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บทคัดย่อ 

หัวข้อดุษฎีนิพนธ ์ รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิต 

การท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัด

ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

ชื่อนักศกึษา อ านาจ บ ารุงแนว 

ชื่อปริญญา ศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต 

สาขาวิชา สาขาวิชาการบริหารการศึกษา 

ปีพุทธศักราช 2568 

อาจารย์ท่ีปรึกษาหลัก 

อาจารย์ท่ีปรึกษาร่วม 

ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จักรกฤษณ์ โพดาพล 

พระครูปลัดจักรพล สิริธโร, ดร. 
 

          การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุ่งหมายเพื่อ1) ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน 2) ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 3) ศึกษา
แนวทางการพัฒนาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน การด าเนินการวิจัยแบ่ง
ออกเป็นสามระยะ คือ ระยะแรก เป็นการพัฒนารูปแบบด้วยระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี ระยะที่
สอง เป็นการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ด้วยระเบียบวิธีวิจัยเชิง
ปริมาณ ด าเนินการเก็บข้อมูลตามตัวแปรจากบุคลากรทางการศึกษา จ านวน 962 คน โดยใช้
แบบสอบถามเป็นมาตรวัดแบบประเมินค่า 5 ระดับ ที่มีค่าความเชื่อมั่นเท่ากับ 0.971 วิเคราะห์
ข้อมูลโดยใช้สถิติเชิงพรรณนาและสถิติเชิงอ้างอิง ระยะที่สาม เป็นการศึกษาแนวทางการพัฒนา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาจากความเห็นของผู้เชียว
ชาญจากกระบวนการสัมภาษณ์วิเคราะห์ข้อมูลเชิงเนื้อหา 
          ผลการวิจัย พบว่า 

1) จากการศึกษาพบว่าตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปร
ความพึงพอใจในงานในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีอิทธิพลทางตรงต่อตัว
แปรความผูกพันต่อองค์การในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และมีอิทธิพล
ทางตรงต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างานมีในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
ทั ้งนี ้ ยังพบว่ามีอิทธิพลทางอ้อมต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างาน  เมื ่อพิจารณาค่าน ้าหนัก
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องค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่าทุกตัวแปรมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01    

  2) รูปแบบที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมี ค่าไค-สแควร์ (Chi-
square) เท่ากับ 132.290 ที่องศาอิสระ (Degree of Freedom : df) เท่ากับ 121 ค่าความน่าจะ
เป็น (p-value) เท่ากับ 0.228 มีค่ามากกว่า 0.05 แสดงว่ามีความสอดคล้องกันสนิท (close fit) 

ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 1.093 ค่า RMSEA=0.010 ค่า Goodness of Fit Index 
(GFI)=0.985, ค่า Adjusted Goodness of Fit Index(AGFI)=0.979   

 3) แนวทางการพัฒนาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา
ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ด้านภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง คือ ผู้น าที่สร้างอิทธิพลโดยการยกระดับคุณค่าและศักยภาพของสมาชิกองค์กร 
ผ่านการสร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา และการ
แสดงคุณธรรมจริยธรรม สามารถบูรณาการทั้ง คุณธรรมการค านึงถึงปัจเจกบุคคล การกระตุ้นทาง
ปัญญา และการสร้างแรงบันดาลใจ เข้าด้วยกันอย่างกลมกลืน เพื่อเสริมสร้างศักยภาพบุคลากร 
ความผูกพันต่อองค์กร และการขับเคลื่อนการเปลี่ยนแปลงให้เกิดขึ้นอย่างมีประสิทธิภาพ 

 

ค าส าคัญ: รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น, ปัจจัยทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน,  

        ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา, บุคลากรทางการศึกษา 
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This research aims to: 1) Study the factors affecting the quality of working 
life of educational personnel in the Educational Area Office. 2) Examine the harmony 
of the model of the causal factor structure equation model that affects the quality 
of work life of educational personnel. 3) Study the development of factors that 
affect the quality of working life of educational personnel. The research is divided 
into three phases: the first phase is the development of a model with an integrated 
research methodology. The second phase is to verify the consistency of the model 
with empirical data with quantitative research methodologies. Collect data based 
on variables from educational personnel. A total of 962 respondents used the 
questionnaire as a 5-level assessment scale with a confidence value of 0.971. The 
third phase is to study the development of factors that influence the quality of work 
life of educational personnel from the opinions of experts from the interview process 
and analysis of content data.  

The results of the research showed that:  
 1) The study found that the change leadership variable had a statistically 

significant direct influence on the job satisfaction variable at the level of 0.01, a 
statistically significant direct influence on the organizational engagement variable at 
the level of 0.01, and a statistically significant positive effect on the quality of life 
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variable at the level of 0.01. It has also been found to have an indirect influence on 
the variables of quality of work life. When considering the weight, the composition 
of the observable variables of transformational leadership is considered. It was found 
that all variables had statistical significance at the level of 0.01.  

2) The developed model is consistent with empirical data, with a Chi-square 
value of 132.290 at a degree of freedom (df) of 121, a p-value of 0.228 with a value 

greater than 0.05, indicating a close fit, a relative Chi-square value (χ2/df) of 1.093, 
RMSEA=0.010, Goodness of Fit Index (GFI)=0.985, and an Adjusted Goodness of Fit 
Index (AGFI)=0.979.  

3) Guidelines for the Development of Factors Affecting the Quality of 
Working Life of Educational Personnel in Educational Area Offices Affiliated to the 
Office of the Basic Education Commission Transformational leadership is a leader 
who influences by enhancing the value and potential of organizational members 
through inspiration. Individuality, intellectual stimulation, and ethical morality can 
harmoniously integrate individualistic virtues, intellectual stimulation, and inspiration 
to strengthen human potential, engagement with the organization, and drive change 
effectively. 

