่างของบุคคล   

      2) มีความเช่ือม่ันและสร้างความสัมพันธ์ทีด่ีต่อบุคคลอื่น   

      3) การสร้างความประทับใจและความศรัทธาต่อบคุคลอื่น   

      4) การปฏิบัตดิีกับเพื่อนร่วมงานแม้จะมีความคดิหรอื

คุณลักษณะที่ต่างกัน 

  

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
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............................................................................................................................................ 

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

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

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

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

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

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

............................................................................................................................................ 
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ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษาสงักัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ 

ความคิดเห็น 

เห็น

ด้วย 

ไม่เห็น

ด้วย 

6. ด้านมนุษยสัมพันธใ์นท่ีทำงาน (ต่อ)  

   6.4 การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน   

      1) การเขา้ใจและยอมรับสภาพแวดล้อมที่เป็นคนในการทำงาน   

      2) การเขา้ใจและยอมรบัสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องหรือเอือ้ 

อำนวยต่อการทำงาน เช่น เครื่องมือ ความร้อนและแสงสว่าง  

เป็นต้น 

  

      3) การมองขา้มขอ้จำกดัของสภาพแวดล้อมในการทำงานและ

พยายามทำให้การทำงานมีคุณภาพเพ่ิมขึ้น 

  

ข้อเสนอแนะเพ่ิมเติม 
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ข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ  

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

 

 

 

                      นายก่อกนิษฐ์  คำมะลา 

              นกัศกึษาระดับปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

            สาขาการบรหิารและพัฒนาการศกึษา 

                 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบสอบถามความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ในการศึกษาตวับง่ชี้ความสุขในการทำงานของคร ู

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

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

ช่ือเร่ืองงานวิจัย การพัฒนาตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกัด

สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผู้วิจัย  นายก่อกนิษฐ ์ คำมะลา 

  นักศกึษาปรัชญาดุษฎีบณัฑติ  สาขาวชิาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

  คณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ์

  ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.วัลนกิา  ฉลากบาง  ประธานกรรมการ 

  รองศาสตราจารย ์ดร.วาโร  เพ็งสวสัดิ ์   กรรมการ 

  ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า        กรรมการ 

  

 

ช่ือผู้เช่ียวชาญ............................................................................................................. 

(................................................................................................................) 

วันที่ ..................... เดือน ...................................... พ.ศ. ............... 
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คำชี้แจง 
 เพื่อให้การแสดงความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้เป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ ผู้วิจัยจึงขอชี้แจงรายละเอียดการดำเนินการ ดังนี้ 

  1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครู

ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

2. ระเบยีบวิธีวิจัยใช้วิธีการแบบพหุวิธี (Multiple Methodologies) ได้แก่ การวิเคราะห์  

สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง (Documentary Analysis) การสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 

(Expert Interview) เทคนิคเดลฟายแบบปรับปรุง (Modified Delphi Technique) การยืนยันตัวบ่งชีก้ับ

ข้อมูลเชงิประจักษ์ 

3. การดำเนินการมี 3 ขั้นตอน ดังนี้ 

ระยะที่ 1 การกำหนดกรอบแนวคิดการวิจัย 

ระยะที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชี้ 

ระยะที่ 3 การยืนยันตัวบ่งชีก้ับข้อมูลเชงิประจักษ์ 

4. เนื้อหาที่ผู้วิจัยนำมาสร้างข้อคำถามในครั้งนี้ได้มาจากการวิเคราะห์ สังเคราะห์ แนวคิด  

ทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 7 คน 

  5. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นเครื่องมือรวบรวมข้อมูลในระยะที่ 2 การพัฒนาตัวบ่งชี ้ซึ่งจะ

ดำเนินการ 3 รอบ ครั้งนี้เป็นรอบที่ 2 แบบสอบถามฉบับนี้เป็นแบบสอบถามชนิดมาตราส่วนประมาณ

ค่า 5 ระดับ (rating scale) พร้อมข้อเสนอแนะ เพื่อให้ผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบความเหมาะสมของ

พฤติกรรมบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา โดยน้ำหนักคะแนนแต่ละข้อคำถามมีเกณฑ์

ในการให้คะแนน ดังนี้ 

      5 หมายถึง เห็นด้วยมากที่สุด 

      4 หมายถึง เห็นด้วยมาก 

      3 หมายถึง เห็นด้วยปานกลาง 

      2 หมายถึง เห็นด้วยน้อย 

      1 หมายถึง เห็นด้วยน้อยที่สุด  

  6. ผู้วิจัยขอความอนุเคราะห์ท่านได้พิจารณาข้อคำถามแล้วทำเครื่องหมาย (✓) ลงในช่อง

ความคิดเห็นเพียงหนึ่งช่อง และขอความอนุเคราะห์ท่านได้ตอบคำถามทุกข้อ หากไม่เห็นด้วย ขอความ

อนุเคราะห์ท่านแสดงเหตุผลประกอบว่าต้องการให้เปลี่ยนแปลงในลักษณะใด อย่างไร โดยเขียนใน

ช่องว่างที่กำหนดให้ 

  7. เพื่อให้ได้ข้อมูลตรงตามความมุ่งหมายของการวิจัย ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่านได้

ตอบแบบสอบถามและส่งคนืทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (Google form) ตาม QR Code หรือทาง

ไปรษณีย์ โดยใช้ซองที่เขียนชื่อ ที่อยู่พร้อมติดแสตมป์ที่แนบมาพร้อมนี้ 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านล่วงหน้ามา ณ โอกาสนี้ 

                     นายก่อกนิษฐ์  คำมะลา 

นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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นิยามศัพท์เฉพาะ 

 ในการวจิัยเพื่อพัฒนาตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา  

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ครั้งนี้ 

ผู้วิจัยได้กำหนดนิยามศัพท์เฉพาะที่ใช้ในการวจิัย เพื่อให้เกิดความเขา้ใจตรงกัน ดังนี ้ 

 ความสุขในการทำงานของครู หมายถึง ความรู้สึกพอใจ ดีใจ สนุกสนานของครูที่มี

ต่องานและสภาพแวดล้อมในการทำงาน เช่น รู้สึกสนุกกับงานที่ทำ มีความพงึพอใจในงาน

ที่ทำ รู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า เป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน มีความตั้งใจที่จะปฏิบัติงานให้

สำเร็จตามเป้าหมาย การให้ความร่วมมือและช่วยเหลือเกื้อกูลกันระหว่างผู ้ร่วมงาน มี

ความผูกพันในงานที่ทำ ทำให้เกิดแรงผลักดันในทางบวกให้กับตนเองและองค์กร ทั้งยัง

สามารถเผชิญปัญหาและอุปสรรคในการทำงานได้อย่างเหมาะสม ประกอบด้วย 6 

องค์ประกอบ ดังนี ้ 

 1. ความพึงพอใจในการทำงาน หมายถ ึง สภาวะของอารมณ์ ความร ู ้ส ึก  

และเจตคติทางบวกของครูที่มีต่องานที่ปฏิบัติ โดยแสดงออกมาเป็นความสนใจ ความ

กระตือรือร้น ความเต็มใจและสนุก ร่าเริง เป็นต้น เมื่อผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจใน

งานที่ทำ เขาก็จะมีความพยายาม อุตสาหะ มีความสุขในการทำงาน และความมุ่งมั่นจน

งานนั้นสำเร็จตามวัตถุประสงค์ ประกอบด้วย 

  1.1 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การที่ครูได้รับค่าตอบแทนจาก

การปฏิบัติงานที่เพียงพอต่อการดำรงชีวิต ได้รับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ นอกเหนือจาก

เงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับมาตรฐานการครองชีพ 

  1.2 บรรยากาศองค์การ หมายถึง ความรู้สึกที่เกิดจากการรับรู้ของครูต่อ 

สภาพแวดล้อมในสถานศึกษาที่ตนปฏิบัติงานรวมถึงปฏิสัมพันธ์ทั้งทางตรงและทางอ้อม

ระหว่างบุคคลต่าง ๆ ในสถานศึกษานั้น ประกอบด้วย 1) การเปิดโอกาส 2) ความเอาใจใส่ 

3) การให้ความสนับสนุนและ4) การจูงใจให้บุคลากรปฏิบัติงาน 

  1.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถึง การเปลี่ยนแปลงบทบาทในการ

ทำงานที่ดีขึ้น หรือการเปลี่ยนตำแหน่งหน้าที่การงานให้สูงขึ้น ประกอบด้วย 1) การเลื่อนขัน้ 

2) การเลื่อนตำแหน่ง 3) การเลื่อนเงินเดือน 4) การได้รับอำนาจ และ5) การได้รับการ

สนับสนุนในการพัฒนาตนเองโดยการฝึกอบรม ศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ 
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  1.4 การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การที่ครูได้รับรู้ความสามารถของ 

ผู้บังคับบัญชาในการกำหนดบทบาท อำนาจหน้าทีใ่นการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคับบัญชา 

ตลอดจนชักจูงให้ผู ้ใตบังคับบัญชาปฏิบัต ิหน้าที่อย่างเต็มใจ เพื่อให้การทำงานของ

สถานศึกษามีประสิทธภิาพและบรรลุวัตถุประสงค์ 

  1.5 องค์การและการจัดการ หมายถึง การจัดระบบความสัมพันธ์ระหว่าง

ส่วนงานต่าง ๆ และครูในสถานศึกษา โดยกำหนดภารกิจ อำนาจหน้าที ่และความ

รับผิดชอบอย่างชัดเจน เพื ่อให้การดำเนินงานตามภารกิจของสถานศึกษาบรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมีประสิทธภิาพ 

 2. ความสำเร็จในการทำงาน หมายถึง การที ่ครูปฏิบัต ิงานในหน้าที ่ความ

รับผิดชอบตามคำสั่งของผู้บริหารสถานศึกษาหรือหัวหน้างาน ได้บรรลุผลตามเป้าหมายที่

กำหนดทั้งด้านปริมาณ เวลา สถานที่ วธิีการ และ การใช้อุปกรณ์เครือ่งมือประกอบด้วย 

  2.1 ประสิทธิผลของงาน หมายถึง การที่ครูปฏิบัติหน้าที่ที่สามารถสร้าง

ผลงานทีส่อดรับกับเป้าหมายและบรรลุวัตถปุระสงค์ตามที่กำหนดไว้ ทั้งด้านปริมาณและ

คุณภาพสามารถตรวจสอบและวัดผลสิ่งที่เกิดขึน้จริง 

  2.2 การยอมรับนับถือ หมายถึง การที่ครูได้รับความเชื่อถือหรือยอมรับ 

ยกย่อง และไวว้างใจจากผู้บริหาร เพื่อนร่วมงาน และบุคคลภายนอก ในความสามารถและ

คุณงามความดีหรือความสำเร็จของผลการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย การยกย่องชมเชยใน

ผลงาน การแสดงความยนิดี การให้กำลังใจ  

  2.3 การรู้คุณค่าและรักงานที่ทำ หมายถึง การที่ครูรู้สึกรักและผกูพนักับ

งานที่ตนเองได้ทำ รับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ กระตือรือร้นในการทำงาน เกิดความรู้สึก

ในทางบวกที่ได้ทำงาน สนุกสนาน รู้สึกภูมิใจในงานที่ได้ทำ 

 3. คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง สภาพความเป็นอยู่ของครูที่ได้รับการ 

ตอบสนองความต้องการและความคาดหวังทั ้งด้านกายภาพและด้านจิตใจทำให้เกิด

ความรู้สึกพงึพอใจ ม่ันคง มีความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวติส่วนตัว และส่งผล

ไปยังประสิทธผิลของงานตามเป้าหมาย ประกอบด้วย 

  3.1 สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย หมายถึง การที ่ครูได้ทำงานใน

สถานที่และสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ปลอดภัย มีสิ่งอำนวยความสะดวกที่เหมาะสมกับ

ลักษณะงาน 
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  3.2 ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน หมายถึง การที่ครูจัด

ความสมดุลให้เกิดขึ้นกับชีวิตระหว่างช่วงเวลาในการทำงานกับช่วงเวลาที่เป็นอิสระจาก

งาน การมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองกับเวลาว่างของครอบครัว 

รวมทั้งความก้าวหน้าและการได้รับความดีความชอบ 

  3.3 การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม หมายถึง การที่ครูมีความรู้สึกว่า

งานที่ทำนั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม ได้แสดงความรับผิดชอบในกิจกรรมร่วมกับสังคมและ

สถานศึกษาของตน ได้ทำประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพิ่มคุณค่าในวิชาชีพและเกิดความ

ภาคภูมิใจในสถานศึกษาของตนเอง 

 4. วัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน หมายถึง ความเชื่อ ค่านิยม บรรทัด

ฐานที่สมาชิกในองค์การยดึถือร่วมกันและใช้เป็นแนวปฏิบัติในบทบาทและหน้าที่ของตนเอง

ในสถานศึกษา ซ่ึงประกอบด้วย ระดับความคดิริเริ่มสร้างสรรค์ ความร่วมมือ การควบคุม 

ลักษณะการจัดการความขัดแย้ง รูปแบบการสื่อสาร และการส่งเสริมการทำงานเปน็ทีม 

ประกอบด้วย 

  4.1 ความเชื ่อและค่านิยมร ่วม หมายถึง สภาพที ่ครูให ้ความมั ่นใจ  

การยอมรับศรัทธา เห็นคล้อยตามและพรอ้มที่จะปฏิบัติตามสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่คนในองค์กรนั้น

ยดึถือร่วมกันรวมถึงการนำไปถ่ายทอดใหบุ้คคลอื่นได้ทราบ  

  4.2 บรรทัดฐานในการทำงาน หมายถึง แบบแผน กฎเกณฑ์หรือมาตรฐาน

ในการทำงานของครู ที่ยึดถือเป็นแนวทางในการปฏิบัติร่วมกัน 

  4.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง การที่ครูรู ้สึกว่าตนมีคุณค่า 

ได้รับการยอมรับ และได้รับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน รู้สึกว่าตนเอง

เป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม ปราศจากการมีอคติต่อกันและการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

 5. ลักษณะงานที่ทำ หมายถึง การรับรู้ภาระหน้าที ่ปริมาณงานที่ได้รับมอบหมาย

ให้ปฏิบัติจนประสบผลสำเร็จ โดยที่ครูได้ใช้ความสามารถของตนในงาน ตั้งแต่การวางแผน 

การดำเนินงานจนงานสำเร็จ มีอิสระในการตัดสินใจในการทำงาน และมีความรู้สึกวา่เป็น

งานที่มีคุณค่า ทำให้เกิดความภาคภูมิใจในงานที่ปฏิบัติ ประกอบด้วย  

  5.1 การมีอิสระในการทำงาน หมายถึง ลักษณะของงานที่เปดิโอกาสให้ครู

ได้มีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการทำงาน เริ่มตั้งแต่การวางแผนการทำงาน การจัด

ตารางการทำงาน และการกำหนดวธิีการทำงานที่อยู่ในความรับผิดชอบของตนอย่างเต็มที่

เพื่อให้งานสำเร็จ 



484 

  5.2 ความท้าทายของงาน หมายถึง การรับรู้ของครูที ่มีต่องานที่ตนเอง

รับผิดชอบซ่ึงต้องใช้ความรู้ความสามารถมากกว่างานอื่น ๆ เป็นงานที่ยากและไม่จำเจ เป็น

งานที่มีความหมายส่งผลให้เกิดความภูมิใจ ความรู ้สึกมั ่นใจในตนเองในการคิดและ

แก้ปัญหางานที่ทำได้ด้วยตนเองจนสำเร็จ 

  5.3 ผลการปฏิบัติงาน หมายถึง หมายถึง ลักษณะของงานที่ทำให้ครูได้รับ

ทราบผลที่เกิดจากการทำงาน และขอ้มูลเกี่ยวกับประสิทธภิาพของการทำงาน 

 6. มนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน หมายถึง การที่ครูสร้างความสัมพันธ์ และเจตคติที่ดี

ต่อสถานศึกษา มีความเชื ่อมั ่น ยอมรับ ศรัทธาในค่านิยม เป้าหมายและกระบวนการ

บริหาร ทำให้เกิดความเข้าใจอันดีต่อกัน เกิดการร่วมมือร่วมใจกันทำงานให้องค์กร

บรรลุผลสำเร็จตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมีประสิทธภิาพ ประกอบด้วย 

  6.1 การรู้จักตนเอง หมายถึง การรับรู้ตนเองตามความเป็นจริงของครู

เกี่ยวกับความคิด ความรู้สึกและความปรารถนา จุดเด่น จุดด้อย มีความมั่นใจในคุณค่า

และความรู้ความสามารถของตน 

  6.2 การเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น หมายถึง การที่ครูแสดงออกถึงความ

เข้าใจในความรู ้สึก และความต้องการของบุคคลอื่น และสามารถแสดงอารมณ์หรือ

พฤติกรรมของตนเองเพื่อตอบสนองความรู้สึกของผู้อ่ืนได้อย่างเหมาะสม 

  6.3 การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล หมายถึง กระบวนการทาง

จิตใจที่ครูมีต่อบุคคลอื่นเกี่ยวกับคุณลักษณะเฉพาะตัวทั้งภายในและภายนอกที่แตกต่างกนั

ของแต่ละบุคคล เพื่อการสร้างปฏิสัมพันธ์ ความประทับใจ และความศรัทธาให้เกดิกับผู้

พบเห็นตลอดจนการปฏิบัติสิ่งที่ดี ๆ ต่อกัน 

  6.4 การเข้าใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถึง การเข้าใจและ