 

Keywords: Linear Structure Relationship Model, Factors Affecting Quality of Work 
Life, Educational Area Office, Educational Personnel 
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ดุษฎีนิพนธ์เล่มนี ้ส าเร็จได้ด้วยความกรุณาและความช่วยเหลือเป็นอย่างดียิ ่งจาก  
ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จักรกฤษณ์ โพดาพล พระครูปลัดจักรพล สิริธโร,ดร. ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์
ทั้งสองท่าน ที่กรุณาให้ค าแนะน าและตรวจแก้ไขข้อบกพร่อง ด้วยความเอาใจใส่ตลอดมาตั้งแต่ต้น
จนส าเร็จเรียบร้อย ผู้วิจัยกราบขอบพระคุณไว้เป็นอย่างสูง 

ขอกราบขอบพระคุณคณาจารย์ประจ าหลักสูตรศึกษาศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาการ
บริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย วิทยาเขตศรีล้านช้างทุกท่านที่ให้ความกรุณา
ชี้แนะในการเรียนรู้และได้ประสิทธิ์ประสาทวิชาความรู้นานัปประการแก่ผู้วิจัยตลอดระยะเวลาที่
เริ่มศึกษาเล่าเรียนในสถานศึกษาแห่งนี้เป็นต้นมาจนถึงปัจจุบัน ตลอดจนเจ้าหน้าที่บัณฑิตวิทยาลัย
ทุกท่านที่ให้ความเมตตาอนุเคราะห์ในเรื่องเอกสารต่าง ๆ รุ่นพี่ เพื่อนนักศึกษาทุกท่านที่ได้แนะน า
และส่งเสริมให้ก าลังใจตลอดมา นอกจากนี้ยังมีผู้ที่ให้ความร่วมมือช่วยเหลืออีกหลายท่าน ซึ่งผู้วิจัย
ไม่สามารถกล่าวนามในที่นี้ได้ทั้งหมด จึงขอขอบพระคุณทุกท่านไว้ ณ โอกาสนี้ด้วย 

ขอขอบพระคุณผู ้เชี ่ยวชาญ ผู้ทรงคุณวุฒิ ผู ้บริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา 
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาทุกท่านที่ให้ความอนุเคราะห์ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์
อย่างยิ่งในการวิจัย พร้อมทั้งข้อเสนอแนะอย่างดียิ่ง จนท าให้งานวิจัยนี้เสร็จสมบูรณ์ 

สุดท้ายขอขอบพระคุณบุคคลในครอบครัวที่คอยให้ก าลังใจ สนับสนุน ตลอดจนให้ความ
ช่วยเหลือและปรารถนาดีต่อผู้วิจัยเสมอมา รวมถึงเพื่อนพี่น้องที่คอยช่วยเหลือในการประสานงาน
กับผู้เกี่ยวข้องและเป็นก าลังใจให้แก่ผู้วิจัยอย่างดียิ่ง จึงขอขอบคุณทุกท่านมา ณ โอกาสนี้ 

ผู้วิจัยหวังเป็นอย่างยิ่งว่า งานวิจัยนี้จะเป็นประโยชน์ต่อนิสิต นักศึกษา นักวิชาการ 
ผู้บริหารการศึกษา ผู้บริหารสถานศึกษา และผู้ที่สนใจค้นคว้าหาความรู้เพิ่มเติม น าไปประยุกต์ใช้
ให้เกิดประโยชน์ได้ต่อไป 
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บทที่ 1 

บทน า 
 

1.1. ความเป็นมาและความส าคัญของปัญหา  
   ประเทศไทยยังมีประเด็นความท้าทายในการพัฒนาหลายมิติ ทั้ งในมิติเศรษฐกิจที่
โครงสร้าง เศรษฐกิจที่ยังไม่สามารถขับเคลื่อนด้วยนวัตกรรมอย่างเต็มที่ การผลิตของภาคบริการและ
ภาคเกษตรยังอยู่ในระดับต ่า คุณภาพและสมรรถนะของแรงงานที่ยังไม่สอดคล้องกับความต้องการใน
การขับเคลื่อนการพัฒนาของประเทศ มิติทางสังคมท่ีการยกระดับรายได้ของประชาชน การแก้ปัญหา
ด้านความยากจนและความเหลื่อมล ้า การพัฒนาคุณภาพการให้บริการและการขยายโอกาสในการ
เข้าถึงระบบบริการสาธารณะ ยังคงมีช่องว่างที่สามารถพัฒนาต่อไปได้ มิติสิ่งแวดล้อมที่การฟื้นฟูและ
รักษาทรัพยากรธรรมชาติและสิ่งแวดล้อมยังเป็นประเด็นส าคัญส าหรับการพัฒนาประเทศอย่างยั่งยืน 
และมิติของการบริหารจัดการภาครัฐที่ยังขาดความต่อเนื่องและความยืดหยุ่นในการตอบสนองความ
ต้องการในการแก้ปัญหาของประชาชนได้อย่างเต็มประสิทธิภาพ นอกจากนี้ ยังมีสถานการณ์ที่ก าลัง
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็ว ทั้งการเปลี่ยนแปลงโครงสร้างประชากรที่มีสัดส่วนประชากรวัยแรงงาน
ลดลงและประชากรสูงอายุเพิ่มขึ้นอย่างต่อเนื่อง ความก้าวหน้าทางวิทยาศาสตร์และเทคโนโลยีแบบ
ก้าวกระโดด ความท้าทายใหม่ ๆ ซึ่งมาจากการเปลี่ยนแปลงเชิงโครงสร้างของความสัมพันธ์ระหว่าง
ประเทศ ทั้งด้านความมั่นคงและเศรษฐกิจ การเชื่อมโยงกันอย่างซับซ้อนจากการรวมกลุ่มภายใน
ภูมิภาคและการเปิดเสรีด้านต่าง ๆ ตลอดจนการเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศและความเสื่อมโทรม
ของระบบนิเวศ ซึ่งสถานการณ์ดังกล่าวจะก่อให้เกิดความท้าทายในการพัฒนาประเทศทั้งในมิติความ
มั่นคง เศรษฐกิจสังคม และสิ่งแวดล้อม ดังนั้น ประเทศไทยจ าเป็นต้องมีการวางแผนยุทธศาสตร์ด้าน
ต่าง ๆ ที่รอบคอบและครอบคลุมเพื่อเป็นกรอบในการขับเคลื่อนการพัฒนาประเทศให้เจริญก้าวหน้า
อย่างมั่นคง มั่งคั่ง และยั่งยืน การพัฒนาประเทศในช่วงระยะเวลาของยุทธศาสตร์ชาติ 20 ปี (พ.ศ. 
2561-2580) เป็นยุทธศาสตร์ชาติฉบับแรกของประเทศไทย ตามรัฐธรรมนูญแห่งราชอาณาจักรไทย 
ซึ่งจะต้องน าไปสู่การปฏิบัติเพื่อให้ประเทศไทยบรรลุวิสัยทัศน์  “ประเทศไทยมีความมั่นคง มั่งคั่ง 
ยั่งยืน เป็นประเทศพัฒนาแล้ว ด้วยการพัฒนาตามหลักปรัชญาของ เศรษฐกิจพอเพียง” เพ่ือความสุข
ของคนไทยทุกคนจะมุ่งเน้นการสร้างสมดุลระหว่างการพัฒนาเศรษฐกิจ  สังคม และสิ่งแวดล้อม โดย
ประกอบด้วย 6 ยุทธศาสตร์ ได้แก่ ยุทธศาสตร์ชาติด้านความมั่นคง ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้าง
ความสามารถในการแข่งขัน ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากรมนุษย์ 
ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างโอกาสและความเสมอภาคทางสังคม ยุทธศาสตร์ชาติด้านการสร้างการ
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เติบโตบนคุณภาพชีวิตที่เป็นมิตรต่อสิ่งแวดล้อม และยุทธศาสตร์ชาติด้านการปรับสมดุลและพัฒนา
ระบบการบริหารจัดการภาครัฐ ยุทธศาสตร์ชาติด้านการพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพทรัพยากร
มนุษย์มีเป้าหมายการพัฒนาที่ส าคัญเพื่อพัฒนาคนในทุกมิติและในทุกช่วงวัยให้เป็นคนดี คนเก่ง  และ
มีคุณภาพ โดยคนไทยมีความพร้อมทั้งกาย ใจ สติปัญญา มีพัฒนาการที่ดีรอบด้าน และมีสุขภาวะที่ดี
ในทุกช่วงวัย มีจิตสาธารณะ รับผิดชอบต่อสังคมและผู้อื่น มัธยัสถ์อดออม โอบอ้อมอารี มีวินัย รักษา  
ศีลธรรม และเป็นพลเมืองดีของชาติ มีหลักคิดที่ถูกต้อง มีทักษะที่จ่าเป็นในศตวรรษที่ 21 มีทักษะ
สื่อสาร ภาษาอังกฤษและภาษาที่ 3 และอนุรักษ์ภาษาท้องถิ่น มีนิสัยรักการเรียนรู้และการพัฒนา
ตนเองอย่างต่อเนื่องตลอดชีวิตสู่การเป็นคนไทยที่มีทักษะสูง เป็นนวัตกร นักคิด ผู้ประกอบการ 
เกษตรกรยุคใหม่ และอื่น ๆ โดยมีสัมมาชีพตามความถนัดของตนเอง ซึ่งตัวชี้วัด ประกอบด้วย (1) 
การพัฒนาคุณภาพชีวิต สุขภาวะ และความเป็นอยู่ที่ดีของคนไทย (2) ผลสัมฤทธิ์ทางการศึกษาและ
การเรียนรู้ตลอดชีวิต และ (3) การพัฒนาสังคมและครอบครัวไทย โดยประเด็นยุทธศาสตร์ชาติด้าน
การพัฒนาและเสริมสร้างศักยภาพ ทรัพยากรมนุษย์ (ยุทธศาสตร์ชาติ พ.ศ. 2561-2580, หน้า 30) 
เมื่อพิจารณาแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแห่งชาติฉบับที่ 12 (พ.ศ. 2560- 2564) ที่มุ่งเน้น ผลลัพธ์
ให้คนท างานในประเทศมีคุณภาพชีวิตที่ดีและมีความสุข ในขณะเดียวกันคุณภาพชีวิตในการท างาน 
(Quality of work life) มีความส าคัญอย่างยิ่งในการท างานปัจจุบัน เพราะคนเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ
เป็นต้นทุนทางสังคมที่มีคุณค่า ในปัจจุบันคนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการท างาน ต้องท างานเพื่อให้  
ชีวิตด ารงอยู่ได้และตอบสนองความต้องการพ้ืนฐาน เมื่อคนต้องท างานในที่ท างานเป็นส่วนใหญ่จึงควร
มีสภาวะที่เหมาะสมท าให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมั่นคงทั้งสุขภาวะทางกาย สุข
ภาวะทางอารมณ์ สุขภาวะทางจิตวิญญาณ และสุขภาวะทางสังคม (กองสวัสดิการแรงงาน. 2547 : 
18) คุณภาพชีวิตการท างานมีผลต่อการท างานมาก กล่าวคือ ท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อตนเอง ท าให้
เกิดความรู้สึกที่ดีต่องาน และท าให้เกิดความรู้สึกที่ดีต่อองค์กรนอกจากนี้ยังช่วยส่งเสริมในเรื่อง
สุขภาพจิตช่วย ให้เจริญก้าวหน้า มีการพัฒนาตนเองให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพขององค์กร และยังช่วย
ลดปัญหาการขาด งาน การลาออก ลดอุบัติเหตุ และส่งเสริมให้ได้ผลผลิตและการบริการที่ดี ทั้ง