ยอมรับของครูเกี่ยวกับสิ่งต่าง ๆ รอบตัวทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวติ ซ่ึงเป็นสิ่งที่เอื้ออำนวยต่อ

การทำงานและส่งเสริมประสิทธภิาพในการทำงาน 

 

 

 

 

 



485 
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ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านความพึงพอใจในการทำงาน 

 1.1 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 1) การได้รับค่าตอบแทนจากการทำงานท่ีเพียงพอและเหมาะสมกับการดำรงชีวติ      

      2) การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป      

      3) การได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับตำแหน่งและลักษณะงาน      

      4) การได้รับสิทธิประโยชน์อื่นนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทน      

   1.2 บรรยากาศองค์การ 

      1) การรับรู้สภาพแวดล้อมในสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน      

      2) การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่าง ๆ ในสถานศึกษา      

      3) การได้รับโอกาสและความเอาใจใส่ดูแล      

      4) การได้รับการสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน      

      5) การมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ      

   1.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ 
      1) การได้รับการเปล่ียนแปลงบทบาทในการทำงานท่ีดีขึ้น      

      2) การปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ความสามารถของตนอย่างเต็มท่ี      

      3) การได้รับความเป็นธรรมและโปร่งใสในการพิจารณาความดีความชอบ      

      4) การได้รับโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง      

   1.4 การปกครองบังคับบัญชา 
      1) การรับรู้ความสามารถในการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา      

      2) การรับรู้ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการกำหนดบทบาทหน้าท่ี 

กำกับ ควบคุม ดูแล มอบหมายงานอื่น ๆ นอกเหนือจากงานในมาตรฐานตำแหน่งครู 
     

      3) การรับรู้ความสามารถในการจูงใจของผู้บริหารสถานศึกษา      

      4) การได้รับคำชีแ้นะจากผู้บริหารหรือผู้มีประสบการณ์      

 1.5 องค์การและการจัดการ 
 1) การรับรู้ลักษณะโครงสร้างของสถานศึกษา      

 2) การรับรู้เชิงนโยบายในการบริหารและเข้าใจอย่างชัดเจน      

 3) การสามารถนำนโยบายการบริหารไปเป็นแนวทางการทำงานได้      

      4) การมีส่วนร่วมในการวางแผน กำหนดภารกิจการทำงาน      

ข้อเสนอแนะ 

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

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

...................................................................................................................................................................................... 
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5 4 3 2 1 

2. ด้านความสำเร็จในการทำงาน 

  2.1 ประสิทธิผลของงาน 

 1) การมีผลการทำงานท่ีเป็นไปตามเป้าหมายแผนงาน      

 2) การมีผลการทำงานท่ีเสร็จทันตามกำหนดเวลา      

 3) การได้รับผิดชอบงานในปริมาณท่ีเหมาะสม      

 4) การมีความภาคภูมิใจจากการมีส่วนร่วมในงานท่ีทำ      

 2.2 การย่อมรับนับถือ 

      1) การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา      

      2) การได้รับการยกย่องชมเชยสร้างขวัญกำลังใจและแสดงความยินดีเมื่องานบรรลุ

เป้าหมาย 
     

      3) การได้รับความไว้วางใจในการทำงานในหน้าท่ีและงานอื่น ๆ ท่ีได้รับมอบหมายจน

ประสบความสำเร็จ 
     

   2.3 การรู้คุณค่าและรักงานที่ทำ 
      1) การท่ีครูรู้สึกรักและผูกพันกับงานท่ีตนเองได้ทำ      

      2) การรับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ      

      3) การท่ีครูกระตือรือร้นในการทำงาน      

      4) การมีความภาคภูมิใจจากงานท่ีทำ      

ข้อเสนอแนะ 

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

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

...................................................................................................................................................................................... 
3. ด้านคุณภาพชีวติในการทำงาน 

  3.1 สภาพแวดล้อมท่ีดีและปลอดภัย 
 1) การทำงานในสถานท่ีและสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม      

 2) การทำงานในสถานท่ีท่ีมีความปลอดภัย      

 3) การทำงานโดยมีส่ิงอำนวยความสะดวกท่ีเหมาะสมกับลักษณะงาน      

   3.2 ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน 

      1) การแบ่งเวลาในการทำงานและเวลาส่วนตัวอย่างเหมาะสม      

      2) การได้รับการสนับสนุนการทำงานจากครอบครัว      

      3) การมีเวลาพักผ่อนท่ีเพียงพอ      

      4) การได้รับการสนับสนุนจากสถานศึกษาในการจัดความสมดุลระหว่างชีวติส่วนตัว

กับการทำงาน 
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ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

  3.3 การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 1) การรับรู้ว่างานท่ีทำมีประโยชน์ต่อสังคม      

 2) การรับรู้ว่าสถานศึกษาได้ทำประโยชน์ให้สังคม      

 3) การมีความภาคภูมิใจในความสำเร็จของสถานศึกษา      

 4) การรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความสำคัญในงานท่ีทำ      

ข้อเสนอแนะ 

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

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

...................................................................................................................................................................................... 
4. ด้านวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน 

   4.1 ความเชื่อและค่านิยมร่วม 

      1) การได้รับความศรัทธาในวิชาชีพ      

      2) การได้ร่วมทำงานตามแบบแผนของสถานศึกษา      

      3) การได้รับการถ่ายทอดความรู้ความสามารถและพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานตามส่ิงท่ี

ยึดถือร่วมกันในองค์กร 
     

      4) การได้ถ่ายทอดความรู้ความสามารถแก่บุคคลอื่น      

   4.2 บรรทัดฐานในการทำงาน      

      1) การได้ปฏิบัติงานตามแบบแผนหรือกฎเกณฑ์      

      2) การได้ปฏิบัติงานตามมาตรฐานท่ีสถานศึกษากำหนด      

      3) การยอมรับนโยบาย เป้าหมายของสถานศึกษาด้วยความเต็มใจและเชื่อมั่นใน

ความสำเร็จของสถานศึกษา 
     

  4.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
 1) การมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า      

 2) การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน      

 3) การได้รับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน ผู้ปกครอง 

คณะกรรมการสถานศึกษา 
     

      4) การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม      

      5) การรู้สึกว่าปราศจากการมีอคติต่อกันและการแบ่งพรรคแบ่งพวก      

ข้อเสนอแนะ 

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

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

...................................................................................................................................................................................... 
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5 4 3 2 1 

5. ด้านลักษณะงานที่ทำ 

   5.1 การมีอิสระในการทำงาน 

      1) การได้กำหนดขั้นตอนและวิธีการทำงานท่ีรับผิดชอบด้วยตนเอง      

      2) การได้วางแผนการทำงานและจัดตารางการทำงาน      

      3) การได้ตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี      

      4) การได้ถ่ายทอดความรู้ความสามารถแก่บุคคลอื่น      

      4) การได้แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการทำงาน      

      5) ผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติจริง      

  5.2 ความท้าทายของงาน 
 1) การรับรู้เก่ียวกับความสำเร็จของงาน      

 2) การรับรู้เก่ียวกับความท้าทายของงาน      

 3) การรับรู้ถึงวิธีการหรือพฤติกรรมหรือวิธีคิดแบบใหม่ ๆ ท่ีกระตุ้นให้พัฒนา

ความสามารถของครูให้สูงขึน้ 
     

      4) การมีความสำนึกในภาระหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายให้ทำ ด้วยความเอาใจใส่และ

ไว้วางใจได้ 
     

 5.3 ผลการปฏิบัตงิาน 
      1) การได้รับทราบเกณฑ์การประเมินผลการทำงานท่ีกำหนดไว้      

      2) การได้รับข่าวสารเก่ียวกับผลการทำงาน      

      3) การได้รับข้อเสนอแนะจากการประเมินผลการทำงาน      

ข้อเสนอแนะ 

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

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

...................................................................................................................................................................................... 
6. ด้านมนุษยสัมพันธ์ในท่ีทำงาน 

 6.1 การรู้จักตนเอง 
 1) การเข้าใจในความรู้สึกของตนเอง      

 2) การรับรู้ความต้องการและความสามารถของตนเอง      

 3) การประเมินจุดเด่น จุดด้อยของตนเองตามความเป็นจริง      

 4) การทบทวนและรับฟังผลสะท้อนเก่ียวกับตนเองท่ีเกิดขึน้จากกลุ่มต่าง ๆ ท่ี

เก่ียวข้อง 
     

 6.2 การเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น      

 1) การรับฟังและเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น      

 2) การรับรู้ความต้องการของผู้อื่น      



489 

ตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

      3) การตอบสนองความรู้สึกของผู้อื่นอย่างเหมาะสม      

   6.3 การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล    
      1) การเข้าใจและยอมรับความแตกต่างของบุคคล      

      2) มีความเชื่อมั่นและสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีต่อบุคคลอื่น      

      3) การสร้างความประทับใจและความศรัทธาต่อบุคคลอื่น      

      4) การปฏิบัติดีกับเพื่อนร่วมงานแม้จะมีความคิดหรือคุณลักษณะท่ีต่างกัน      

  6.4 การเข้าใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
 1) การเข้าใจและยอมรับสภาพแวดล้อมของคนในการทำงาน      

 2) การเข้าใจและยอมรับสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องหรือเอื้ออำนวยต่อการทำงาน 

เช่น เครื่องมือ ความร้อนและแสงสว่าง เป็นต้น 
     

 3) การมองข้ามข้อจำกัดของสภาพแวดล้อมในการทำงานและพยายาม ทำให้การ

ทำงานมีคุณภาพเพิ่มขึน้ 
     

ข้อเสนอแนะ 

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

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

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

 
ข้อเสนอแนะอื่น ๆ  

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

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

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

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

 

  ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 

 

 

                      นายก่อกนิษฐ์  คำมะลา 

              นักศึกษาระดับปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

            สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

                 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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แบบสอบถามความคดิเห็นของผู้เช่ียวชาญ 

ในการศึกษาตวับง่ชี้ความสุขในการทำงานของคร ู

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ

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

ช่ือเร่ืองงานวิจัย การพัฒนาตัวบง่ช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกัด

สำนักงาน คณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

ผู้วิจัย  นายก่อกนิษฐ ์ คำมะลา 

  นักศกึษาปรัชญาดุษฎีบณัฑติ  สาขาวชิาการบริหารและพัฒนาการศกึษา 

  คณะครุศาสตร์  มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

คณะกรรมการท่ีปรึกษาวิทยานิพนธ ์

  ผู้ช่วยศาสตราจารย ์ดร.วัลนกิา  ฉลากบาง  ประธานกรรมการ 

  รองศาสตราจารย ์ดร.วาโร  เพ็งสวสัดิ ์   กรรมการ 

  ดร.พรเทพ เสถียรนพเก้า        กรรมการ 

  

 

ช่ือผู้เช่ียวชาญ............................................................................................................. 

(................................................................................................................) 

วันที่ ..................... เดือน ...................................... พ.ศ. ............... 

 

 

 

 

รอบที ่3 
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คำชี้แจง 
เพื่อให้การแสดงความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้เป็นไปอย่างมี

ประสิทธิภาพ  

ผู้วิจัยจึงขอชี้แจงรายละเอียดการดำเนินการ ดังนี้ 

1. แบบสอบถามฉบับนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อพัฒนาตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครู

ประถมศึกษาสังกัด 

สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

2. แบบสอบถามฉบับนี้เป็นแบบสอบถามรอบที่ 3 ซึ่งเป็นรอบสุดท้ายของการวิจัยในระยะ

ที่ 2 มี 

จุดมุ่งหมายเพื่อให้ท่านในฐานะเป็นผู้เชี่ยวชาญได้ทบทวนคำตอบ โดยอาจยืนยันคำตอบเดิมหรือ

เปลี่ยนแปลงคำตอบ ผู้วิจัยได้นำข้อมูลจากการตอบแบบสอบถามของท่านในรอบที่ 2 มาคำนวณ

ค่ามัธยฐาน (Median) และค่าพิสัยระหว่าง ควอไทล์ (Interquartile Range) ของคำถามแต่ละข้อเพื่อทำ

ให้ได้รับทราบคำตอบของกลุ่มและคำตอบของท่านว่ามีความสอดคล้องกันมากน้อยเพียงใด เพื่อ

ประกอบการพิจารณาการคงเดิมหรือเปลี่ยนแปลงคำตอบ  

 

วิธีการตอบ  

2.1 เพื่อความเข้าใจที่ตรงกันในการตอบแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้กำหนดสัญลักษณ์แสดง

ค่าสถิติจากการ 

วิเคราะห์คำตอบของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญไว้ดังนี้  

หมายถึง ค่ามัธยฐานที่เป็นตัวแทนคำตอบของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญทั้งหมด  

หมายถึง ค่าระดับคะแนนที่เป็นคำตอบของท่านในรอบที่ 2  

หมายถึง ขอบเขตของค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ที่แสดงว่าคำตอบของกลุ่มผู้เชี่ยวชาญตกอยู่

ในช่วงนี้  

2.2 การตอบคำถามของท่านในรอบนี้ ขอให้พิจารณาคำตอบของท่านซึ่งสามารถตัดสินใจ

ได้ 2 กรณี คอื  

2.2.1 การยืนยันคำตอบเดิม ท่านไม่ต้องทำเครื่องหมายใดๆในกรณีที่เครื่องหมายทั้ง

สองอยู่ใกล้กัน 

หรืออยู่ในช่องเดียวกันในขอบเขตค่าพิสัยระหว่างควอไทล์ แสดงว่าคำตอบของท่านใกล้เคียงหรือตรงกับ

คำตอบของกลุ่มแล้ว แต่ถ้าคำตอบเดิมของท่านตกอยู่นอกเขตพิสัยระหว่างควอไทล์ (      ) และท่านยัง

ยืนยันความคิดเห็นเดิมและไม่เปลี่ยนแปลงคำตอบ ขอให้ท่านแสดงเหตุผลประกอบเพื่อยืนยันคำตอบ

เดิมของท่าน ไว้ด้วย 
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2.2.2 การเปลี่ยนแปลงคำตอบใหม่ กรุณาทำเครื่องหมาย  ✓ ลงในช่องระดับความ

คิดเห็นที่ควรจะเป็น คือ มากที่สุด (5) มาก (4) ปานกลาง (3) น้อย (2) น้อยที่สุด (1) 

ซึ่งเป็นคำตอบใหม่ในข้อนั้นๆ ดังตัวอย่างในการตอบ 

ข้อ 

ที ่

 

พฤติกรรมบ่งชีค้วามสุขในการทำงาน 

ระดับความเหมาะสม ให้เหตุผลเฉพาะ 

ข้อที่ตอบอยู่นอกขอบเขต

พิสัยระหว่างควอไทล์ 

5 4 3 2 1 

ก 

 

 

ข 

 

 

ค 

การรับรู้สภาพแวดล้อมในสถานศึกษาที่

ปฏิบัติงาน 
 
การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่าง ๆ ใน

สถานศึกษา 
 

การได้รับโอกาสและความเอาใจใส่ดูแล 

  

 

 

 

 

 

✓ 

    

 

ไม่จำเป็นในการกำหนด 

พฤติกรรมบ่งชีด้้าน

บรรยากาศองค์การ 
 

คำอธิบาย  

1. คำตอบข้อ ก แสดงว่า พฤติกรรมบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครู ในข้อนี้ผู้เชี่ยวชาญ

ส่วนใหญ่มีความเห็นสอดคล้องกันว่าเหมาะสมและสมควรใช้เป็นพฤติกรรมบ่งชี้ความสุขใน

การทำงานของครู ในระดับมากที่สุดโดยที่ผู้ตอบก็มีความเห็นสอดคล้องกับกลุ่มด้วย  

2. คำตอบข้อ ข แสดงว่า พฤติกรรมบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครู ผู้เชี่ยวชาญส่วน

ใหญ่มีความเห็นสอดคล้องกันว่าเหมาะสมและสมควรใช้เป็นพฤติกรรมบ่งชี้ความสุขในการ

ทำงานของครูในระดับมาก แต่ผู้ตอบมีความเห็นแตกต่างจากกลุ่มในรอบที่ 2 และยังคง

ยืนยันความคิดเห็นเดิมในรอบที่ 3 ทั้งที่คำตอบตกอยู่นอกขอบเขตพิสัยระหว่างควอไทล์ 

ผู้ตอบจำเป็นต้องแสดงเหตุผลประกอบด้วย  

3. คำตอบข้อ ค แสดงว่า พฤติกรรมบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครู ในข้อนี้มี

ผู้เชี่ยวชาญส่วนใหญ่มีความเห็นเหมาะสมและสอดคล้อง คือ สมควรเป็นพฤติกรรมบ่งชี้

ความสุขในการทำงานของครู ในระดับมากที่สุด และผู้ตอบมีความคิดเห็นที่แตกต่างไปจาก

กลุ่มในรอบที่ 2 แต่มีความต้องการเปลี่ยนแปลงคำตอบในรอบที่ 3 โดยทำเครื่องหมาย  

✓ อันเปน็คำตอบใหม่ซึ่งมาอยู่ในขอบเขตของพิสัยระหว่างควอไทล์จึงไม่จำเป็นต้องแสดง

เหตุผล 

3. เพื่อให้ได้ข้อมูลตรงตามความมุ่งหมายของการวิจัย ผู้วิจัยใคร่ขอความอนุเคราะห์ท่าน

ได้ตอบแบบสอบถามและส่งคืนทางไปรษณีย์ โดยใช้ซองที่เขียนชื่อ ที่อยู่พร้อมติดแสตมป์ที่

แนบมาพร้อมนี้ 

 