คุณภาพและปริมาณ (ทิพวรรณ ศิริคูณ. 2542:18) และสาระส าคัญของร่างแผนพัฒนาเศรษฐกิจและ
สังคมแห่งชาติ ฉบับที่ 13 และแนวทางการขับเคลื่อนแผนไปสู่การปฏิบัติ ซึ่งสรุปสาระส าคัญได้ว่า 
ภายใต้ความท้าทายของการพัฒนาประเทศท่ีต้องเผชิญในระยะต่อไปทั้งในเรื่องการเปลี่ยนผ่านไปสู่ยุค
ดิจิทัล ความร่วมมือในการลด ก๊าซเรือนกระจกในระดับนานาชาติ การเปลี ่ยนแปลงโครงสร้าง
ประชากรเป็นสังคมสูงวัย ความขัดแย้ง ระหว่างประเทศ ความเสี่ยงต่อความมั่นคงทางอาหารและ
พลังงาน โรคอุบัติใหม่และภัยโรคระบาด ท่ามกลางสถานการณ์ที่มีความไม่แน่นอนสูงดังกล่าว แผน
พัฒนาฯ ฉบับที่ 13 ได้ก าหนดทิศทางการพัฒนาบนพื้นฐานของหลักการแนวคิดที่ส าคัญ 4 ประการ 
ได้แก่ ปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง แนวคิด  Resilience เป้าหมายการพัฒนาอย่างยั ่งยืนของ
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สหประชาชาติ (SDGs) และโมเดลเศรษฐกิจ BCG (Bio Circular-Green Economy) เพื ่อม ุ ่งสู่
วัตถุประสงค์หลักของแผนพัฒนาฯ คือการ “พลิกโฉม” ประเทศไทย สู่ “สังคมก้าวหน้า เศรษฐกิจ
สร้างมูลค่าอย่างยั่งยืน” โดย สศช. ได้ถ่ายทอดวัตถุประสงค์หลักข้างต้น  ออกมาเป็นเป้าหมายหลัก 5 
ประการ คือ 1.การปรับโครงสร้างสู่เศรษฐกิจฐานนวัตกรรม เพื่อยกระดับรายได้ประชาชาติต่อหัว
เพ่ิมข้ึนไม่ต ่ากว่า 300,000 บาทต่อปี 2.การพัฒนาคนส าหรับโลกยุคใหม่ให้ดัชนีความก้าวหน้าของคน 
(HAI) อยู่ในระดับสูง 3.มุ่งสู ่สังคมแห่งโอกาสและความเป็นธรรม โดยลดความแตกต่างของความ
เป็นอยู่ระหว่างกลุ่มประชากรต ่ากว่า 5 เท่า 4.เปลี่ยนผ่านการผลิตและการบริโภคไปสู่ความยั่งยืน 
โดยลดปริมาณการปล่อยก๊าซเรือนกระจก ไม่น้อยกว่า 20% เมื่อเทียบกับปริมาณปกติที่คาดว่าจะ
เกิดขึ้น และ 5.สร้างความสามารถในการรับมือกับการเปลี่ยนแปลงและความเสี่ยงเพิ่มขึ้น ทั้งในเรื่อง 
โรคระบาด การเปลี่ยนแปลงสภาพภูมิอากาศ ความก้าวหน้าทางดิจิทัล และประสิทธิภาพภาครัฐ จาก
กระแสการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นทั้งการเปลี่ยนแปลงทางสังคม เศรษฐกิจ การเมือง และเทคโนโลยี 
ส่งผลให้ทุกภาคส่วนต้องมีการปรับตัว หรือเปลี่ยนแปลง เพื่อความอยู่รอด ซึ่งผลกระทบที่เกิดการ 
เปลี่ยนแปลงย่อมท าให้หน่วยงาน หรือองค์กรต่าง ๆ ตั้งมือรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น โดยที่มีการ  
ก าหนด นโยบายหรือแนวทางในการบริหารจัดการองค์กร ไม่ว่าจะเป็นการบริหารคน (Man) เงิน 
(Money) ว ัตถ ุด ิบ (Material) และการบร ิหารจ ัดการ (Management) ให ้สอดคล ้องก ับการ
เปลี่ยนแปลง โดยเฉพาะการบริหารคน ถือว่าเป็นสิ่งส าคัญขององค์กร เนื่องจากทรัพยากรบุคคลถือว่า
ทรัพยากรที่มีความส าคัญในการขับเคลื่อนองค์กร เป็นผู้มีความรู้ ความเชี่ยวชาญที่สามารถจะน าพา
ไปสู่ความส าเร็จตามเป้าหมายที่ก าหนดเอาไว้ได้ ทั้งนี้ จะเห็นว่า การรักษาทรัพยากรบุคคลให้อยู่กับ
องค์กร หรือสร้างความสุข และคุณภาพชีวิตที ่่ดีให้กับบุคลากรในองค์กรจึงเป็นแนวทางที ่่ส าคัญ
ในการรักษาความเป็นองค์กร ให้กลายเป็นองค์กรที่มีสมรรถนะสูง คุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรในองค์กร จึงถือได้ว่าเป็นเรื่องส าคัญต่อบุคลากร เนื่องจาก คุณภาพชีวิตมีความส าคัญยิ่งใน
การท างาน เพราะทรัพยากรบุคคลเป็นทรัพยากรที่ส าคัญ ในปัจจุบันคนท างาน เพ่ือให้ด ารงชีวิตอยู่ได้ 
และตอบสนองความต้องการพื้นฐาน ดังนั้น สถานที่ท างานต้องมีความเหมาะสมคือ ท าให้เกิดความสุข 
ความมั่นคง หากเกิดความรู้สึกที่ดีต่องานจะส่งผลดีต่อทั้งตัวบุคคล และองค์กร คุณภาพชีวิตการ
ท างานส่งผลต่อองค์กร 1) ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์กร ทั้งนี้ เนื่องจากการจัดการคุณภาพชีวิตใน
องค์กร ท าให้องค์กรมีนโยบายและการวางแผนคุณภาพชีวิตการท างาน มีการจัดกลยุทธ์การพัฒนา
คุณภาพชีวิตการท างานด้านต่าง ๆ ส่งผลให้บุคลากรในองค์กร  ปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมายอย่าง
เต็มที่ 2) ช่วยเพิ่มขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน เนื่องจากการมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีท าให้
บุคลากรมีความพึงพอใจในงาน ก่อให้เกิดเป็นแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน  ทั้งยังส่งผลต่อความผูกพัน
และจงรักภักดีต่อองค์การ และ 3) ช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน การพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างานด้วยการเปิดโอกาสให้ผู ้ปฏิบัติงาน เพิ ่มพูนทักษะความสามารถของตนเอง  ไม่ว่าจะโดย
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การศึกษา ฝึกอบรมหรือการพัฒนาต่างเป็นการเพิ่มศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานให้สูงขึ้น ดังนั้น  การ
ท างานจึงเป็นการเปิดโอกาสให้แสดงออกถึงเชาวน์ปัญญาความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ อันจะน ามาซึ่ง  
เกียรติภูมิและความพึงพอใจในชีวิต และถ้าหากเวลาส่วนมากของชีวิตในการท างานของมนุษย์ขึ้นอยู่
กับสิ่งที่ตนองพอใจก็จะช่วยให้มีสภาพจิตใจและอารมณ์ที่จะส่งเสริมให้เกิดสภาพการท างานที่ดี ซึ่ง
ย่อมถือว่ามีคุณภาพชีวิตในการท างานที่ดีและส่งผลต่อชีวิตโดยรวมรวมของบุคคลผู้นั้ นให้เป็นสุข ซึ่ง
แสดงถึงการมีคุณภาพชีวิตที่ดีด้วย อันจะเป็นเปูาหมายส าคัญในการพัฒนาประเทศทางด้านการ
บริหารทรัพยากรมนุษย์ต่อไปด้วย (ผจญ เฉลิมสาร,2540, น. 24 – 25) 
 ดังที่กล่าวมา มนุษย์เป็นทรัพยากรที่มีความส าคัญมากที่สุดในการบริหารจัดการองค์การ 
องค์การที่จะประสบความส าเร็จได้นั้นขึ้นอยู่กับบุคลากรที่มีคุณภาพ ดังนั้นองค์การมีความจ าเป็นที่
จะต้องสร้างคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีให้กับบุคลากรของตนเนื่องจากความพึงพอใจในคุณภาพชี วิต
การท างานจะส่งผลต่อการปฏิบัติงานของบุคลากร และเป็นสิ่งจูงใจให้บุคลากรท างานด้วยความมุ่งมั่น
ตั้งใจ และทุ่มเท อันจะน าไปสู่ประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององค์การในที่สุด คุณภาพชีวิตการ
ท างานท าให้บุคลากรมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ เกิดวัฒนธรรมองค์การ เกิดขวัญก าลั งใจ เกิดผลดี
ในทางจิตวิทยาและสร้างสภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์การ (Hackman and Sutte, 1998, 
p.56) อีกทั้งยังส่งเสริมในเรื่องของสุขภาพกายและสุขภาพจิต ช่วยให้เจริญก้าวหน้า มีการพัฒนา
ตนเอง ให้เป็นบุคคลที่มีคุณภาพ ช่วยลดปัญหาการขาดงาน การลาออก และส่งเสริมให้ได้ผลผลิต 
และบริการที่ดีทั้งคุณภาพและปริมาณ (Hodgetts, 1993, p.175) และการบริหารงานในทุกองค์การ 
ต่างมีจุดมุ ่งหมายต้องการให้งานบรรลุวัตถุประสงคที่ก าหนดไว้ โดยใช้ทรัพยากรที ่มีอยู ่ให้เกิด
ประโยชน์สูงสุด มีประสิทธิภาพ เกิดประสิทธิผล และมีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยกลไกขับเคลื่อน
องค์การให้ด าเนินไปได้ คือ บุคลากรทุกคนในองค์การ มีการ  จัดระบบการท างาน การติดต่อ
ประสานงาน มอบหมายแบ่งงาน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมเป็นเจ้าของในงานที่ท า รวมถึง
การสร้างขวัญและก าลังใจให้บุคลากรเกิดทัศนคติที ่ดีต่อองค์การ สิ ่งต่าง ๆ  เหล่านี ้รวมกันเป็น
วัฒนธรรมองค์การ คือ ทุกสิ่งทุกอย่างที่เป็นแนวทางในการท างานภายในองค์การซึ่งจะเป็นความคิด 
ความเข้าใจร่วมกันของสมาชิกในองค์การ สมาชิกรับรู้ และเข้าใจร่วมกัน และช่วยส่งเสริมให้การ
ท างานขององค์การประสบความส าเร็จ ท าให้พนักงานเกิดความผูกพัน และรู้ สึกเป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกับองค์การ วัฒนธรรมองค์การย่อมส่งผลถึงคุณภาพชีวิตการท างาน เนื่องจากการท างานเป็น
ส่วน ส าคัญของชีวิต ดังนั้น วัฒนธรรมองค์การเมื่อรวมกับปัจจัยส่วนบุคคลย่อมส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ (กรกฎ แสงเกตุ , 2556, หน้า 1-2) สอดคล้องกับ Cascio (1998, 
p.60) ได ้กล่าวว่าคุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ ่่งที ่่มีคุณค่าส าคัญทางจิตใจหรือ เช่น ความรู ่้สึก
เป็นเจ้าของ ชุมชน ความส าเร็จในงานเป็นต้น ซึ่งสอดคล้องกับ House and Cumming. (1985, pp. 
198-199, อ้าง ถึงใน ตันหยง ชุนศิริทรัพย์, 2556, หน้า 2) ไดก้ล่าวชัดเจนว่า คุณภาพชีวิตการท างาน 
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(Quality of Working Life) เป็นลักษณะการท างานที่ท าให้บุคคลนั้นเกิดความรู้สึกเป็นสุขจากสภาพ
ที่ตนเองได้รับขณะปฏิบัติงาน การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการท างานจึงเป็นวิธีการ หนึ่งในการพัฒนา
องค์การเพราะมีผลกระทบโดยตรงต่อตัวบุคคลที่ปฏิบัติงานอยู่ภายในองค์การ การมีคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่ดีขึ ้นจะท าให้พนักงานมีความสมบูรณ์ทั้งร่างกาย และจิตใจ ช่วยเพิ่มประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลให้กับองค์การ ซึ่งคุณภาพชีวิตการท างานจะส่งผลต่อองค์การ 3 ประการ คือ ประการแรก 
ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ ประการที่สอง ช่วยเพิ่มพูนขวัญและก าลังใจของผู้ปฏิบัติงาน ตลอดจน
เป็นแรงจูงใจแก่บุคลากรในการท างาน และประการสุดท้าย คุณภาพชีวิตการท างานซึ ่งจะช่วย
ปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน ท าให้คุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งที่สมาชิกในองค์การทุกคน
ต้องการเป็นความรู ้สึกของปัจเจกบุคคลในเชิงความพึงพอใจเกี ่ยวกับชีวิตการท างาน เป็ นสิ ่งที่
ปรารถนาเมื่อก้าวเข้าสู่การเป็นสมาชิกองค์การนั้น ๆ คุณภาพชีวิตการท างานขึ้นอยู่กับปัจจัยหลาย
ปัจจัย เช่น สภาพของงาน ผลการตอบแทน ขวัญก าลังใจ  สภาพแวดล้อมภายนอกองค์การ และ
สภาพแวดล้อมภายในองค์การเป็นต้น ดังนั้น คุณภาพชีวิตการท างานของสมาชิกในองค์การจึงมี
ความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับองค์การ การมีคุณภาพชีวิตการท างานที่ดีจึงมีพื้นฐานที่เกี่ยวกับปัจจัยสว่น
บุคคล สภาพแวดล้อมองค์การ เทคนิคการบริหารต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับความรู้สึก ความผูกพัน และ
ท างานด้วยความเต็มใจ ส่งผลให้องค์การได้รับผลผลิตสูงอันจะน าไปสู่ความมีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลในที่สุด การที่คนอยากท างานหรือเต็มใจท างานย่อมเกิดจากแรงจูงใจ และขวัญในการ
ท างาน ซึ่งหากเกิดขึ้นแล้วย่อมท าให้คนมีความตั้งใจและเต็มใจท างาน ผลงานที่ออกมาดี  ท างานด้วย
ความผาสุก ก่อเกิดคุณภาพชีวิตในการท างาน (ณัฏฉลดา รัตนคช , 2557, หน้า 9-10) สอดคล้องกับจิ
ราวรรณ เสนาลอย (2556, หน้า 15) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีส่วนช่วยให้  ระบบการ
ท างานขององค์การมีประสิทธิผล โดยเฉพาะอย่างยิ่งการเชื่อมโยงกับหน่วยต่างๆ ของระบบเข้า  
ด้วยกัน ได้แก่การสร้างความสัมพันธ์และดุลยภาพในการท างานร่วมกันของบุคลากรในองค์กรมีการ  
ติดต่อสื่อสารระหว่างกันท าให้เกิดความคล่องตัว องค์กรราบรื่นมั่นคงนอกจากนี้ยังเป็นพื้นฐานในการ
สร้างประสิทธิภาพในการท างาน ลดค่าใช้จ่าย ลดต้นทุนการผลิต และประหยัดเวลาในการท างาน  