ผู้วิจัยขอขอบพระคุณท่านล่วงหน้ามา ณ โอกาสนี้ นายก่อกนิษฐ์  คำมะลา 

นักศึกษาหลักสูตรปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชาการบริหารและพัฒนาการศึกษา

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 
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ตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

1. ด้านความพึงพอใจในการทำงาน 

 1.1 ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 
 1) การได้รับค่าตอบแทนจากการทำงานท่ีเพียงพอและเหมาะสมกับการดำรงชีวติ      

      2) การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป      

      3) การได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับตำแหน่งและลักษณะงาน      

      4) การได้รับสิทธิประโยชน์อื่นนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทน      

   1.2 บรรยากาศองค์การ 

      1) การรับรู้สภาพแวดล้อมในสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน      

      2) การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่าง ๆ ในสถานศึกษา      

      3) การได้รับโอกาสและความเอาใจใส่ดูแล      

      4) การได้รับการสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน      

      5) การมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ      

   1.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ 
      1) การได้รับการเปล่ียนแปลงบทบาทในการทำงานท่ีดีขึ้น      

      2) การปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ความสามารถของตนอย่างเต็มท่ี      

      3) การได้รับความเป็นธรรมและโปร่งใสในการพิจารณาความดีความชอบ      

      4) การได้รับโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง      

   1.4 การปกครองบังคับบัญชา 
      1) การรับรู้ความสามารถในการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา      

      2) การรับรู้ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการกำหนดบทบาทหน้าท่ี 

กำกับ ควบคุม ดูแล มอบหมายงานอื่น ๆ นอกเหนือจากงานในมาตรฐานตำแหน่งครู 
     

      3) การรับรู้ความสามารถในการจูงใจของผู้บริหารสถานศึกษา      

      4) การได้รับคำชีแ้นะจากผู้บริหารหรือผู้มีประสบการณ์      

 1.5 องค์การและการจัดการ 
 1) การรับรู้ลักษณะโครงสร้างของสถานศึกษา      

 2) การรับรู้เชิงนโยบายในการบริหารและเข้าใจอย่างชัดเจน      

 3) การสามารถนำนโยบายการบริหารไปเป็นแนวทางการทำงานได้      

      4) การมีส่วนร่วมในการวางแผน กำหนดภารกิจการทำงาน      

ข้อเสนอแนะ 

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

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

...................................................................................................................................................................................... 
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ตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

2. ด้านความสำเร็จในการทำงาน 

  2.1 ประสิทธิผลของงาน 

 1) การมีผลการทำงานท่ีเป็นไปตามเป้าหมายแผนงาน      

 2) การมีผลการทำงานท่ีเสร็จทันตามกำหนดเวลา      

 3) การได้รับผิดชอบงานในปริมาณท่ีเหมาะสม      

 4) การมีความภาคภูมิใจจากการมีส่วนร่วมในงานท่ีทำ      

 2.2 การย่อมรับนับถือ 

      1) การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลท้ังภายในและภายนอกสถานศึกษา      

      2) การได้รับการยกย่องชมเชยสร้างขวัญกำลังใจและแสดงความยินดีเมื่องานบรรลุ

เป้าหมาย 
     

      3) การได้รับความไว้วางใจในการทำงานในหน้าท่ีและงานอื่น ๆ ท่ีได้รับมอบหมายจน

ประสบความสำเร็จ 
     

   2.3 การรู้คุณค่าและรักงานที่ทำ 
      1) การท่ีครูรู้สึกรักและผูกพันกับงานท่ีตนเองได้ทำ      

      2) การรับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ      

      3) การท่ีครูกระตือรือร้นในการทำงาน      

      4) การมีความภาคภูมิใจจากงานท่ีทำ      

ข้อเสนอแนะ 

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

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

...................................................................................................................................................................................... 
3. ด้านคุณภาพชีวติในการทำงาน 

  3.1 สภาพแวดล้อมท่ีดีและปลอดภัย 
 1) การทำงานในสถานท่ีและสภาพแวดล้อมท่ีเหมาะสม      

 2) การทำงานในสถานท่ีท่ีมีความปลอดภัย      

 3) การทำงานโดยมีส่ิงอำนวยความสะดวกท่ีเหมาะสมกับลักษณะงาน      

   3.2 ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน 

      1) การแบ่งเวลาในการทำงานและเวลาส่วนตัวอย่างเหมาะสม      

      2) การได้รับการสนับสนุนการทำงานจากครอบครัว      

      3) การมีเวลาพักผ่อนท่ีเพียงพอ      

      4) การได้รับการสนับสนุนจากสถานศึกษาในการจัดความสมดุลระหว่างชีวติส่วนตัว

กับการทำงาน 
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ตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

  3.3 การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

 1) การรับรู้ว่างานท่ีทำมีประโยชน์ต่อสังคม      

 2) การรับรู้ว่าสถานศึกษาได้ทำประโยชน์ให้สังคม      

 3) การมีความภาคภูมิใจในความสำเร็จของสถานศึกษา      

 4) การรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความสำคัญในงานท่ีทำ      

ข้อเสนอแนะ 

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

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

...................................................................................................................................................................................... 
4. ด้านวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน 

   4.1 ความเชื่อและค่านิยมร่วม 

      1) การได้รับความศรัทธาในวิชาชีพ      

      2) การได้ร่วมทำงานตามแบบแผนของสถานศึกษา      

      3) การได้รับการถ่ายทอดความรู้ความสามารถและพร้อมท่ีจะปฏิบัติงานตามส่ิงท่ี

ยึดถือร่วมกันในองค์กร 
     

      4) การได้ถ่ายทอดความรู้ความสามารถแก่บุคคลอื่น      

   4.2 บรรทัดฐานในการทำงาน      

      1) การได้ปฏิบัติงานตามแบบแผนหรือกฎเกณฑ์      

      2) การได้ปฏิบัติงานตามมาตรฐานท่ีสถานศึกษากำหนด      

      3) การยอมรับนโยบาย เป้าหมายของสถานศึกษาด้วยความเต็มใจและเชื่อมั่นใน

ความสำเร็จของสถานศึกษา 
     

  4.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 
 1) การมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า      

 2) การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน      

 3) การได้รับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน ผู้ปกครอง 

คณะกรรมการสถานศึกษา 
     

      4) การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหน่ึงของกลุ่ม      

      5) การรู้สึกว่าปราศจากการมีอคติต่อกันและการแบ่งพรรคแบ่งพวก      

ข้อเสนอแนะ 

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

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

...................................................................................................................................................................................... 
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ตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

5. ด้านลักษณะงานที่ทำ 

   5.1 การมีอิสระในการทำงาน 

      1) การได้กำหนดขั้นตอนและวิธีการทำงานท่ีรับผิดชอบด้วยตนเอง      

      2) การได้วางแผนการทำงานและจัดตารางการทำงาน      

      3) การได้ตัดสินใจในงานท่ีรับผิดชอบอย่างเต็มท่ี      

      4) การได้ถ่ายทอดความรู้ความสามารถแก่บุคคลอื่น      

      4) การได้แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการทำงาน      

      5) ผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติจริง      

  5.2 ความท้าทายของงาน 
 1) การรับรู้เก่ียวกับความสำเร็จของงาน      

 2) การรับรู้เก่ียวกับความท้าทายของงาน      

 3) การรับรู้ถึงวิธีการหรือพฤติกรรมหรือวิธีคิดแบบใหม่ ๆ ท่ีกระตุ้นให้พัฒนา

ความสามารถของครูให้สูงขึน้ 
     

      4) การมีความสำนึกในภาระหน้าท่ีท่ีได้รับมอบหมายให้ทำ ด้วยความเอาใจใส่และ

ไว้วางใจได้ 
     

 5.3 ผลการปฏิบัตงิาน 
      1) การได้รับทราบเกณฑ์การประเมินผลการทำงานท่ีกำหนดไว้      

      2) การได้รับข่าวสารเก่ียวกับผลการทำงาน      

      3) การได้รับข้อเสนอแนะจากการประเมินผลการทำงาน      

ข้อเสนอแนะ 

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

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

...................................................................................................................................................................................... 
6. ด้านมนุษยสัมพันธ์ในท่ีทำงาน 

 6.1 การรู้จักตนเอง 
 1) การเข้าใจในความรู้สึกของตนเอง      

 2) การรับรู้ความต้องการและความสามารถของตนเอง      

 3) การประเมินจุดเด่น จุดด้อยของตนเองตามความเป็นจริง      

 4) การทบทวนและรับฟังผลสะท้อนเก่ียวกับตนเองท่ีเกิดขึน้จากกลุ่มต่าง ๆ ท่ี

เก่ียวข้อง 
     

    6.2 การเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น 
 1) การรับฟังและเข้าใจความรู้สึกของผู้อื่น      

 2) การรับรู้ความต้องการของผู้อื่น      
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ตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงานของครูประถมศกึษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในภาคตะวันออกเฉยีงเหนือ 

ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 

      3) การตอบสนองความรู้สึกของผู้อื่นอย่างเหมาะสม      

   6.3 การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล    
      1) การเข้าใจและยอมรับความแตกต่างของบุคคล      

      2) มีความเชื่อมั่นและสร้างความสัมพันธ์ท่ีดีต่อบุคคลอื่น      

      3) การสร้างความประทับใจและความศรัทธาต่อบุคคลอื่น      

      4) การปฏิบัติดีกับเพื่อนร่วมงานแม้จะมีความคิดหรือคุณลักษณะท่ีต่างกัน      

  6.4 การเข้าใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
 1) การเข้าใจและยอมรับสภาพแวดล้อมของคนในการทำงาน      

 2) การเข้าใจและยอมรับสภาพแวดล้อมท่ีเก่ียวข้องหรือเอื้ออำนวยต่อการทำงาน 

เช่น เครื่องมือ ความร้อนและแสงสว่าง เป็นต้น 
     

 3) การมองข้ามข้อจำกัดของสภาพแวดล้อมในการทำงานและพยายาม ทำให้การ

ทำงานมีคุณภาพเพิ่มขึน้ 
     

ข้อเสนอแนะ 

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

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

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

ข้อเสนอแนะอื่น ๆ  

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

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

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

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

 

ขอขอบพระคุณท่านเป็นอย่างสูงมา ณ โอกาสน้ี 

 

 

                      นายก่อกนิษฐ์  คำมะลา 

              นักศึกษาระดับปรัชญาดุษฎีบัณฑิต 

            สาขาการบริหารและพัฒนาการศึกษา 

                 มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร 

 

         



 

 

 

 

 

 

 

 
 

ภาคผนวก ฉ 

สรุปผลการศึกษาตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา 

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 
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องค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย และตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงาน 

ของครูประถมศึกษาสงักัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน  

ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

 

 จากการศึกษาเอกสาร และการสัมภาษณ์ผู้ทรงคณุวุฒิ ความสุขในการทำงาน 

ของครูประถมศึกษา สังกัดสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบหลกั 21 องค์ประกอบย่อย 81 ตัวบ่งช้ี 

จำแนกเป็น ดังนี ้

1. ความพงึพอใจในการทำงาน ประกอบด้วย 5 องค์ประกอบย่อย 21 ตัวบง่ช้ี 

ได้แก ่

1.1 ค่าตอบแทนและสวสัดกิาร 

1.1.1 การได้รับค่าตอบแทนจากการทำงานที่เพียงพอและเหมาะสมกับ

การดำรงชีวิต 1.1.2 การไดร้ับค่าตอบแทนที่เพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจ

และสังคมที่เปลี่ยนแปลงไป 1.1.3 การไดร้ับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับ

ตำแหนง่และลักษณะงาน  

1.1.4 การไดร้ับสทิธิประโยชน์อืน่นอกเหนือจากเงนิเดือนหรือค่าตอบแทน 

1.2 บรรยากาศองค์การ 

1.2.1 การรับรู้สภาพแวดล้อมในสถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน  

1.2.2 การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่าง ๆ ในสถานศกึษา  

1.2.3 การได้รับโอกาสและความเอาใจใสดู่แล  

1.2.4 การไดร้ับการสนับสนนุให้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน  

1.2.5 การมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ  

1.3 ความก้าวหน้าในอาชีพ 

1.3.1 การได้รบัการเปลี่ยนแปลงบทบาทในการทำงานทีด่ีข้ึน  

1.3.2 การปฏิบตัิงานโดยใช้ความรู้ความสามารถของตนอย่างเต็มที่  

1.3.3 การได้รับความเป็นธรรมและโปรง่ใสในการพจิารณาความดี

ความชอบ  

1.3.4 การได้รับโอกาสในการพัฒนาขดีความสามารถของตนเอง 
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1.4 การปกครองบงัคับบัญชา  

1.4.1 การรับรู้ความสามารถในการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา  

1.4.2 การรับรู้ความสามารถของผู้บรหิารสถานศกึษาในการกำหนด

บทบาทหน้าที่  

กำกับ ควบคุม ดแูล มอบหมายงานอื่น ๆ นอกเหนือจากงานในมาตรฐานตำแหนง่ครู 1.4.3 

การรับรู้ความสามารถในการจูงใจของผู้บริหารสถานศกึษา  

1.4.4 การไดร้ับคำช้ีแนะจากผู้บริหารหรือผู้มีประสบการณ์ 

1.5 องคก์ารและการจดัการ 

1.5.1 การรับรูล้ักษณะโครงสร้างของสถานศกึษา  

1.5.2 การรับรู้เชิงนโยบายในการบริหารและเขา้ใจอย่างชัดเจน  

1.5.3 การสามารถนำนโยบายการบริหารไปเป็นแนวทางการทำงานได้  

1.5.4 การมีส่วนร่วมในการวางแผน กำหนดภารกิจการทำงาน 

2. ความสำเร็จในการทำงาน ประกอบด้วย 3 องคป์ระกอบย่อย 11 ตัวบง่ช้ี 

ได้แก ่

2.1 ประสิทธผิลของงาน 

2.1.1 การมีผลการทำงานที่เปน็ไปตามเป้าหมายแผนงาน  

2.1.2 การมีผลการทำงานที่เสร็จทันตามกำหนดเวลา  

2.1.3 การได้รับผิดชอบงานในปริมาณที่เหมาะสม  

2.1.4 การมีความภาคภูมิใจจากการมีส่วนร่วมในงานที่ทำ 

2.2 การยอมรับนับถือ 

2.2.1 การได้รับการยอมรบันับถือจากบุคคลทั้งภายในและภายนอก

สถานศึกษา  

2.2.2 การได้รับการยกย่องชมเชยสร้างขวัญกำลังใจและแสดงความยนิดี

เม่ืองานบรรลุเป้าหมาย  

2.2.3 การไดร้ับความไวว้างใจในการทำงานในหน้าที่และงานอื่น ๆ ที่

ได้รับมอบหมายจนประสบความสำเร็จ 

2.3 การรู้คุณค่าและรักในงานทีท่ำ  

2.3.1 การที่ครูรูส้ึกรักและผูกพันกับงานที่ตนเองได้ทำ  

2.3.2 การรับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ  
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2.3.3 การที่ครกูระตือรือร้นในการทำงาน  

2.3.4 การมีความภาคภูมิใจจากงานทีท่ำ 

3. คุณภาพชีวิตในการทำงาน ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย 11 ตัวบ่งช้ี 

ได้แก ่

3.1 สภาพแวดล้อมที่ดแีละปลอดภัย 

3.1.1 การทำงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม  

3.1.2 การทำงานในสถานที่ที่มีความปลอดภัย  

3.1.3 การทำงานโดยมีสิง่อำนวยความสะดวกที่เหมาะสมกับลกัษณะงาน 

3.2 ความสมดุลระหว่างชีวิตสว่นตัวกับการทำงาน 

3.2.1 การแบ่งเวลาในการทำงานและเวลาส่วนตัวอย่างเหมาะสม  

3.2.2 การไดร้ับการสนับสนุนการทำงานจากครอบครัว  

3.2.3 การมีเวลาพักผ่อนที่เพียงพอ  

3.2.4 การได้รับการสนับสนุนจากสถานศกึษาในการจัดความสมดุล

ระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน 

3.3 การทำงานทีเ่ป็นประโยชน์ต่อสังคม 

3.3.1 การรับรู้ว่างานที่ทำมีประโยชน์ต่อสงัคม  

3.3.2 การรับรู้ว่าสถานศึกษาได้ทำประโยชนใ์ห้สงัคม  

3.3.3 การมีความภาคภูมิใจในความสำเรจ็ของสถานศึกษา  

3.3.4 การรูส้ึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความสำคัญในงานทีท่ำ 

4. วัฒนธรรมองค์การทีส่่งเสริมการทำงาน ประกอบด้วย 3 องคป์ระกอบย่อย 

12 ตัวบ่งช้ี ได้แก ่

4.1 ความเช่ือและค่านิยมร่วม 

4.1.1 การไดร้ับความศรัทธาในวชิาชีพ  

4.2.2 การได้ร่วมทำงานตามแบบแผนของสถานศกึษา  

4.2.3 การได้รับการถ่ายทอดความรู้ความสามารถและพร้อมที่จะ

ปฏิบัติงานตามสิ่งที่ยดึถือร่วมกันในองคก์ร  

4.2.4 การไดถ้่ายทอดความรู้ความสามารถแก่บุคคลอื่น 

4.2 บรรทัดฐานในการทำงาน 

4.2.1 การได้ปฏิบตัิงานตามแบบแผนหรือกฎเกณฑ์  
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4.2.2 การได้ปฏิบัตงิานตามมาตรฐานทีส่ถานศึกษากำหนด  

4.2.3 การยอมรับนโยบาย เป้าหมายของสถานศกึษาด้วยความเต็มใจ

และเช่ือม่ันในความสำเรจ็ของสถานศึกษา 

4.3 สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

4.3.1 การมีความรูส้ึกว่าตนมีคุณค่า  

4.3.2 การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน  

4.3.3 การไดร้ับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน ผู้ปกครอง  

    คณะกรรมการสถานศกึษา  

4.3.4 การรู้สกึว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม  

4.3.5 การรูส้ึกว่าปราศจากการมีอคตติ่อกนัและการแบ่งพรรคแบ่งพวก 

5. ลกัษณะงานที่ทำ ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบย่อย 12 ตัวบ่งช้ี ได้แก ่

5.1 การมีอิสระในการทำงาน 

5.1.1 การไดก้ำหนดขัน้ตอนและวธิกีารทำงานที่รับผิดชอบด้วยตนเอง  

5.1.2 การได้วางแผนการทำงานและจดัตารางการทำงาน  

5.1.3 การได้ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่  

5.1.4 การได้แก้ไขปัญหาท่ีเกิดขึน้จากการทำงาน  

5.1.5 ผลการปฏิบตัิงานมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบตัิจริง 

5.2 ความท้าทายของงาน 

5.2.1 การรับรู้เกี่ยวกบัความสำเร็จของงาน  

5.2.2 การรับรู้เกี่ยวกับความท้าทายของงาน  

5.2.3 การรับรู้ถึงวธิีการหรือพฤตกิรรมหรือวธิีคิดแบบใหม่ ๆ ที่กระตุ้น

ให้พัฒนาความสามารถของครูใหสู้งขึ้น  

5.2.4 การมีความสำนกึในภาระหน้าที่ที่ไดร้ับมอบหมายให้ทำ ด้วยความ

เอาใจใส่และไวว้างใจได ้

5.3 ผลการปฏิบตัิงาน 

5.3.1 การได้รับทราบเกณฑ์การประเมินผลการทำงานทีก่ำหนดไว้  

5.3.2 การไดร้ับข่าวสารเกี่ยวกบัผลการทำงาน  

5.3.3 การได้รบัข้อเสนอแนะจากการประเมินผลการทำงาน 
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6. มนุษยสัมพนัธ์ในที่ทำงาน ประกอบด้วย 4 องค์ประกอบย่อย 14 ตัวบง่ช้ี 

ได้แก ่

6.1 การรูจ้ักตนเอง 

6.1.1 การเขา้ใจในความรู้สกึของตนเอง  

6.1.2 การรับรู้ความต้องการและความสามารถของตนเอง  

6.1.3 การประเมินจดุเดน่ จดุด้อยของตนเองตามความเป็นจรงิ  

6.1.4 การทบทวนและรับฟังผลสะท้อนเกี่ยวกับตนเองที่เกิดขึน้จากกลุ่ม

ต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

6.2 การเขา้ใจความรู้สกึของผู้อ่ืน 

6.2.1 การรับฟงัและเขา้ใจความรูส้ึกของผู้อ่ืน  

6.2.2 การรับรู้ความต้องการของผู้อ่ืน  

6.2.3 การตอบสนองความรู้สกึของผู้อ่ืนอย่างเหมาะสม 

6.3 การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

6.3.1 การเขา้ใจและยอมรบัความแตกต่างของบุคคล  

6.3.2 มีความเช่ือม่ันและสร้างความสัมพนัธ์ที่ดตี่อบุคคลอื่น  

6.3.3 การสร้างความประทับใจและความศรทัธาต่อบุคคลอื่น  

6.3.4 การปฏิบตัิดกีับเพื่อนร่วมงานแม้จะมีความคดิหรอืคุณลักษณะที่

ต่างกัน 

6.4 การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

6.4.1 การเขา้ใจและยอมรับสภาพแวดล้อมของคนในการทำงาน  

6.4.2 การเขา้ใจและยอมรับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องหรือเอือ้อำนวย

ต่อการทำงาน เช่น เครื่องมือ ความร้อนและแสงสว่าง เป็นต้น  

6.4.3 การมองขา้มขอ้จำกัดของสภาพแวดล้อมในการทำงานและ

พยายาม ทำให้การทำงานมีคุณภาพเพ่ิมขึ้น 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ช 

ภาพประกอบการสัมภาษณ์ผู้ทรงคุณวุฒิ 
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รองศาสตราจารย์ ดร.นิรุต  ถงึนาค อธิการบดี มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม 

 

 
 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.สมศักดิ์ สดีากุลฤทธิ์ คณะครุศาสตร์  

มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย 
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ดร.ฤทัยทรัพย์ ดอกคำ ผู้อำนวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนบ้านนาแก 

 

 

 
 

ดร.ชาตรี ถาวรรักษ์ ผู้อำนวยการเช่ียวชาญ โรงเรียนอนุบาลกาฬสนิธุ ์
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นางเจียมใจ รุ่งเรืองวงศ์ ครูเช่ียวชาญ โรงเรียนบ้านโนนสำราญ 

 
นายสุวัฒน์ ภูพาที ครชูำนาญการพิเศษ โรงเรียนโคกคำวิทยา 
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นางกานต์ธีรา ทาศิลา ครเูช่ียวชาญ โรงเรียนบ้านหนองกุง 

 

 

 



 
 
 
 
 
 

 

 

 

 

ภาคผนวก ซ 

- ผลการหาค่า MD และ IR เดลฟายแบบปรับปรุง  

รอบท่ี 2 และ รอบท่ี 3 

- ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยนืยันอันดับสอง 

โดยใช้โปรแกรมสำเร็จรูป 
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ตารางแสดงค่า Md และ IR ในการทำเดลฟายรอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 

ด้านความพึงพอใจในการทำงาน 

 
* หาค่าโดยโปรแกรม Excel 

   ผู้ตอบ หมายถึง ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 21 คน  
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ตารางแสดงค่า Md และ IR ในการทำเดลฟายรอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 

ด้านความสำเร็จในการทำงาน 

ข้อ 

ผู้ตอบ 2.1.1 2.1.2 2.1.3 2.1.4 2.2.1 2.2.2 2.2.3 2.3.1 2.3.2 2.3.3 2.3.4 

1 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 

5 4 5 4 5 5 5 5 4 4 4 4 

6 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 5 

7 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

ค่า Median 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

ค่า IR 1 0 1 0 0 0 0 0 0 1 0 

* หาค่าโดยโปรแกรม Excel 

   ผู้ตอบ หมายถึง ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 21 คน  
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ตารางแสดงค่า Md และ IR ในการทำเดลฟายรอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 

ด้านคุณภาพชีวติในการทำงาน 
ข้อ 

ผู้ตอบ 3.1.1 3.1.2 3.1.3 3.2.1 3.2.2 3.2.3 3.2.4 3.3.1 3.3.2 3.3.3 3.3.4 

1 4 4 3 3 4 3 3 4 4 4 4 

2 4 4 3 4 4 4 3 4 4 4 4 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 4 

6 5 5 4 4 4 4 4 4 4 5 5 

7 5 5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 

8 5 5 5 4 5 4 4 4 5 5 5 

9 5 5 5 5 5 4 4 4 5 5 5 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

ค่า 

Median 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

ค่า IR 0 0 1 1 1 1 1 1 1 0 0 

* หาค่าโดยโปรแกรม Excel 

   ผู้ตอบ หมายถึง ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 21 คน  
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ตารางแสดงค่า Md และ IR ในการทำเดลฟายรอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 

ด้านวฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการทำงาน 
ข้อ 

ผู้ตอบ 4.1.1 4.1.2 4.1.3 4.1.4 4.2.1 4.2.1 4.2.3 4.3.1 4.3.2 4.3.3 4.3.4 4.3.5 

1 4 4 3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

2 4 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

3 5 4 4 4 4 4 4 5 4 4 4 4 

4 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 4 4 

5 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 

6 5 4 4 4 4 4 4 5 5 5 5 4 

7 5 4 4 5 4 4 4 5 5 5 5 4 

8 5 4 4 5 4 4 5 5 5 5 5 4 

9 5 5 5 5 4 4 5 5 5 5 5 5 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

ค่า 

Median 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

ค่า IR 0 1 1 1 1 1 1 0 0 0 0 1 

* หาค่าโดยโปรแกรม Excel 

   ผู้ตอบ หมายถึง ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 21 คน  



519 
 

ตารางแสดงค่า Md และ IR ในการทำเดลฟายรอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 

ด้านลักษณะงานท่ีทำ 

ข้อ 

ผู้ตอบ 5.1.1 5.1.2 5.1.3 5.1.4 5.1.5 5.2.1 5.2.2 5.2.3 5.2.4 5.3.1 5.3.2 5.3.3 

1 4 3 4 4 4 4 3 3 4 4 3 3 

2 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

3 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

4 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

5 4 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

6 5 4 5 4 4 4 4 4 4 4 4 4 

7 5 4 5 4 5 5 5 5 5 5 4 4 

8 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 4 5 

9 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

10 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

11 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

12 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

13 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

14 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

15 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

16 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

17 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

18 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

19 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

20 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

21 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

ค่า 

Median 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 5 

ค่า IR 0 1 0 1 1 1 1 1 1 1 1 1 

* หาค่าโดยโปรแกรม Excel 

   ผู้ตอบ หมายถึง ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 21 คน  
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ตารางแสดงค่า Md และ IR ในการทำเดลฟายรอบท่ี 2 และรอบท่ี 3 

ด้านมนุษยสัมพันธใ์นท่ีทำงาน 

 
* หาค่าโดยโปรแกรม Excel 

   ผู้ตอบ หมายถึง ผู้เช่ียวชาญ จำนวน 21 คน  
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DATE:  5/11/2020 

TIME: 21:09 

L I S R E L  8.52 

BY 

Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 

 

 

 

This program is published exclusively by 
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Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 

Copyright by Scientific Software International, 
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Use of this program is subject to the terms specified 

in the 
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 The following lines were read from file 

C:\Users\Teacher\Desktop\KOE\HAPPY.LPJ: 

 

 TI HW 

 !DA NI=21 NO=702 NG=1 MA=CM 

 SY='C:\Users\Teacher\Desktop\KOE\HAPPYT.dsf' NG=1 

 SE 

 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 11 12 13 14 15 16 17 18 

 19 20 21 / 

 MO NY=21 NK=1 NE=6 LY=FU,FI BE=FU,FI GA=FU,FI PH=SY,FR 

PS=DI,FR TE=SY,FI 

 LE 

 CT SC QL OC JD HR 

 LK 

 HW 

 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,1) LY(5,1) LY(6,2) 

LY(7,2) LY(8,2) LY(9,3) 

 FR LY(10,3) LY(11,3) LY(12,4) LY(13,4) LY(14,4) 

LY(15,5) LY(16,5) LY(17,5) LY(18,6) 

 FR LY(19,6) LY(20,6) LY(21,6) GA(1,1) GA(2,1) GA(3,1) 

GA(4,1) GA(5,1) GA(6,1) TE 1 1 TE 2 2 TE 3 3 TE 4 4 TE 

5 5 TE 6 6 TE 7 7 TE 8 8 TE 9 9 

 FR TE 10 10 TE 11 11 TE 12 12 TE 13 13 TE 14 14 TE 15 

15 TE 16 16 TE 17 17 

 FR TE 18 18 TE 19 19 TE 20 20 TE 21 21 TE 20 19 TE 11 

8 TE 18 4 TE 14 4 
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 FR TE 12 11 TE 10 9 TE 18 17 TE 18 14 TE 19 14 TE 11 5 

TE 21 20 TE 20 14 

 FR TE 8 5 TE 8 4 TE 14 6 TE 18 8 TE 2 1 TE 18 11 TE 18 

12 TE 11 4 TE 12 4 

 FR TE 14 11 TE 11 1 TE 3 2 TE 19 5 TE 20 5 TE 3 1 TE 

13 11 TE 10 1 TE 16 13 

 FR TE 6 1 TE 9 1 TE 15 13 TE 14 8 TE 12 8 TE 17 15 TE 

15 7 TE 17 13 TE 15 14 

 FR TE 21 4 TE 17 11 TE 21 7 TE 21 5 TE 21 10 TE 11 7 

TE 21 6 TE 21 11 TE 20 9 

 FR TE 16 8 TE 19 9 TE 5 4 TE 7 3 TE 16 5 TE 20 7 TE 9 

5 TE 20 16 TE 19 16 

 FR TE 20 15 TE 19 15 TE 16 12 TE 21 3 TE 15 12 TE 12 2 

TE 14 2 TE 18 16 

 FR TE 19 17 TE 20 17 TE 15 11 TE 18 15 TE 15 10 TE 18 

13 TE 8 6 TE 17 14 

 FR TE 21 19 TE 21 13 TE 14 13 TE 20 3 TE 9 4 TE 10 4 

TE 18 6 TE 20 1 

 FR TE 20 2 TE 18 7 TE 19 4 TE 13 4 TE 20 4 TE 11 2 TE 

19 11 TE 19 8 

 FR TE 21 18 TE 20 8 TE 19 2 TE 6 2 TE 17 4 TE 21 8 TE 

7 6 TE 14 7 TE 14 5 

 FR TE 12 10 TE 17 9 TE 21 2 TE 17 12 TE 20 13 TE 19 13 

 PD 

 OU ME=ML AM RS EF FS SC IT=250 

 

 TI HW                                                                           

 

Number of Input Variables 21 

Number of Y - Variables   21 

Number of X - Variables    0 

Number of ETA - Variables  6 

Number of KSI - Variables  1 

Number of Observations   702 

 

 

TI HW                                                                           

Number of Iterations = 45 

LISREL Estimates (Maximum Likelihood)  

 

 

Squared Multiple Correlations for Structural Equations   

 

CT         SC         QL         OC         JD         

HR    

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

------- 
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    0.89       0.98       0.77       0.65       0.70      

0.95 

 

Squared Multiple Correlations for Reduced Form           

 

CT         SC         QL         OC         JD         

HR    

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

-------0.89       0.98       0.77       0.65       0.70       

0.95 

 

 

 

 

 

THETA-EPS    

 

          CCB      COC      CCA      CTR      COM      

SWE    

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

------ 

CCB       0.47 

          (0.03) 

          18.59 

  

COC       0.07       0.18 

          (0.01)     (0.01) 

           6.21      17.30 

  

CCA       0.05       0.05       0.17 

          (0.01)     (0.01)     (0.01) 

          4.85       6.15      16.50 

  

CTR        - -        - -        - -       0.19 

                                           (0.01) 

                                           12.73 

  

COM        - -        - -        - -      -0.04       

0.15 

                                          (0.01)     

(0.01) 

                                          -3.91      

12.54 

  

SWE      0.04       0.01     - -     - -      - -    

0.16 
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   (0.01)     (0.01)                            

(0.01)                             

         3.94       1.77                             

12.80 

  

SRN     - -      - -     0.01      - -       - -       

0.02 

                        (0.01)                        

(0.01) 

                         1.85                           

2.40 

  

SKV     - -      - -      - -      -0.07     0.01      

-0.01 

                                  (0.01)     (0.01)    

(0.01) 

                                   -8.01      1.19     

-1.19 

  

QSE    0.04      - -      - -      -0.02     -0.02      

- - 

       (0.01)                      (0.01)     (0.01) 

        3.58                        -2.47     -2.79 

  

QBL    0.05      - -      - -      -0.02      - -       

- - 

      (0.01)                       (0.01) 

       4.48                         -2.79 

  

QWS    -0.01     0.01     - -      -0.05      0.03        

- - 

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

       -1.53      1.95              -5.48      4.70 

  

OBV    - -       0.02     - -      -0.04      - -        

- - 

                 (0.01)             (0.01) 

                  3.41               -4.75 

OWN     - -     - -      - -    -0.02      - -       - 

- 

                                (0.01) 

                                 -2.06 

 

OIR     - -     0.02     - -     -0.06     0.01      -

0.02 

               (0.01)            (0.01)   (0.01)     

(0.01) 
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                3.17             -7.48     1.15      -

3.96 

 

JFD     - -     - -      - -     - -        - -      - 

- 

  

JJC     - -     - -      - -     - -        -0.03    - 

- 

                                            (0.01) 

                                             3.86 

  

JDP     - -     - -      - -     -0.01      - -       - 

- 

                                 (0.01) 

                                 -1.84 

 

HKO     - -     - -      - -      -0.06     - -       -

0.02 

                                  (0.01)              

(0.01) 

                                   -7.45               

-3.45 

  

HUO     - -     -0.02     - -      0.03     -0.07      

- - 

                (0.01)            (0.01)    (0.01) 

                 -2.59             3.05      -6.89 

  

HAP     -0.03    -0.03    -0.02    0.02      -0.06      

- - 

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

         -2.78   -3.42     -2.80   1.91      -6.28 

 

HUE     - -      -0.02     -0.03    -0.07     -0.05     

-0.04 

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

(0.01) 

                 -2.21     -4.10    -6.24     -5.25     

-5.07 

 

THETA-EPS    

 

SRN      SKV      QSE      QBL      QWS      

OBV    

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

------- 

SRN       0.17 
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         (0.01) 

          13.53 

  

SKV        - -     0.15 

                   (0.01) 

                    14.95 

  

QSE        - -      - -      0.21 

                             (0.02) 

                              12.81 

  

 

QBL        - -      - -      0.01      0.15 

                            (0.01)    (0.01) 

                             1.04      10.01 

  

QWS       0.01      0.07     - -       - -      0.16 

         (0.01)    (0.01)                      (0.01) 

          2.23      8.99                        16.42 

  