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นหน่วยงานทางการศึกษา ที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีอ านาจหน้าที่ ตามมาตรา 37 ของพระราชบัญญัติระเบียบ 
บริหารราชการกระทรวงศึกษา พ.ศ. 2546 และปัญหาส าคัญอย่างหนึ่ง คือ บุคลากรทางการศึกษาที่ 
ปฏิบัติหน้าที่ในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาขาดความก้าวหน้าทางด้านวิชาชีพ ขาดขวัญและก าลังใจ 
ไม่ได้รับสวัสดิการที่เท่าเทียมเป็นธรรม และสวัสดิการที่เหมาะสม และไม่ได้รับการพัฒนาให้มีความรู้  
ความสามารถตามสายงานต่อเนื่องเพ่ือน าไปสู้การติดตามการจัดกระบวนการเรียนการสอน ประกอบ
กับสภาพปัญหาของครูและบุคลากรทากงารศึกษาไทยและอาเซียนในปัจจุบัน ซึ่งมี 5 ปัญหา คือ  
1. เกียรติและการยกย่องลดลงอย่างมาก 2. จากการชี้น าชีวิตสู่การบอกวิชาการเป็นหลัก 3. ภาระงาน
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มากขึ้นเรื่อย ๆ 4. ข้อเรียกร้องของสังคมมีมากขึ้นตลอดเวลา และ 5. ค่าครองชีพเพียงแค่เอาตัวรอด 
(ไพฑูรย์ สินลา รัตน์, 2558, หน้า 1) ซึ่งปัญหาดังกล่าวจึงเป็นสิ่งส าคัญอย่างยิ่งในการพัฒนาบุคลากร
ทางการศึกษาให้มีคุณภาพชีวิตการท างาน เพื่อให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีความสุข มีคุณภาพและมี
ประสิทธิภาพ ซึ ่งในรอบ 10 กว่าปีที ่ผ่านมานับแต่การยุบรวมโครงสร้างหน่วยงานราชการทาง
การศึกษาตั้งแต่ปี 2546 เป็นต้นมา กลุ่มข้าราชการ "บุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค (2)" 
นับเป็นกลุ่มท่ีได้รับการพัฒนา เยียวยาและได้รับการเอาใจใส่จาก "คณะกรรมการ" หรือ "บอร์ดพัฒนา
ครูและบุคลากรทางการศึกษา" ทั้งจาก ก.ค.ศ. และส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
(สพฐ.) น้อยที่สุด เมื่อเปรียบเทียบกับข้าราชการครู ผู้บริหารโรงเรียน ผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาและศึกษานิเทศก์ แม้ว่า "ศักดิ์และสิทธิ์" ของ "บุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค 
(2)" จะปรากฏประจักษ์ชัดในพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ.
2547 ฉบับเดียวกันก็ตาม ถึงแม้ว่าส านักงานคณะกรรมการข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
(ก.ค.ศ.) มีมติให้น าหลักเกณฑ์ของข้าราชการพลเรือนมาใช้กับ บุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ตามมาตรา 
38 ค.(2) แต่ให้ได้รับเงินประจ าต าแหน่งด้วยนั้น ปรากฏว่ายังไม่ได้ รับการอนุมัติเงินประจ าต าแหน่ง 
และยังไม่ได้อนุมัติให้บุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค.(2) ในทุกต าแหน่ง มีเพียงนิติกร 
นักวิชาการศึกษา และเจ้าหน้าที ่่วิเคราะห์นโยบายและแผน เฉพาะระดับเชี่ยวชาญเท่านั้น ซึ่งยังเป็น
ระดับต าแหน่งที่ไม่ได้ก าหนดให้มีในส าสนักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แห่งชาติพ.ศ. 2542 แก้ไขเพ่ิมเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 หมวด 7 ครูคณาจารย์และบุคลากรทางการ
ศึกษา ตามความในมาตรา 52 ก าหนดให้กระทรวง ส่งเสริมให้มีระบบ กระบวนการผลิต การพัฒนา
ครูคณาจารย์และบุคลากรทางการศึกษา ให้มีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกับการเป็นวิชาชีพ
ชั้นสูง โดยก ากับและประสานงานให้สถาบันที่ท าหน้าที่ผลิตและพัฒนาครูคณาจารย์รวมทั้งบุคลากร
ทางการศึกษาให้มีความพร้อม และมีความเข้มแข็งในการเตรียมบุคลากรใหม่ และให้มีการพัฒนา 
บุคลากรประจ าการอย่างต่อเนื่อง เพราะครูเป็นทรัพยากรที่นับได้ว่ามีความส าคัญต่อการจัดการศึกษา 
ครูและบุคลากรทางการศึกษามีบทบาทโดยตรงต่อการจัดการศึกษาเพ่ือพัฒนาผู้เรียนให้มีคุณลักษณะ
อันพึงประสงค์ดังนั้นในการบริหารงานบุคคล ผู้บริหารจะต้องให้ความส าคัญกับคุณภาพชีวิตการ
ท  างานของคร ูและบ ุคลากรทางการศ ึกษาซ ึ ่ ง เป ็นป ัจจ ัยท ี ่จะส ่งเสร ิมการท  างานของครู  
(กระทรวงศึกษาธิการ, พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติพ.ศ.2542 แก้ไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ.
2545, เข้าถึงเมื่อ 16 ธันวาคม 2563, เข้าถึงได้จาก http://www.onec.go.th/ Act/Law2542/sa 
_law 2542. Htm) จากที ่่ได้กล่าวมาข้างต้น ผู้วิจัยจึงมีความสนใจที่จะศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานบุคลากรทางการศึกษา โดยการศึกษาวิเคราะห์และสังเคราะห์เอกสาร แนวคิด 
ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับความสัมพันธ์ของปัจจัยต่างๆ ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
ท าให้ได้ตัวแปรเชิงสาเหตุจ านวน 4 ตัวแปร คือ ภาวะผู้การเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ ความพึง
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พอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์กร โดยศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร และตรวจสอบความ
สอดคล้องของรูปแบบตามสมมติฐานกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ผลการวิจัยที่ได้จะเป็นสารสนเทศส าหรับ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และผู้ที่เก่ียวข้องในการน าองค์ความรู้ที่ได้ไปประยุกต์ใช้
ให้เข้ากับนโยบายการบริหารงานบุคคลและการพัฒนาองค์การทางด้านการศึกษาให้เกิดประสิทธิภาพ 
อีกทั้งยังเป็นประโยชน์ และเป็นแนวทางในการส่งเสริมให้บุคลากรทางการศึกษามีคุณภาพชีวิตการ
ท างานที่ดีจะน าไปสู่การพัฒนางาน พัฒนาองค์กร และอาจจะยังเป็นประโยชน์ต่อหน่วยงานอื่นที่จะใช้
เป็นข้อมูลประกอบการพิจารณา เพ่ือสร้างแรงจูงใจในการท างานให้แก่บุคลากรอีกด้วย 
 