OBV        - -      0.01     - -       0.01    0.06     

0.10 

                   (0.01)             (0.01)  (0.01)   

(0.01) 

                    2.52               2.13    8.82    

13.59 

 

OWN        - -      - -      - -       - -     0.04      

- - 

                                              (0.01) 

                                               6.10 

  

OIR       -0.01     0.02     - -       - -     0.05      

- - 

          (0.01)   (0.01)                     (0.01) 

           -1.57     3.98                       7.76 

  

JFD      -0.01      - -      - -       0.02    0.02      

0.03 

         (0.01)                       (0.01)   (0.01)   

(0.01) 

         -1.01                         2.85     3.98     

4.94 

 

JJC      - -      -0.02      - -       - -      - -      

0.02 



527 
 

                  (0.01)                                

(0.01 

                   -3.44                                 

4.38 

  

JDP      - -      - -       0.01       - -      0.03     

0.01 

                           (0.01)             (0.01)    

(0.01) 

                            1.67               4.84      

1.93 

  

HKO      -0.02    0.02      - -        - -     0.05      

0.03 

         (0.01)  (0.01)                       (0.01)    

(0.01) 

         -3.25    3.41                         7.66      

5.07 

  

HUO      - -     -0.04      0.04       - -     -0.02      

- - 

                 (0.01)    (0.01)             (0.01) 

                 -4.16      3.85               -2.59 

  

HAP     0.02     -0.03      0.05       - -     - -        

- - 

       (0.01)     (0.01)   (0.01) 

        2.11      -3.42     4.77 

 

HUE     -0.05     -0.02     - -        -0.03   0.01       

- - 

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

        -5.20     -2.86                -4.14    1.95 

  

 

 

 

         THETA-EPS    

 

OWN      OIR      JFD     JJC      JDP      

HKO    

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

-----OWN       0.13 

         (0.01) 

          11.83 

  

OIR      -0.02      0.08 
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         (0.01)    (0.01) 

          -2.15     9.61 

  

JFD      0.05       0.03     0.12 

         (0.01)     (0.01)   (0.01) 

          6.36      4.53     12.22 

  

JJC      0.04       - -      - -       0.13 

         (0.01)                       (0.01) 

          5.36                         14.83 

  

JDP      0.03      0.02      -0.02    - -    0.13 

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

         4.49      2.53       -2.31          12.05 

 

HKO      0.02     0.03      0.01      0.01     0.04      

0.15 

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

(0.01) 

         2.22     5.18      2.24      2.11     5.35     

13.96 

  

HUO      0.02    -0.04      0.06      0.07     0.04      

- - 

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

         2.55    -5.12      6.53       7.67    4.18 

  

HAP      0.03    -0.02      0.06      0.07     0.03      

- - 

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

         2.79    -3.14      6.46      7.40      3.51 

  

HUE     -0.01    - -        - -        - -      - -      

0.02 

        (0.01)                                          

(0.01) 

        -0.76                                            

1.90 

  

 

THETA-EPS    

            HUO        HAP        HUE    

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

HUO         0.31 

            (0.02) 

            16.43 
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HAP         0.21       0.32 

            (0.02)     (0.02) 

            12.90      16.68 

  

HUE          0.03       0.05       0.16 

            (0.01)     (0.01)     (0.02) 

             2.60       4.13       8.94 

 

Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

CCB        COC        CCA        CTR        COM       

SWE    

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

------- 

0.17       0.42       0.53       0.58       0.63      

0.52 

 

Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

SRN        SKV        QSE        QBL        QWS       

OBV    

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

------- 

0.56       0.47       0.45       0.57       0.36      

0.60 

 

Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

OWN        OIR        JFD        JJC        JDP       

HKO    

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

------- 

0.58       0.67       0.60       0.54       0.60      

0.42 

 

Squared Multiple Correlations for Y - Variables          

 

            HUO        HAP        HUE    

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

            0.30       0.27       0.53 

 

 

Goodness of Fit Statistics 

 

Degrees of Freedom = 79 

Minimum Fit Function Chi-Square = 64.93 (P = 0.87) 



530 

Normal Theory Weighted Least Squares Chi-

Square=64.75(P= 0.88) 

Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 6.87) 

 

Minimum Fit Function Value = 0.093 

Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.0098) 

Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0 

90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 

0.011) 

P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 

 

Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.55 

90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.55 ; 0.56) 

ECVI for Saturated Model = 0.66 

ECVI for Independence Model = 38.90 

 

Chi-Square for Independence Model with 210 Degrees of 

Freedom = 27229.76 

Independence AIC = 27271.76 

Model AIC = 368.75 

Saturated AIC = 462.00 

Independence CAIC = 27388.39 

Model CAIC = 1212.95 

Saturated CAIC = 1744.96 

 

Normed Fit Index (NFI) = 1.00 

Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 

Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.38 

Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 

Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 

Relative Fit Index (RFI) = 0.99 

 

Critical N (CN) = 1201.00 

 

Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0060 

Standardized RMR = 0.017 

Goodness of Fit Index (GFI) = 0.99 

Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.97 

Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.34 

 

 

TI HW                                                                           

Factor Scores Regressions 

 

ETA  
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      CCB      COC      CCA      CTR      COM     

SWE    

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

------ 

CT      -0.05     0.06      0.15     0.52     0.43    

0.10 

SC      -0.08     -0.02     0.03     0.40     0.21    

0.25 

QL      -0.13     -0.01     0.04     0.37     0.11    

0.15 

OC      -0.05     -0.19    -0.02     0.40     0.11    

0.14 

JD      -0.05     -0.02     0.02     0.22     0.10    

0.08 

HR      -0.08     -0.01     0.03     0.40     0.24    

0.21 

 

ETA  

 

          SRN      SKV      QSE      QBL      QWS      

OBV    

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

------ 

CT       0.07     0.29     0.07      0.12    -0.25     

0.03 

SC       0.22     0.39     0.09      0.19    -0.30     

0.03 

QL       0.08     0.11     0.33      0.56     0.23    -

0.11 

OC       0.04     0.19     0.05      0.12    -0.63     

0.66 

JD       0.13     0.26     0.09      0.05    -0.23    -

0.05 

HR       0.18     0.33     0.07      0.19    -0.30     

0.02 

 

 

ETA  

 

         OWN      OIR      JFD      JJC      JDP      

HKO    

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

----- 

CT      0.02     0.17     -0.08    0.06     -0.01     

0.12 
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SC      0.05     0.22     -0.03    0.08      0.02     

0.15 

QL      0.02     0.11     -0.08    0.12     -0.04     

0.03 

OC      0.58     1.02     -0.39    -0.13    -0.05    -

0.09 

JD     -0.24    -0.02      0.69     0.56     0.61    -

0.12 

HR      0.04     0.21     -0.06     0.06    -0.01     

0.24 

 

ETA  

 

         HUO        HAP        HUE    

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

CT       0.00      -0.03       0.44 

SC       0.03      -0.09       0.49 

QL       0.02      -0.15       0.40 

OC       0.10      -0.05       0.27 

JD      -0.22      -0.20       0.38 

HR       0.07      -0.07       0.55 



 

 

 

 

ภาคผนวก ฌ 

- คู่มือการใช้ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา 

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพืน้ฐาน 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

- แบบประเมินคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ความสขุในการทำงานของครู

ประถมศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

-ผลการวิเคราะห์ระดับความเหมาะสมของคูมื่อ 
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คู่มือการใช้ 

ตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา 

สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศกึษาข้ันพ้ืนฐาน 

ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ 

******************************************** 

 

 

1. คำชี้แจง 

1.1 คู่มือการใช้ตัวบง่ช้ีฉบับนีเ้ป็นส่วนหนึ่งของการวจิัยหลักสูตรปรัชญาดุษฎี

บัณฑิต (ปร.ด) สาขาวชิาการบริหารและพัฒนาการศกึษา มหาวิทยาลัยราชภัฏ

สกลนคร โดยตัวบ่งช้ี ทกุองค์ประกอบได้ผ่านกระบวนการพัฒนาตามหลกัการ 

แนวคิด ทฤษฎี และกระบวนการวจิัย สามารถนำไปประเมินความสุขในการ

ทำงานของครูประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการศกึษาขัน้พื้นฐาน ได้  

1.2 สถานศึกษา หน่วยงานต้นสังกัด หน่วยงานที่เกี่ยวข้องหรือผู้มีส่วนไดส้่วน

เสีย (Stakeholder) สามารถนำคู่มือการใช้ฉบับนี ้ไปเป็นกรอบแนวทางการ

ตรวจสอบพฤติกรรมความสุขในการทำงานของครูได ้

1.3 คู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีประกอบด้วยเนือ้หาสาระ 9 ประเด็น ดังนี ้ 

1) คำช้ีแจง  

2) วัตถุประสงค์ของคู่มือ  

3) ประโยชน์ของคู่มือการใช้ตัวบง่ช้ี  

4) ความเป็นมา แนวคิด และความสำคัญ  

5) นิยาม เนือ้หาสาระขององค์ประกอบหลกั องค์ประกอบย่อย ตัวบ่งช้ี และ

ร่องรอย/ประเดน็พิจารณาการประเมินในแต่ละตัวบ่งช้ี 

6) แนวทางการนำตัวบง่ช้ีและเกณฑก์ารประเมินไปใช้  

7) แบบประเมินพฤตกิรรมตามตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครู

ประถมศกึษา สงักดัสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ  
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8) แบบสรปุผลการประเมินพฤตกิรรมตามตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงาน

ของครูประถมศึกษา สังกัดสำนกังานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน 

ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

9) สรุปผลการประเมิน  

2. วัตถปุระสงค ์

คู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา จดัทำขึ้นโดยมี 

วัตถุประสงค์ ดังนี ้

2.1 เพื่อให้สถานศกึษา หน่วยงานต้นสงักดั หน่วยงานที่เกี่ยวข้อง หรือผู้มี

ส่วนไดเ้สียนำไปใช้เป็นแนวทางในการประเมินความสุขในการทำงานของครู

ประถมศกึษา 

2.2 เพื่อเป็นแนวทางในการจัดเก็บข้อมูลสารสนเทศจากผลการประเมินตาม

เกณฑ์มาตรฐานอย่างเป็นระบบในการพัฒนาคร ู

3. ประโยชน์ของคูม่ือการใช้ตัวบ่งชี้  

 ประโยชน์และคณุค่าของคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครู

ประถมศกึษา มีดงันี ้

3.1 ผู้บริหารสถานศกึษาใช้เป็นเครื่องมือในการพัฒนาการบริหารจัด

การศกึษา ในสถานศกึษา 

3.2 สถานศกึษาใช้เป็นตัวช้ีวดัความสุขในการทำงานของครูและความสำเร็จ

ในการบริหารจัดการของผู้บรหิาร 

3.3 หน่วยงานต้นสังกัดใช้เปน็กรอบแนวทางการประเมินความสุขในการ

ทำงานของคร ู

4. ความเป็นมา แนวคิด และความสำคัญ 

 ทิศทางการพัฒนาของแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 12 มุ่ง

เตรียมความพร้อมและวางรากฐานในการยกระดับประเทศไทยให้เป็นประเทศที่พัฒนาแล้ว 

มีความม่ันคง ม่ังคั่ง ยั่งยืน ด้วยการพัฒนาตามปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพยีง โดยมีกรอบ

วิสัยทัศน์และเป้าหมายอนาคตประเทศไทยในปี  2579 มุ่งตอบสนองวัตถุประสงค์และ

เป้าหมายการพัฒนาที่กำหนดภายใต้ระยะเวลา 5 ปี ซึ่งต่อจากนี้ไปจะพิจารณาจากการ

ประเมินสภาพแวดล้อมการพัฒนาทั้งจากภายนอกและภายในประเทศที่บ่งช้ีถึงจุดแข็งและ

จุดอ่อนของประเทศและเพื่อวางรากฐานใหค้นไทยเปน็คนที่สมบูรณ์มคีุณธรรมจริยธรรม มี
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ระเบียบวินัย มีค่านิยมที่ดี มีจิตสาธารณะและมีความสุข โดยมีสุขภาวะและสุขภาพที่ดี 

ครอบครัวอบอุ่น ตลอดจนเป็นคนเก่งที่มีทักษะ ความรู้ความสามารถและพัฒนาตนเองได้

ต่อเนื่องตลอดชีวิต (สำนักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติ , 2549, 

หน้า 3)  

 สภาพสังคมในปัจจุบันมีการเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลา ไม่ว่าจะเป็นโครงสร้าง

ประชากร เศรษฐกิจ สังคม เทคโนโลยีการพัฒนาด้านนวัตกรรมต่าง ๆ ทำให้การดำเนิน

ชีวิตของแต่ละบุคคลเปลี่ยนแปลงไป ต้องมีการปรับตัวตลอดเวลาเพื่อความอยู่รอดของ

ชีวิต ส่งผลให้คนจำนวนมากเกิดความเครียดเพราะต้องเผชิญกับเหตุการณ์และปัญหาต่าง 

ๆ จนทำให้ความสุขในการดำรงชีวิตลดลง มีปัญหาสุขภาพจิตจนเกิดการเจ็บป่วยทางจิตได้ 

ดังนั้นความสุขของคนจึงมคีวามสำคัญอย่างยิ่งต่อการปฏิบัติภารกิจในชีวิตประจำวัน ไม่ว่า

จะเป็นเรื่องส่วนตัวหรือเรื่องของการทำงาน ความสุขเป็นสิ่งสำคัญหรือเป็นรากฐานของ

การดำรงชีวิต เป็นสิ่งที่ทุกคนต้องการ การดำเนินชีวิตของมนุษย์ต้องมีองค์ประกอบที่

สำคัญ คอื ความสุขในตนเอง ความสุขในการอยู่ร่วมกันกับผู้อ่ืน ความสุขในการเรียนและ

ความสุขในการทำงาน  

 ความสุข เป็นสิ่งที่มนุษย์ทุกคนต้องการไม่ว่าจะยากดีมีจนอย่างไรหรือไม่ว่าจะ

อยู่ในสถานะใดก็ตาม ความสุขมักจะถูกหยิบยกขึ ้นมาในฐานะที่เป็นยอดแห่งความ

ปรารถนาของมนุษย์ทุกคน และมักจะถูกตั้งคำถามอยู่เสมอ ๆ ว่าแล้วความสุขท่ีแท้จริงคือ

อะไร ศาสตร์แห่งความสุขจึงก่อกำเนิดขึ้นและมีความพยายามอธิบายในหลายแง่มุมไม่ว่า

จะเป็นทางด้านปรัชญา ศาสนา หรือเศรษฐศาสตร์ ในมุมมองของนักปรัชญา ความสุข

มักจะมีความเกี่ยวข้องกับจริยศาสตร์ ตลอดจนการแสวงหาคุณค่า ส่วนในมุมมองทาง

ศาสนามักมุ่งเน้นในกระบวนการพัฒนาจิต พัฒนาอารมณ์ให้เกิดความสุข เช่น พระพรหม

คุณาภรณ์ (ป.อ.ปยุตฺโต, 2545, หน้า 529-556) ได้อธิบายถึง ความสุขในเชิงศาสนาพุทธ 

ว่าหมายถึง การดับอวิชชา การดับกิเลส หรือการดับทุกข์ ทั้ง 3 นัยนี้เป็นเป้าหมายอัน

สูงสุด คอื ความสุข หรือความสิน้ทุกข์ ความสุขมีความสำคัญมากในการปฏิบัติธรรมทาง

พุทธศาสนา ซึ่งแบ่งเป็น 3 ระดับ ดังนี้ 1) กามสุข คือ สุขเนื่องจากกาม 2) ฌานสุข คือ 

ความสุขเนื่องจากฌาน 3) นิพพานสุข สุขเนื่องด้วยนิพพาน เป็นความสุขท่ีเกิดจากภาวะไร้

ตัณหา ส่วนในมุมมองเชิงเศรษฐศาสตร์มักเชื่อว่า ความสุขในสังคมเหล่านั้น มีฐานคิดอยู่

กับวัตถุและความพอใจในวัตถุ นักเศรษฐศาสตร์ Jeremy Bentham ได้นำแนวคิดเกี่ยวกับ

ความสุขมาพัฒนาเป็นทฤษฎีว่าด้วยอรรถประโยชน์ (Utility) ความสุขในทางเศรษฐศาสตร์
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จึงเป็นความพอใจในการได้อรรถประโยชน์และใช้อรรถประโยชน์โดยการบริโภค อุปโภค 

และการได้ประโยชน์อื ่น ๆ จากวัตถุต่าง ๆ (กนกพร นิตย์นิธิพฤทธิ์ และณรงค์ เพ็ชร

ประเสริฐ, 2553, หน้า 2-3)  

 การประกอบอาชีพนับเป็นกิจกรรมสำคัญของการดำเนินชีวิตที่ใช้ระยะเวลา

ยาวนานกว่าการทำกิจกรรมอื่น ๆ ความสุขในการทำงานจึงเป็นองค์ประกอบที่สำคัญของ

การมีชีวิตที่เป็นสุข ผู้ที่สามารถสร้างความสุขในการทำงานได้ ชีวิตส่วนใหญ่ของผู้นั้นจะมี

ความสุข ผู้ที่ไม่สามารถทำให้การทำงานมีความสุข ชีวิตส่วนใหญ่จะมีความทุกข์ (เอมอร 

กฤษณะรังสรรค์, 2552, ออนไลน์) ความสุขในการทำงานจึงเป็นปัจจัยหนึ่งที่มีความสำคญั

กับบุคคลในสังคมปัจจุบัน เพราะในช่วงวัยทำงานเราใช้ชีวติในการทำงานไม่น้อยกว่า 1 ใน 

3 ของแต่ละวันและในช่วงเวลาของคนปกติทั่วไปเกินกว่าค่อนชีวิต แต่ละบุคคลต้องทำงาน

ไม่ต่ำกว่า 35 ปี สถานที่ทำงานจึงควรเป็นสวรรค์ของเราที่จะทำงานได้อย่างมีความสุข แต่

ในทางตรงกันข้ามคงเป็นเรื่องที่น่าเศร้ามากที่เราจะต้องทนทำงานถึงวันละ 8-10 ชั่วโมง 

หรืออาจมากกว่านั้น และรอคอยแต่วันหยุดในแต่ละสัปดาห์ ดังนั้น การสร้างเสริมความสุข

ในการทำงานจึงเป็นเรื ่องที่สำคัญมาก เพราะความสุขในการทำงานจะส่งผลต่อสภาพ

ร่างกายและจิตใจทั้งทางตรงและทางอ้อมอันจะส่งผลต่อการทำงานให้มีประสิทธิภาพมาก

ยิ่งขึ้น (ชนิกา ตู้จินดา, 2552, ออนไลน์) สำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได้

เล็งเห็นความสำคัญของครูผู้สอน จึงได้เสนอให้มีการจัดทำโครงการพัฒนาครูทั้งระบบ 

ทั้งนีเ้พื่อยกระดับคุณภาพการศึกษาและการเรียนรูทั้งระบบให้ทันสมัย โดยมีวัตถุประสงค์

ที่สำคัญต่อครู คือ จัดหรือสร้างให้มีระบบการบริหารทรัพยากรบุคคลที่ธำรงไวซึ่งครูมือ

อาชีพ รักและศรัทธาในวิชาชีพครู ปฏิบัติงานอย่างมีความสุข มีผลงานด้านคุณภาพและ

คุณลักษณะที่พึงประสงค์เป็นที่ประจักษ์สังคมให้เกยีรตแิละยอมรับในศักดิ์ศรขีองความเปน็

ครู ทั้งนี้ผลที่คาดว่าจะได้รับ คือ ครูมีคุณภาพชีวิตและมีความสุขในการปฏิบัติงานสอน 

(สำนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน, 2552) กลไกหนึ่งที่เป็นแรงผลักดนัที่สำคญั

ในการพัฒนาผู้เรียนให้บรรลุวัตถุประสงค์ดังกล่าว คอื ครู 

 ครู มีหน้าที่แนะแนวทางในการเรียนรู้ให้แก่ผู้เรียนและมีความสำคัญในการดูแล

เด็กและเยาวชนให้เติบโตอย่างมีคุณภาพทั้งด้านร่างกาย จิตใจ อารมณ์ สังคมและ

สติปัญญา ครูเป็นบุคคลที่สังคมคาดหวังและยกย่องให้เป็นแม่พมิพ์ของชาติ สถานภาพของ

ครูในอดีต มีเกียรติ เป็นที่เคารพเชื่อถือและศรัทธาของชุมชน ปัญหาของครูในสังคมยุค

โลกาภิวัตน์ คอื ประชาชนขาดความเช่ือถือและศรัทธาในตัวครูอันเนื่องมาจากปัจจัยหลาย
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ประการที่รุมเร้าทั้งปัญหาส่วนตัวและปัญหาในการทำงาน ปัญหาของครูที่ควรได้รับการ

แก้ไขเร่งด่วน คอื การพัฒนาความรู้หรือการพัฒนาตนเอง สวัสดิการและเงินเดือน ปัญหา

หนี้สิน ปัญหาขวัญและกำลังใจ ค่าตอบแทน เงินประจำตำแหน่ง การขาดแคลนครู 

พฤติกรรมที่ไม่เหมาะสม ความรับผิดชอบต่อหน้าที่ ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพย์สิน  

(จีรพศิ สวรรณวงศ์, 2551, หน้า 1)  ครูเป็นอาชีพที่เสี่ยงต่อการมีความเครียดในการทำงาน 

เนื่องจากครูมภีาระงานมากและต้องรับผิดชอบเกี่ยวกับตัวนักเรียน ในขณะเดียวกันครูต้อง

ประสานงานกับผู้ปกครองของนักเรียนตลอดเวลา นอกจากนีค้รูยังต้องปรับเปลี่ยนรูปแบบ

การทำงานของตัวเองให้เข้ากับการเปลี่ยนหลักสูตรใหม่เพื่อให้ผ่านการตรวจมาตรฐานของ

สถานศึกษาจากหน่วยงานภายนอก (โรจนรินทร์ โกมลหิรัญ, 2551, หน้า 1) ครูจะต้องใช้

จ่ายอย่างประหยัด มีความมัธยัสถ์ เพราะหากครูใช้เงินฟุ่มเฟือยเกินตัวก็อาจก่อให้เกิด

ภาวะหนีส้ินและอาจทำให้เกิดความเครียด (ธีรศักดิ์ อัครบวร, 2542, ออนไลน์)  

 ด้วยเหตุผลดังกล่าวผู้วิจัยจึงได้สร้างคู่มือการใช้ตัวบ่งชี้ความสุขในการทำงาน  

ของครูประถมศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน  ในภาค

ตะวันออกเฉียงเหนือ โดยใช้หลักการและวธิีการประเมินความสุขในการทำงาน เพื่อใช้เป็น

แนวทางในการประเมินครู และผลที่ได้จากการประเมินสามารถกำหนดเป็นข้อเสนอเชิง

นโยบายเพื่อให้หน่วยงานต้นสังกัดได้กำหนดนโยบายที่สอดคล้องกับสภาพปัญหาและ

ความต้องการของครู 

5. นิยาม องค์ประกอบหลัก องคป์ระกอบย่อย ตัวบง่ชี้และแหล่งข้อมูล/ ประเด็น

พิจารณา ประกอบการประเมนิตัวบ่งชี้  

5.1 องคป์ระกอบหลัก ความพึงพอใจในการทำงาน 

ความพึงพอใจในการทำงาน หมายถึง สภาวะของอารมณ์ ความรู้สึก และ

เจตคติทางบวกของครูที่มีต่องานที่ปฏิบัติ โดยแสดงออกมาเป็นความสนใจ 

ความกระตือรือร้น ความเต็มใจและสนุก ร่าเริง เป็นต้น เม่ือผู้ปฏิบัติงานเกิด

ความพึงพอใจในงานที่ทำ เขาก็จะมีความพยายาม อุตสาหะ มีความสุขใน

การทำงาน และความมุ่งมั่นจนงานนั้นสำเร็จตามวัตถุประสงค์ ได้แก่ 1)

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 2) บรรยากาศองค์การ 3) ความก้าวหน้าใน

อาชีพ 4) การปกครองบังคับบัญชา และ5) องค์การและการจัดการ  
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5.1.1 องค์ประกอบย่อย ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

  นิยาม : ค่าตอบแทนและสวัสดิการ หมายถึง การที่ครูได้รับค่าตอบแทน

จากการปฏิบัติงานที่เพียงพอต่อการดำรงชีวิต ได้รับสิทธิประโยชน์ต่าง ๆ  นอกเหนือจาก

เงินเดือนหรือค่าตอบแทนที่สอดคล้องกับมาตรฐานการครองชีพ 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การไดร้ับค่าตอบแทนจากการ

ทำงานที่เพียงพอและเหมาะสม

กับการดำรงชีวิต 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

2. การได้รับค่าตอบแทนที่

เพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจและ

สังคมที่เปลี่ยนแปลงไป 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

3. การได้รับค่าตอบแทนที่

เหมาะสมกับตำแหน่งและ

ลักษณะงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

4. การได้รับสิทธิประโยชน์อ่ืน

นอกเหนือจากเงินเดือนหรือ

ค่าตอบแทน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติการประจำปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 
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5.1.2 องค์ประกอบย่อย บรรยากาศองค์การ 

นิยาม : บรรยากาศองค์การ หมายถึง ความรูส้ึกที่เกดิจากการรับรู้ของครูต่อ 

สภาพแวดล้อมในสถานศกึษาที่ตนปฏิบัตงิานรวมถึงปฏิสัมพันธ์ทั้งทางตรงและทางอ้อม

ระหว่างบุคคลต่าง ๆ ในสถานศกึษานั้น ประกอบด้วย 1) การเปดิโอกาส 2) ความเอาใจใส่ 

3) การให้ความสนับสนนุและ4) การจูงใจใหบุ้คลากรปฏิบัติงาน 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การรับรู้สภาพแวดล้อมใน

สถานศึกษาที่ปฏิบัติงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

2. การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่าง

บุคคลต่าง ๆ ในสถานศึกษา 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

3. การได้รับโอกาสและความเอา

ใจใส่ดูแล 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

4. การได้รับการสนับสนุนให้มี

ส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

5. การมีส่วนร่วมในการบริหาร

จัดการ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 
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5.1.3 องคป์ระกอบย่อย ความก้าวหน้าในอาชีพ 

  นิยาม : ความก้าวหน้าในอาชีพ หมายถงึ การเปลี่ยนแปลงบทบาทในการ

ทำงานที่ดีขึ้น หรือการเปลี่ยนตำแหนง่หน้าที่การงานใหสู้งขึ้น ประกอบด้วย 1) การเลื่อนขัน้ 

2) การเลื่อนตำแหน่ง 3) การเลื่อนเงินเดือน 4) การได้รบัอำนาจ และ5) การได้รบัการ

สนับสนุนในการพัฒนาตนเองโดยการฝึกอบรม ศึกษาดงูาน การศกึษาต่อ 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การไดร้ับการเปลี่ยนแปลง

บทบาทในการทำงานที่ดีขึน้ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

2. การปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้

ความสามารถของตนอย่างเต็มที่ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

3. การได้รับความเป็นธรรมและ

โปร่งใสในการพิจารณาความดี

ความชอบ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

4. การได้รับโอกาสในการพัฒนา

ขีดความสามารถของตนเอง 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 
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5.1.4 องค์ประกอบย่อย การปกครองบงัคับบัญชา 

นิยาม : การปกครองบงัคับบัญชา หมายถงึ การที่ครไูดร้ับรู้ความสามารถของ 

ผู้บังคับบัญชาในการกำหนดบทบาท อำนาจหน้าทีใ่นการปฏิบัติงานของผู้ใต้บังคบับัญชา 

ตลอดจนชักจูงให้ผู้ใต้บังคับบัญชาปฏิบัติหนา้ทีอ่ยา่งเต็มใจ เพื่อใหก้ารทำงานของ

สถานศึกษามีประสิทธภิาพและบรรลุวตัถปุระสงค ์

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การรับรู้ความสามารถในการ

บริหารของผู้บริหารสถานศึกษา 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

2. การรับรู้ความสามารถของ

ผู้บริหารสถานศึกษาในการ

กำหนดบทบาทหน้าที่ กำกับ 

ควบคุม ดูแล มอบหมายงานอ่ืน 

ๆ นอกเหนือจากงานใน

มาตรฐานตำแหน่งครู 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

3. การรับรู้ความสามารถในการ

จูงใจของผู้บริหารสถานศึกษา 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

4. การได้รับคำชีแ้นะจาก

ผู้บริหารหรือผู้มีประสบการณ์ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 
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5.1.5 องคป์ระกอบย่อย องค์การและการจัดการ 

  นิยาม : องคก์ารและการจัดการ หมายถึง การจัดระบบความสัมพันธ์

ระหว่างส่วนงานต่าง ๆ และครูในสถานศึกษา โดยกำหนดภารกิจ อำนาจหน้าที่และความ

รับผิดชอบอย่างชัดเจน เพื่อใหก้ารดำเนินงานตามภารกจิของสถานศกึษาบรรลุ

วัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมีประสิทธิภาพ 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การรับรู้ลักษณะโครงสร้าง

ของสถานศึกษา 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

2. การรับรู้เชิงนโยบายในการ

บริหารและเข้าใจอย่างชัดเจน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

3. การสามารถนำนโยบายการ

บริหารไปเป็นแนวทางการ

ทำงานได้ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

4. การมีส่วนร่วมในการวางแผน 

กำหนดภารกิจการทำงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

 

 

5.2 องคป์ระกอบหลัก ความสำเร็จในการทำงาน 

ความสำเร็จในการทำงาน หมายถงึ การที่ครูปฏิบตัิงานในหน้าที่ความ

รับผิดชอบตามคำสั่งของผู้บริหารสถานศึกษาหรือหัวหนา้งาน ได้บรรลุผล

ตามเป้าหมายที่กำหนดทั้งด้านปริมาณ เวลา สถานที่ วธิีการ และ การใช้

อุปกรณเ์ครือ่งมือ ได้แก่ 1) ประสิทธผิลของงาน 2) การยอมรับนับถือ และ
และ3) การรู้คุณค่าและรกังานที่ทำ  
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5.2.1 องค์ประกอบย่อย ประสทิธิผลของงาน 

  นิยาม : ประสิทธผิลของงาน หมายถึง การที่ครูปฏิบตัิหน้าที่ที่สามารถ

สร้างผลงานที่สอดรับกับเป้าหมายและบรรลุวัตถุประสงค์ตามที่กำหนดไว ้ทัง้ด้านปริมาณ

และคุณภาพสามารถตรวจสอบและวัดผลสิ่งที่เกิดขึน้จรงิ 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การมีผลการทำงานที่เป็นไป

ตามเป้าหมายแผนงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง  

2. การมีผลการทำงานที่เสร็จทัน

ตามกำหนดเวลา 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

3. การได้รับผิดชอบงานใน

ปริมาณที่เหมาะสม 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

4. การมีความภาคภูมิใจจากการ

มีส่วนร่วมในงานที่ทำ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 
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5.2.2 องคป์ระกอบย่อย การยอมรับนับถือ 

  นิยาม : การยอมรับนับถือ หมายถงึ การที่ครูได้รับความเช่ือถือหรือ

ยอมรับ ยกย่อง และไวว้างใจจากผู้บรหิาร เพื่อนร่วมงาน และบุคคลภายนอก ใน

ความสามารถและคุณงามความดีหรือความสำเรจ็ของผลการปฏิบตัิงาน ประกอบด้วย 

การยกย่องชมเชยในผลงาน การแสดงความยนิดี การให้กำลังใจ  

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การไดร้ับการยอมรับนับถือ

จากบุคคลทั้งภายในและ

ภายนอกสถานศึกษา 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

2. การได้รับการยกย่องชมเชย

สร้างขวัญกำลังใจและแสดง

ความยินดีเม่ืองานบรรลุ

เปา้หมาย 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

3. การได้รับความไว้วางใจใน

การทำงานในหน้าที่และงานอ่ืน 

ๆ ที่ได้รับมอบหมายจนประสบ

ความสำเร็จ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 
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5.2.3 องค์ประกอบย่อย การรู้คุณค่าและรักงานท่ีทำ 

  นิยาม : การรู้คุณค่าและรกังานที่ทำ หมายถงึ การที่ครรูู้สึกรักและผูกพนั

กับงานทีต่นเองได้ทำ รับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ กระตอืรือร้นในการทำงาน เกิด

ความรู้สึกในทางบวกที่ได้ทำงาน สนกุสนาน รูส้ึกภูมิใจในงานที่ได้ทำ 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การที่ครูรู้สกึรักและผูกพันกับ

งานที่ตนเองได้ทำ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

2. การรับรู้ว่าตนมีภาระ

รับผิดชอบ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

3. การที่ครูกระตือรือร้นในการ

ทำงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

4. การมีความภาคภูมิใจจากงาน

ที่ทำ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

 

5.3 องคป์ระกอบหลัก คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

  คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง สภาพความเป็นอยูข่องครูที่ไดร้ับการ

ตอบสนองความต้องการและความคาดหวงัทั้งด้านกายภาพและด้านจิตใจทำให้เกิด

ความรู้สึกพงึพอใจ ม่ันคง มีความสมดลุระหว่างชีวิตการทำงานกบัชีวิตส่วนตัว และสง่ผล
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ไปยังประสทิธิผลของงานตามเป้าหมาย ได้แก ่1) สภาพแวดล้อมทีด่ีและปลอดภัย 2) ความ

สมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน และ3) การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม  
 
 

5.3.1 องคป์ระกอบย่อย สภาพแวดล้อมท่ีดีและปลอดภัย 

  นิยาม : สภาพแวดล้อมทีด่ีและปลอดภัย หมายถงึ การที่ครูได้ทำงานใน

สถานทีแ่ละสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม ปลอดภัย มีสิง่อำนวยความสะดวกที่เหมาะสมกับ

ลักษณะงาน 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การทำงานในสถานที่และ

สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

2. การทำงานในสถานที่ที่มีความ

ปลอดภัย 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

3. การทำงานโดยมีสิ่งอำนวย

ความสะดวกที่เหมาะสมกับ

ลักษณะงาน 

 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 
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5.3.2 องค์ประกอบย่อย ความสมดุลระหว่างชีวติส่วนตัวกับการทำงาน 

  นิยาม : ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน หมายถึง การที่ครู

จัดความสมดลุให้เกิดขึน้กับชีวิตระหว่างช่วงเวลาในการทำงานกับช่วงเวลาที่เป็นอสิระจาก

งาน การมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองกับเวลาว่างของครอบครัว 

รวมทั้งความก้าวหน้าและการไดร้ับความดีความชอบ 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การแบ่งเวลาในการทำงาน

และเวลาส่วนตัวอย่างเหมาะสม 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

2. การได้รับการสนับสนุนการ

ทำงานจากครอบครัว 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

3. การมีเวลาพักผ่อนที่เพียงพอ - เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