1.2 ค าถามการวิจัย 
 จากประเด็นความส าคัญของปัญหาที่กล่าวข้างต้น ผู้วิจัยตั้งค าถามการวิจัยดังนี้ 
 1.2.1 รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน มีลักษณะเป็นอย่างไร 
 1.2.2 รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ 
บุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน มีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์หรือไม่ 
 1.2.3 แนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขต
พ้ืนที ่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานควรเป็นอย่างไร 
 

1.3 วัตถุประสงค์ของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์ของการวิจัย ดังนี้ 
 1.3.1 เพื ่อศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา  
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 1.3.2 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุ
ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา  สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่พัฒนาขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎีกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 1.3.3 เพื่อศึกษาแนวทางการพัฒนาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร  
ทางการศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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1.4 สมมติฐานของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ก าหนดสมมติฐานของการวิจัยไว้ ดังนี้ 
 รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน ที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 

1.5 ขอบเขตของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้มีขอบเขตของการวิจัย ดังนี้ 
 1.5.1 ขอบเขตด้านพื้นที่ 
  งานวิจัยนี้ศึกษาเฉพาะคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขต
พื ้นที ่การศึกษา ส ังก ัดส  าน ักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน ตามมาตรา  38 ค(2) 
พระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
 1.5.2 ขอบเขตด้านเนื้อหา  
  เนื้อหาที่ใช้ในการศึกษาการพัฒนาโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุที่อิทธิพลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้วิจัยได้ศึกษาจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย ที่เกี่ยวข้อง  ตาม
แนวคิดของนักวิชาการต่างๆ ได้แก่ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขต  
พื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 6 
ตัว คือ 1) ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 2) โอกาสได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของ
ตนเอง 3) สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการ
ท างาน 5) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว และ 6) การมีส่วนร่วมในการท างาน
และความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืน 
 ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ประกอบด้วย 1) ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว คือ (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ
ภาวะผู้น าเชิงบารมี (2) การกระตุ้นทางปัญญา (3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็น
เอกัตถะบุคคล และ (4) การสร้างแรงบันดาลใจ 2) วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 
3 ตัว คือ (1) การมอบอ านาจ (2) ความมีคุณภาพของงาน (3) การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 3) ความ
พึงพอใจในงาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัว คือ (1) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (2) การบังคับบัญชา 
4) ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คือ (1) การยอมรับเป้าหมายและ
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ค่านิยมขององค์การ (2) ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ และ (3) ความ
คงอยู่กับองค์การ 
 1.5.3 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  1) ประชากรในการวิจัยในครั ้งนี้ ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื ้นที่
การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ปี พ.ศ. 2567 (บุคลากรทางการศึกษา
ตาม มาตรา 38ค(2)) จ านวนกว่า 13,000 กว่าคน (ระบบสารสนเทศเพ่ือการบริหารจัดการ ส านักงาน 
คณะกรรมการการศึกษาข้ึนพ้ืนฐาน, 2567) 
  2) กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38ค 
(2) ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา และส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา สังกัด  
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ปี พ.ศ. 2567 การวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดขนาดกลุ่ม
ตัวอย่าง (Sample Size) โดยใช้อัตราส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่างต่อจ านวนพารามิเตอร์ 20:1 
(Linderman, Merrenda & Gold, 1980; Hair, et al, 2010) และวิธีการก าหนดค่าพารามิเตอร์แบบ 
Free Parameter โดยพิจารณาจากวิธีก าหนดค่าพรามอเตอร์ 3 แบบ คือ 1) Fixed Parameter กรณี
ที่ไม่มีเส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปรก าหนดให้พารามิเตอร์นั้นเป็นศูนย์ 2) Free Parameter กรณีมีเส้น
อิทธิพลระหว่างตัวแปร เพื ่อให้ค่าพารามิเตอร์อิสระโดยไม่มีเง ื ่อนไขบังคับ 3) Constrained 
Parameter กรณีมีเส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปร (Joreskog & Sombom, 1989) จ านวนพารามิเตอร์
ที่นับได้จากตัวแปรแฝงจ านวน 5 ตัว แปร ตัวแปรสังเกตจ านวน 18 ตัวแปร และเส้นอิทธิพล จ านวน 
10 เส้น รวมทั้งหมด 33 พารามิเตอร์ ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างต้องใช้ในงานวิจัยจ านวน 660 คน และผู้วิจัย
เก็บข้อมูลเพ่ิมเติมร้อยละ 30 (Polit, 2010 ) จ านวน 198 คน เพ่ือป้องกันการศูนย์หาย รวมเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างซึ่งเป็นเกณฑ์ขั้นต ่าส าหรับการ วิจัยครั้งนี้ จ านวน 858 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นตาม
สัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) 
 1.5.4 ตัวแปรที่ศึกษา 
 ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา มีดังนี้ 
  1.5.4.1 ตัวแปรสาเหตุ จ าแนกออกเป็น 3 ลักษณะ คือ 
   1.5.4.1.1 ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variables) คือ ตัวแปรแฝงที่
ไม่ได้รับอิทธิพลจากตัวแปรใดในรูปแบบ ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 2 ตัว ประกอบด้วย 1) ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว คือ (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ
ภาวะผู้น าเชิงบารมี (2) การกระตุ้นทางปัญญา (3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็น
เอกัตถะบุคคล และ (4) การสร้างแรงบันดาลใจ 2) วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 
3 ตัว คือ (1) การมอบอ านาจ (2) ความมีคุณภาพของงาน (3) การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 
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   1.5.4.1.2 ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variables) คือ ตัวแปรแฝงที่
ได้รับอิทธิพลจากตัวแปรอื่น ๆ ในรูปแบบ ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 2 ตัว ประกอบด้วย 1) ความพึง
พอใจในงาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัว คือ (1) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (2) การบังคับบัญชา  
2) ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คือ (1) การยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ (2) ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือ องค์การ และ (3) ความ
คงอยู่กับองค์การ 
   1.5.4.1.3 ตัวแปรผล ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกต
ได้ 6 ตัว ประกอบด้วย (1) ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม (2) โอกาสได้รับการพัฒนา และใช้
ความสามารถของตนเอง (3) สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (4) ความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในการท างาน (5) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว และ (6) การมีส่วน
ร่วมในการ ท างานและความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืน 
 