4. การได้รับการสนับสนุนจาก

สถานศึกษาในการจัดความ

สมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับ

การทำงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 
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5.3.3 องคป์ระกอบย่อย การทำงานท่ีเป็นประโยชนต์่อสังคม  

  นิยาม : การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสงัคม หมายถึง การที่ครูมี

ความรู้สึกว่างานทีท่ำนั้นเปน็ประโยชนต์่อสงัคม ไดแ้สดงความรับผิดชอบในกจิกรรม

ร่วมกับสงัคมและสถานศึกษาของตน ได้ทำประโยชน์ใหส้ังคม เปน็การเพิ่มคณุค่าในวชิาชีพ

และเกดิความภาคภูมิใจในสถานศกึษาของตนเอง 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การรับรู้ว่างานที่ทำมี

ประโยชน์ต่อสังคม 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

2. การรับรู้ว่าสถานศึกษาได้ทำ

ประโยชน์ให้สังคม 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

3. การมีความภาคภูมิใจใน

ความสำเร็จของสถานศึกษา 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

4. การรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มี

ความสำคัญในงานที่ทำ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

 

5.4 องคป์ระกอบหลัก วฒันธรรมองค์การท่ีส่งเสริมการทำงาน 

  วัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน หมายถึง ความเชื ่อ ค่านิยม 

บรรทัดฐานที่สมาชิกในองค์การยึดถือร่วมกันและใช้เป็นแนวปฏิบัติในบทบาทและหน้าที่

ของตนเองในสถานศึกษา ซึ่งประกอบด้วย ระดับความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ ความร่วมมือ 

การควบคุม ลักษณะการจัดการความขัดแย้ง รูปแบบการสื่อสาร และการส่งเสริมการ

ทำงานเป็นทีม ได้แก่ 1) ความเชื ่อและค่านิยมร่วม 2) บรรทัดฐานในการทำงาน และ 

3) สัมพันธภาพระหว่างบุคคล  
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 5.4.1 องค์ประกอบย่อย ความเช่ือและค่านิยมร่วม 

  นิยาม :ความเช่ือและค่านิยมร่วม หมายถึง สภาพที่ครูให้ความม่ันใจ การ

ยอมรับ ศรัทธา เห็นคล้อยตามและพร้อมที่จะปฏิบัติตามสิ่งหนึ่งสิ่งใดที่คนในองค์กรนั้น

ยดึถือร่วมกันรวมถึงการนำไปถ่ายทอดให้บุคคลอื่นได้ทราบ  

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การไดร้ับความศรัทธาใน

วิชาชีพ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

2. การได้ร่วมทำงานตามแบบ

แผนของสถานศึกษา 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

3. การได้รับการถ่ายทอด

ความรู้ความสามารถและพร้อม

ที่จะปฏิบัติงานตามสิ่งที่ยึดถือ

ร่วมกันในองค์กร 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

4. การได้ถ่ายทอดความรู้

ความสามารถแก่บุคคลอ่ืน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 
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5.4.2 องคป์ระกอบย่อย บรรทัดฐานในการทำงาน 

  นิยาม : บรรทดัฐานในการทำงาน หมายถึง แบบแผน กฎเกณฑห์รือ

มาตรฐานในการทำงานของครู ที่ยึดถือเปน็แนวทางในการปฏิบัติร่วมกัน 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การได้ปฏิบัติงานตามแบบ

แผนหรือกฎเกณฑ์ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

2. การได้ปฏิบัติงานตาม

มาตรฐานที่สถานศึกษากำหนด 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

3. การยอมรับนโยบาย 

เปา้หมายของสถานศึกษาด้วย

ความเต็มใจและเชื่อม่ันใน

ความสำเร็จของสถานศึกษา 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 
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5.4.3 องค์ประกอบย่อย สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

  นิยาม : สัมพันธภาพระหว่างบุคคล หมายถึง การที่ครูรูส้ึกว่าตนมีคุณค่า 

ได้รับการยอมรับ และได้รับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน รูส้ึกว่าตนเอง

เป็นส่วนหนึง่ของกลุ่ม ปราศจากการมีอคตติ่อกนัและการแบ่งพรรคแบง่พวก 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า - เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

2. การได้รับการยอมรับจาก

เพื่อนร่วมงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

3. การได้รับความร่วมมือในการ

ทำงานจากเพื่อนร่วมงาน 

ผู้ปกครอง คณะกรรมการ

สถานศึกษา 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

4. การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่ง

ของกลุ่ม 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

5. การรู้สึกว่าปราศจากการมี

อคติต่อกันและการแบ่งพรรค

แบ่งพวก 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 
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5.5 องคป์ระกอบหลัก ลักษณะงานท่ีทำ 

  ลักษณะงานที่ทำ หมายถึง การรับรู้ภาระหน้าที ่ปริมาณงานที่ไดร้ับ

มอบหมายให้ปฏิบัติจนประสบผลสำเร็จ โดยที่ครไูด้ใช้ความสามารถของตนในงาน ตัง้แต่

การวางแผน การดำเนินงานจนงานสำเร็จ มีอิสระในการตัดสินใจในการทำงาน และมี

ความรู้สึกว่าเป็นงานที่มีคุณค่า ทำให้เกดิความภาคภูมิใจในงานทีป่ฏิบัติ ได้แก่ 1) การมี

อิสระในการทำงาน 2) ความท้าทายของงาน และ3) ผลการปฏิบัตงิาน  
5.5.1 องคป์ระกอบย่อย การมีอิสระในการทำงาน 

  นิยาม : การมีอิสระในการทำงาน หมายถึง ลกัษณะของงานที่เปดิโอกาส

ให้ครูได้มีอิสระในการตัดสินใจเกี่ยวกับการทำงาน เริ่มตัง้แตก่ารวางแผนการทำงาน การ

จัดตารางการทำงาน และการกำหนดวธิีการทำงานที่อยูใ่นความรับผิดชอบของตนอย่าง

เต็มที่เพ่ือให้งานสำเร็จ 

รายการตัวบ่งชี้ ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การไดก้ำหนดข้ันตอนและ

วิธกีารทำงานท่ีรับผิดชอบด้วย

ตนเอง 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยท่ีเกี่ยวกับพฤตกิรรมการทำงานของครู

เป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติการ

ประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

2. การไดว้างแผนการทำงานและ

จัดตารางการทำงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยท่ีเกี่ยวกับพฤตกิรรมการทำงานของครู

เป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติการ

ประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

3. การไดตั้ดสินใจในงานท่ี

รับผิดชอบอย่างเต็มท่ี 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยท่ีเกี่ยวกับพฤตกิรรมการทำงานของครู

เป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติการ

ประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

4. การไดแ้ก้ไขปัญหาที่เกิดข้ึนจาก

การทำงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยท่ีเกี่ยวกับพฤตกิรรมการทำงานของครู

เป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติการ

ประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

5. ผลการปฏิบัติงานมีความ

เหมาะสมกับงานท่ีปฏิบัติจรงิ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยท่ีเกี่ยวกับพฤตกิรรมการทำงานของครู

เป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติการ

ประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 
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5.5.2 องค์ประกอบย่อย ความท้าทายของงาน 

  นิยาม : ความท้าทายของงาน หมายถงึ การรับรู้ของครทูี่มีต่องานที่

ตนเองรับผิดชอบ ซ่ึงต้องใช้ความรู้ความสามารถมากกวา่งานอื่น ๆ เป็นงานที่ยากและไม่

จำเจ เป็นงานที่มีความหมายส่งผลให้เกดิความภูมิใจ ความรู้สึกม่ันใจในตนเองในการคดิ

และแกป้ัญหางานที่ทำได้ด้วยตนเองจนสำเร็จ 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การรับรู้เกี่ยวกับความสำเร็จ

ของงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

2. การรับรู้เกี่ยวกับความท้าทาย

ของงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

3. การรับรู้ถึงวธิีการหรือ

พฤติกรรมหรือวิธีคิดแบบใหม่ๆ 

ที่กระตุ้นให้พัฒนาความสามารถ

ของครูให้สูงขึน้ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

4. การมีความสำนึกใน

ภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้

ทำ ด้วยความเอาใจใส่และ

ไว้วางใจได้ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 
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5.5.3 องคป์ระกอบย่อย ผลการปฏิบัตงิาน 

  นิยาม : ผลการปฏิบตัิงาน หมายถงึ หมายถึง ลักษณะของงานที่ทำให ้

ครูได้รบัทราบผลที่เกิดจากการทำงาน และขอ้มูลเกี่ยวกบัประสิทธภิาพของการทำงาน 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การไดร้ับทราบเกณฑ์การ

ประเมินผลการทำงานที่กำหนด

ไว้ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

2. การได้รับข่าวสารเกี่ยวกับผล

การทำงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

3. การได้รับข้อเสนอแนะจาก

การประเมินผลการทำงาน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

 

5.6 องค์ประกอบหลัก มนุษยสัมพันธใ์นท่ีทำงาน 

  มนุษยสัมพันธใ์นที่ทำงาน หมายถงึ การที่ครสูร้างความสัมพันธ์ และเจต

คติที่ดีต่อสถานศกึษา มีความเช่ือม่ัน ยอมรับ ศรัทธาในค่านิยม เป้าหมายและกระบวนการ

บริหาร ทำให้เกดิความเขา้ใจอันดีต่อกนั เกิดการร่วมมือร่วมใจกนัทำงานให้องค์กร

บรรลุผลสำเรจ็ตามวัตถุประสงค์และเป้าหมายอย่างมีประสิทธภิาพ ไดแ้ก ่1) การรู้จกั

ตนเอง 2) การเขา้ใจความรูส้ึกของผู้อ่ืน 3) การยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคล และ4) 

การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
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5.6.1 องคป์ระกอบย่อย การรู้จักตนเอง 

  นิยาม : การรู้จักตนเอง หมายถึง การรบัรู้ตนเองตามความเป็นจริงของ

ครูเกี่ยวกับความคดิ ความรูส้ึกและความปรารถนา จุดเด่น จุดด้อย มีความม่ันใจในคุณค่า

และความรู้ความสามารถของตน 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การเข้าใจในความรู้สึกของ

ตนเอง 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

2. การรับรู้ความต้องการและ

ความสามารถของตนเอง 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

3. การประเมินจุดเด่น จุดด้อย

ของตนเองตามความเป็นจริง 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

4. การทบทวนและรับฟังผล

สะท้อนเกี่ยวกับตนเองที่เกิดขึน้

จากกลุ่มต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 
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5.6.2 องคป์ระกอบย่อย การเข้าใจความรู้สกึของผูอ่ื้น 

  นิยาม : การเขา้ใจความรูส้ึกของผู้อ่ืน หมายถึง การที่ครูแสดงออกถึง 

ความเขา้ใจในความรู้สึก และความต้องการของบุคคลอืน่ และสามารถแสดงอารมณ์หรือ

พฤตกิรรมของตนเองเพื่อตอบสนองความรูส้ึกของผู้อ่ืนได้อย่างเหมาะสม 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การรับฟังและเข้าใจความ 

รู้สึกของผู้อ่ืน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

2. การรับรู้ความต้องการของ

ผู้อ่ืน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเปน็หลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

3. การตอบสนองความรู้สึกของ

ผู้อ่ืนอย่างเหมาะสม 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงานของ

ครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน การ

สัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา แผนปฏิบัติ

การประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 
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5.6.3 องค์ประกอบย่อย การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

  นิยาม : การยอมรบัความแตกต่างระหว่างบุคคล หมายถึง กระบวนการ

ทางจิตใจที่ครูมีต่อบุคคลอื่นเกี่ยวกับคุณลักษณะเฉพาะตัวทั้งภายในและภายนอกที่

แตกต่างกนัของแต่ละบุคคล เพื่อการสร้างปฏิสัมพันธ์ ความประทับใจ และความศรัทธาให้

เกิดกับผู้พบเหน็ตลอดจนการปฏิบัติสิง่ที่ด ีๆ ต่อกัน 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การเข้าใจและยอมรับความ

แตกต่างของบุคคล 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

2. มีความเชื่อม่ันและสร้าง

ความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลอ่ืน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

3. การสร้างความประทับใจและ

ความศรัทธาต่อบุคคลอ่ืน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

4. การปฏิบัติดีกับเพื่อนร่วมงาน

แม้จะมีความคิดหรือ

คุณลักษณะที่ต่างกัน 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 
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5.6.4 องคป์ระกอบย่อย การเข้าใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 
  นิยาม : การเขา้ใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน หมายถงึ การเขา้ใจและ 

ยอมรับของครูเกี่ยวกบัสิ่งต่าง ๆ รอบตัวทั้งที่มีชีวิตและไม่มีชีวติ ซ่ึงเป็นสิง่ที่เอือ้อำนวยต่อ

การทำงานและส่งเสริมประสิทธภิาพในการทำงาน 

รายการตัวบ่งช้ี ร่องรอย/ประเด็นการพิจารณา 

1. การเข้าใจและยอมรับ

สภาพแวดล้อมของคนในการ

ทำงาน  

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

2. การเข้าใจและยอมรับ

สภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องหรือ

เอ้ืออำนวยต่อการทำงาน เช่น 

เครื่องมือ ความร้อนและแสง

สว่าง เป็นต้น 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ และรายงานการ

ประเมินตนเอง 

3. การมองข้ามข้อจำกัดของ

สภาพแวดล้อมในการทำงานและ

พยายาม ทำให้การทำงานมี

คุณภาพเพิ่มขึน้ 

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนปฏิบัติการประจำปี รายงาน

โครงการ และรายงานการประเมินตนเอง 

4. การเข้าใจและยอมรับ

สภาพแวดล้อมของคนในการ

ทำงาน  

- เอกสาร หลักฐาน ร่องรอยที่เกี่ยวกับพฤติกรรมการทำงาน

ของครูเป็นหลัก เช่น บันทึกประชุม คำสั่ง บันทึกการปฏิบัติงาน 

การสัมภาษณ์ผู้เกี่ยวข้อง แผนพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

แผนปฏิบัติการประจำปี รายงานโครงการ  
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6. แนวทางการประเมนิและการแปลผลการประเมนิในการนำตัวบ่งชี้ไปใช้ 

 1. ใช้แบบประเมินความสุขในการทำงาน พจิารณาตัวบ่งช้ีของแต่ละองค์ประกอบ

ย่อย โดยใช้หลักการพจิารณาการประเมินแบบองค์รวม ประเมินและตัดสินผลโดยอาศัย

ความเช่ียวชาญ ประเมินจากหลกัฐานเชิงประจกัษ ์ตามขอบเขตร่องรอย/ประเด็นพจิารณา

ประกอบการให้คะแนนระดับความสุขในการทำงาน ดงันี้ 

ความคดิเห็นน้อยทีสุ่ด   ได้คะแนน 1 คะแนน  

ความคดิเห็นน้อย    ได้คะแนน 2 คะแนน  

ความคดิเห็นปานกลาง   ได้คะแนน 3 คะแนน  

ความคดิเห็นมาก    ได้คะแนน 4 คะแนน  

ความคดิเห็นมากทีสุ่ด   ได้คะแนน 5 คะแนน 

 เกณฑ์ในการแปลผลการประเมิน การนำคะแนนเฉลีย่ที่คำนวณได ้ในแต่ละ 

องค์ประกอบหลกัมาเปรียบเทยีบกับเกณฑ์ในการแปลผลที่กำหนดไว ้ดังนี ้

ค่าคะแนนเฉลี่ย ระดับคุณภาพ 

4.01-5.00 สูง 

3.01-4.00 ปานกลาง 

ตั้งแต่ 3.00 ลงมา ต่ำ 

(สำนักพัฒนาครแูละบุคลากรทางการศึกษาขัน้พืน้ฐาน สำนักงานคณะกรรมการการศกึษา

พื้นฐาน, 2553, ออนไลน์) 
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(ตัวอย่าง) 

การประมวลผลและการแปลผลการประเมินองค์ประกอบย่อย 

ลำดับที ่ ความสุขในการทำงาน ระดับความ

คิดเห็น/ปฏบัิติ 

องค์ประกอบย่อย ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

1 การได้รับค่าตอบแทนจากการทำงานที่เพียงพอและเหมาะสมกับ

การดำรงชีวิต 

3 

2 การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมที่

เปลี่ยนแปลงไป 

4 

3 การได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับตำแหน่งและลักษณะงาน 4 

4 การได้รับสิทธิประโยชน์อ่ืนนอกเหนือจากเงินเดือนหรือ

ค่าตอบแทน 

3 

คะแนนเฉลี่ย 3.50 

ระดับคุณภาพด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ปานกลาง 

 

7. แบบประเมินความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา  

คำชี้แจง แบบประเมินความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา แบ่งออกเป็น 2 ตอน 

ดังนี ้

ตอนท่ี 1 ข้อมูลสถานภาพของคร ู 

1. ช่ือ-สกลุ.......................................................................................................................  

ตำแหนง่..........................................................................................................................  

โรงเรียน............................................................................................................................  

ประจำปี 

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

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศกึษา................................................ เขต ……………….  

อายุ...............................วุฒิการศึกษาสงูสดุ..................................................................... 

ประสบการณ์ในการทำงาน...................................ปี  
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ตอนที2่ ระดับความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา

ประถมศึกษา ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  

คำช้ีแจง โปรดทำเครื่องหมาย √ ลงในช่องที่ตรงกับระดับความสุขของท่านในแต่ละข้อว่าท่านมี

ความคิดเห็นต่อการปฏิบัติ /การกระทำ / การแสดงออกของท่านอยู่ใน ระดับใด โดยพิจารณาจาก

เกณฑ์ ต่อไปนี้ 

1 = น้อยที่สุด 2 = น้อย 3 = ปานกลาง 4 = มาก 5 = มากที่สุด 

 

ลำดับท่ี 

 

ความสุขในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น/ปฏิบัติ 

1 2 3 4 5 

องค์ประกอบหลัก ความพึงพอใจในการทำงาน 

องค์ประกอบย่อย ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 

1 การได้รับค่าตอบแทนจากการทำงานท่ีเพียงพอและเหมาะสมกับการดำรงชีวติ      

2 การได้รับค่าตอบแทนท่ีเพียงพอกับสภาพเศรษฐกิจและสังคมท่ีเปล่ียนแปลงไป      

3 การได้รับค่าตอบแทนท่ีเหมาะสมกับตำแหน่งและลักษณะงาน      

4 การได้รับสิทธิประโยชน์อื่นนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทน      

องค์ประกอบย่อย บรรยากาศองค์การ 

1 การรับรู้สภาพแวดล้อมในสถานศึกษาท่ีปฏิบัติงาน      

2 การมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคลต่าง ๆ ในสถานศึกษา      

3 การได้รับโอกาสและความเอาใจใส่ดูแล      

4 การได้รับการสนับสนุนให้มีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน      

5 การมีส่วนร่วมในการบริหารจัดการ      

องค์ประกอบย่อย ความก้าวหน้าในอาชีพ 

1 การได้รับการเปล่ียนแปลงบทบาทในการทำงานท่ีดีขึ้น      

2 การปฏิบัติงานโดยใช้ความรู้ความสามารถของตนอย่างเต็มท่ี      

3 การได้รับความเป็นธรรมและโปร่งใสในการพิจารณาความดีความชอบ      

4 การได้รับโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง      

องค์ประกอบย่อย การปกครองบังคับบัญชา 

1 การรับรู้ความสามารถในการบริหารของผู้บริหารสถานศึกษา      

2 การรับรู้ความสามารถของผู้บริหารสถานศึกษาในการกำหนดบทบาทหน้าท่ี กำกับ 

ควบคุม ดูแล มอบหมายงานอื่น ๆ นอกเหนือจากงานในมาตรฐานตำแหน่งครู 

     

3 การรับรู้ความสามารถในการจูงใจของผู้บริหารสถานศึกษา      

4 การได้รับคำชีแ้นะจากผู้บริหารหรือผู้มีประสบการณ์      
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ลำดับที ่

 

ความสุขในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น/

ปฏบัิติ 

1 2 3 4 5 

องค์ประกอบย่อย องค์การและการจัดการ 

1 การรับรู้ลักษณะโครงสร้างของสถานศึกษา      

2 การรับรู้เชิงนโยบายในการบริหารและเข้าใจอย่างชัดเจน      

3 การสามารถนำนโยบายการบริหารไปเป็นแนวทางการทำงานได้      

4 การมีส่วนร่วมในการวางแผน กำหนดภารกิจการทำงาน      

องค์ประกอบหลัก ความสำเร็จในการทำงาน 

องค์ประกอบย่อย ประสิทธิผลของงาน 

1 การมีผลการทำงานที่เป็นไปตามเป้าหมายแผนงาน      

2 การมีผลการทำงานที่เสร็จทันตามกำหนดเวลา      

3 การได้รับผิดชอบงานในปริมาณที่เหมาะสม      

4 การมีความภาคภูมิใจจากการมีส่วนร่วมในงานที่ทำ      

องค์ประกอบย่อย การยอมรับนับถือ 

1 การได้รับการยอมรับนับถือจากบุคคลทั้งภายในและภายนอก

สถานศึกษา 

     

2 การได้รับการยกย่องชมเชยสร้างขวัญกำลังใจและแสดงความยินดีเม่ือ

งานบรรลุเปา้หมาย 

     

3 การได้รับความไว้วางใจในการทำงานในหน้าที่และงานอ่ืน ๆ ที่ได้รับ

มอบหมายจนประสบความสำเร็จ 

     

องค์ประกอบย่อย การรู้คุณค่าและรักงานที่ทำ 

1 การที่ครูรู้สึกรักและผูกพันกับงานที่ตนเองได้ทำ      

2 การรับรู้ว่าตนมีภาระรับผิดชอบ      

3 การที่ครูกระตือรือร้นในการทำงาน      

4 การมีความภาคภูมิใจจากงานที่ทำ      
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ลำดับที ่

 

ความสุขในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น/

ปฏบัิติ 

1 2 3 4 5 

องค์ประกอบหลัก คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

องค์ประกอบย่อย สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย 

1 การทำงานในสถานที่และสภาพแวดล้อมที่เหมาะสม      

2 การทำงานในสถานที่ที่มีความปลอดภัย      

3 การทำงานโดยมีสิ่งอำนวยความสะดวกที่เหมาะสมกับลักษณะงาน      

องค์ประกอบย่อย ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน 

1 การแบ่งเวลาในการทำงานและเวลาส่วนตัวอย่างเหมาะสม      

2 การได้รับการสนับสนุนการทำงานจากครอบครัว      

3 การมีเวลาพักผ่อนที่เพียงพอ      

4 การได้รับการสนับสนุนจากสถานศึกษาในการจัดความสมดุลระหว่าง

ชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน 

     

องค์ประกอบย่อย การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 

1 การรับรู้ว่างานที่ทำมีประโยชน์ต่อสังคม      

2 การรับรู้ว่าสถานศึกษาได้ทำประโยชน์ให้สังคม      

3 การมีความภาคภูมิใจในความสำเร็จของสถานศึกษา      

4 การรู้สึกว่าตนเองมีคุณค่า มีความสำคัญในงานที่ทำ      

องค์ประกอบหลักวัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน 

องค์ประกอบย่อย ความเช่ือและค่านิยมร่วม 

1 การได้รับความศรัทธาในวิชาชีพ      

2 การได้ร่วมทำงานตามแบบแผนของสถานศึกษา      

3 การได้รับการถ่ายทอดความรู้ความสามารถและพร้อมที่จะปฏิบัติงาน

ตามสิ่งที่ยึดถือร่วมกันในองค์กร 

     

4 การได้ถ่ายทอดความรู้ความสามารถแก่บุคคลอ่ืน      
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ลำดับที ่

 

ความสุขในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น/

ปฏบัิติ 

1 2 3 4 5 

องค์ประกอบย่อย บรรทัดฐานในการทำงาน 

1 การได้ปฏิบัติงานตามแบบแผนหรือกฎเกณฑ์      

2 การได้ปฏิบัติงานตามมาตรฐานที่สถานศึกษากำหนด      

3 การยอมรับนโยบาย เปา้หมายของสถานศึกษาด้วยความเต็มใจและ

เชื่อม่ันในความสำเร็จของสถานศึกษา 

     

องค์ประกอบย่อย สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 

1 การมีความรู้สึกว่าตนมีคุณค่า      

2 การได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน      

3 การได้รับความร่วมมือในการทำงานจากเพื่อนร่วมงาน ผู้ปกครอง 

คณะกรรมการสถานศึกษา 

     

4 การรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่ม      

5 การรู้สึกว่าปราศจากการมีอคติต่อกันและการแบ่งพรรคแบ่งพวก      

องค์ประกอบหลักลักษณะงานที่ทำ 

องค์ประกอบย่อย การมีอิสระในการทำงาน 

1 การได้กำหนดขั้นตอนและวิธีการทำงานที่รับผิดชอบด้วยตนเอง      

2 การได้วางแผนการทำงานและจัดตารางการทำงาน      

3 การได้ตัดสินใจในงานที่รับผิดชอบอย่างเต็มที่      

4 การได้แก้ไขปัญหาที่เกิดขึน้จากการทำงาน      

5 ผลการปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับงานที่ปฏิบัติจริง      

องค์ประกอบย่อย ความท้าทายของงาน 

1 การรับรู้เกี่ยวกับความสำเร็จของงาน      

2 การรับรู้เกี่ยวกับความท้าทายของงาน      

3 การรับรู้ถึงวิธีการหรือพฤติกรรมหรือวิธีคิดแบบใหม่ ๆ ที่กระตุ้นให้

พัฒนาความสามารถของครูให้สูงขึน้ 

     

4 การมีความสำนึกในภาระหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายให้ทำ ด้วยความเอา

ใจใส่และไว้วางใจได้ 
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ลำดับที ่

 

ความสุขในการทำงาน 

ระดับความคิดเห็น/

ปฏบัิติ 

1 2 3 4 5 

องค์ประกอบย่อย ผลการปฏิบัติงาน 

1 การได้รับทราบเกณฑ์การประเมินผลการทำงานที่กำหนดไว้      

2 การได้รับข่าวสารเกี่ยวกับผลการทำงาน      

3 การได้รับข้อเสนอแนะจากการประเมินผลการทำงาน      

องค์ประกอบหลักมนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน 

องค์ประกอบย่อย การรู้จักตนเอง 

1 การเข้าใจในความรู้สึกของตนเอง      

2 การรับรู้ความต้องการและความสามารถของตนเอง      

3 การประเมินจุดเด่น จุดด้อยของตนเองตามความเป็นจริง      

4 การทบทวนและรับฟังผลสะท้อนเกี่ยวกับตนเองที่เกิดขึน้จากกลุ่มต่าง 

ๆ ที่เกี่ยวข้อง 

     

องค์ประกอบย่อย การเข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน 

1 การรับฟังและเข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน      

2 การรับรู้ความต้องการของผู้อ่ืน      

3 การตอบสนองความรู้สึกของผู้อ่ืนอย่างเหมาะสม      

องค์ประกอบย่อย การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล 

1 การเข้าใจและยอมรับความแตกต่างของบุคคล      

2 มีความเชื่อม่ันและสร้างความสัมพันธ์ที่ดีต่อบุคคลอ่ืน      

3 การสร้างความประทับใจและความศรัทธาต่อบุคคลอ่ืน      

4 การปฏิบัติดีกับเพื่อนร่วมงานได้แม้จะมีความคิดที่ต่างกัน      

องค์ประกอบย่อย การเข้าใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน 

1 การเข้าใจและยอมรับสภาพแวดล้อมของคนในการทำงาน       

2 การเข้าใจและยอมรับสภาพแวดล้อมที่เกี่ยวข้องหรือเอ้ืออำนวยต่อการ

ทำงาน เช่น เครื่องมือ ความร้อนและแสงสว่าง เป็นต้น 

     

3 การมองข้ามข้อจำกัดของสภาพแวดล้อมในการทำงานและพยายาม 

ทำให้การทำงานมีคุณภาพเพิ่มขึน้ 
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8. แบบสรุปผลการประเมินความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา  

ประจำป.ี.................ช่ือ ............................................. ตำแหนง่ ......................  

วิทยฐานะ .......................................โรงเรียน ................................................... 

องค์ประกอบหลักและองค์ประกอบย่อย คะแนนเฉลี่ย ระดับคุณภาพ 

องค์ประกอบหลัก ความพึงพอใจในการทำงาน 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ .................. ..................... 

บรรยากาศองค์การ .................. ..................... 

ความก้าวหน้าในอาชีพ .................. ..................... 

การปกครองบังคับบัญชา .................. ..................... 

องค์การและการจัดการ .................. ..................... 

องค์ประกอบหลัก ความสำเร็จในการทำงาน 

ประสิทธิผลของงาน .................. ..................... 

การยอมรับนับถือ .................. ..................... 

การรู้คุณค่าและรักงานที่ทำ .................. ..................... 

องค์ประกอบหลัก คุณภาพชีวิตในการทำงาน 

สภาพแวดล้อมที่ดีและปลอดภัย .................. ..................... 

ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน .................. ..................... 

การทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม .................. ..................... 

องค์ประกอบหลัก วัฒนธรรมองค์การที่ส่งเสริมการทำงาน 

ความเชื่อและค่านิยมร่วม .................. ..................... 

บรรทัดฐานในการทำงาน .................. ..................... 

สัมพันธภาพระหว่างบุคคล .................. ..................... 

องค์ประกอบหลัก ลักษณะงานที่ทำ 

การมีอิสระในการทำงาน .................. ..................... 

ความท้าทายของงาน .................. ..................... 

ผลการปฏิบัติงาน .................. ..................... 

องค์ประกอบหลัก มนุษยสัมพันธ์ในที่ทำงาน 

การรู้จักตนเอง .................. ..................... 

การเข้าใจความรู้สึกของผู้อ่ืน .................. ..................... 

การยอมรับความแตกต่างระหว่างบุคคล .................. ..................... 

การเข้าใจสภาพแวดล้อมในการทำงาน .................. ..................... 
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9. สรุปผล  

ความสุขในการทำงานระดับสูง   จำนวน.........องค์ประกอบ  

ความสุขในการทำงานระดับปานกลาง  จำนวน.........องค์ประกอบ  

ความสุขในการทำงานระดับต่ำ   จำนวน.........องค์ประกอบ 
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แบบประเมินคู่มือการใช้ตัวบ่งช้ีความสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกัดสำนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 

คำช้ีแจง 

แบบประเมินคู่การใช้มือตัวบ่งชีค้วามสุขในการทำงานของครูประถมศึกษา สังกัดสำนักงาน 

คณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน ในภาคตะวันออกเฉ ียงเหนือ  ฉบับนี ้มีวัตถุประสงค์เพื ่อให้

ผู้ทรงคุณวุฒิได้พิจารณาความเหมาะสมของคู ่มือการใช้ตัวบ่งชี้ ขอให้ท่านทำเครื่องหมาย √ ลงใน

ช่องว่างที่ตรงตามความคิดเห็นของท่าน กรุณาเขียนข้อเสนอแนะอ่ืน ๆ เพื่อเป็นแนวทางในการปรับปรุง

คู่มือต่อไป 

การประเมินความเหมาะสมของคู่มือการใช้ตัวบ่งชี ้กำหนดระดับการประเมิน 5 ระดับ ดังนี้ 

5 รายการที่ประเมินเหมาะสมมากที่สุด 

4     รายการที่ประเมินเหมาะสมมาก  

3 รายการที่ประเมินเหมาะสมปานกลาง          

2 รายการที่ประเมินเหมาะสมน้อย 

1 รายการที่ประเมินเหมาะสมน้อยที่สุด 

รายการประเมิน ระดับความเหมาะสม ข้อเสนอแนะ 

1 2 3 4 5 

1. คำชีแ้จง ชัดเจน ถูกต้อง       

2. วัตถุประสงค์สามารถนำไปใช้ให้บรรลุวัตถุประสงค์ได้       

3. ประโยชน์ของคู่มือการใช้ตัวบ่งชีเ้หมาะสมสามารถนำไปใช้ได้จริง       

4. ความเป็นมา แนวคิด และความสำคัญ สอดคล้องกับสภาพปัญหา       

5. นิยาม เนื้อหาสาระขององค์ประกอบหลัก องค์ประกอบย่อย ตัว

บ่งชี ้และร่องรอย/ ประเด็นพิจารณาการประเมินในแต่ละตัวบ่งชี้

ถูกต้องตามหลักวิชาการ 

      

6. แนวทางการนำตัวบ่งชีแ้ละเกณฑ์การประเมินไปใช้สามารถนำไป

ปฏิบัติได้ 

      

7. ใช้ภาษา รูปแบบการเขียนถูกต้อง ชัดเจน       

8. เนื้อหาครอบคลุม มีความเหมาะสม เข้าใจง่าย       

9. มีประโยชน์ต่อการประเมินความสุขในการทำงานของครู       

***โปรดส่งเอกสารฉบับนี้คืนทางจดหมายอิเล็กทรอนิกส์ (Google form) ตาม QR Code หรือทาง

ไปรษณีย์ โดยใช้ซองที่เขียนชื่อ ที่อยู่พร้อมติดแสตมป์ที่แนบมาพร้อมนี้  
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ผลการวิเคราะห์ระดบัความเหมาะสมของคู่มือการใช้ตัวบ่งชี ้

ความสุขในการทำงานของครู 

 

 
* วเิคราะห์โดยโปรแกรม Excel 

   ตรวจสอบระดับความเหมาะสมโดยผู้ทรงคุณวุฒิ จำนวน 5 คน  

 
 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

ประวัติย่อของผู้วิจัย 
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ประวัติย่อของผู้วิจัย 

 

ช่ือ   นายก่อกนิษฐ ์ คำมะลา 

เกิดวนัที่   4 กรกฎาคม 2529 

สถานที่อยูป่ัจจุบนั 105   หมู่  4   ตำบลนาจารย ์  อำเภอเมือง   จงัหวดักาฬสินธุ ์

   รหัสไปรษณยี์ 46000 

ตำแหนง่ปัจจบุัน  ครู อันดับ คศ.1 

สถานที่ทำงาน  โรงเรียนนาโกวทิยา  หมู่  4  ตำบลขม้ิน   อำเภอเมือง   

   จังหวัดกาฬสนิธุ์  รหสัไปรษณีย์ 46000 

 

ประวตัิการศกึษา  

พ.ศ. 2553  ครุศาสตรบัณฑิต (ภาษาอังกฤษ)  

   มหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม อำเภอเมือง  

   จังหวัดมหาสารคาม 

พ.ศ. 2556  ศึกษาศาสตรมหาบัณฑิต (การบริหารการศกึษา)  

   มหาวิทยาลัยกรงุเทพธนบุรี แขวงทววีัฒนา  

   เขตทววีัฒนา กรุงเทพมหานคร  

พ.ศ. 2563  ปรัชญาดุษฎีบัณฑติ (การบริหารและพัฒนาการศกึษา)  

มหาวิทยาลัยราชภัฏสกลนคร อำเภอเมือง จังหวัดสกลนคร 

 

 

 

 

 