1.6 กรอบแนวคิดของการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ มุ่งศึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลคุณภาพ
ชีว ิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยการสังเคราะห์จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
ตามทัศนะของนักวิชาการ ดังนี้ 
  คุณภาพชีวิตการท างาน ผู้วิจัยได้สังเคราะห์ แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่
บ่งชี้คุณภาพชีวิตการท างานของของบุคลากรทางการศึกษาตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังนี้ Bruce 
and Blackburn ,(1992); Desslers, (2000); Stephen, (1991); Cascio, (2003); Drafke and 
Kossen, (2002); Walton, (1973); Huse and Cummings, (1985); Newstrom and Davis, 
(1997); Certo and Graf, (1989); Raymond, (2011); พระมหาทิพย์ โอษงาม, (2563); นาวี อุดร, 
(2561); เฉลิมขวัญ เมฆสุข, (2560); วธู สวนานนท, (2560); ปรียาภรณ์ พวงทัย, (2559); พจน์ เจริญ
สันเทียะ, (2551) ซึ ่งมีองค์ประกอบ 6 ด้าน คือ 1) ค่าตอบแทนที ่เหมาะสมและเป็นธรรม 2) 
สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ ปลอดภัย 3) โอกาสได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของ
ตนเอง 4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 5) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิต
ส่วนตัว และ 6) การมีส่วนร่วมในการท างาน และความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืน 
  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่
บ่งชี้ถึงภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังนี้ Bernard M. Bass & Ronald E. 
Riggio (2006) ; รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551); สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550); Adegoke Oke., Natasha 
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Munshi & Fred O.Walumbwa (2009) ; Stephen R. Covey (2004) ; James L. Gibson, John 
M. Ivancevich & James H.Donnelly (2000); Julian Barling, Tom Weber & E. Kevin 
Kelloway (1966); Bernard M. Bass (1997); Gary A.Yukl (1998); Kim et al. (2015); ชีวิน อ่อน
ละออ (2553) ซึ่งมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี้ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิง
บารมี 2) การกระตุ้นทางปัญญา 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็นเอกัตถะบุคคล และ 
4) การสร้างแรงบันดาลใจ 
  วัฒนธรรมองค์การ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่บ่งชี้ถึง
วัฒนธรรมองค์การส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังนี้ Patterson, (1986); 
Sathe (1985 ); Sergiovanni, (1988); Robbins, (1989); กรกฎ แสงเกต,ุ (2556); ชุลีพร เกลี้ยงสง, 
(2556); พิศ ศร ีสว ัสดิ์ , (2557); ละคร เข ียนนาจ , (2557); ซึ ่งม ีองค์ประกอบ 3 องค์ประกอบ 
เรียงล าดับตามความถี่ สูงสุดไปหาน้อยที่สุด และตั้งชื่อองค์ประกอบได้ดังนี้ 1) การมอบอ านาจ 2) 
ความมีคุณภาพของงาน 3) การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 
  ความพึงพอใจในงาน ผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องที่บง่ชี้
ถึงความพึงพอใจในงานของบุคลากรท่างการศึกษา ตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังนี้ Herzberg, 
(1959); Gilmer, (1966); Edwin Locke, (1968); Smith, Kendall, & Hulin, (1969); M aslow, 
(1970); Alderfer, (1972); Pigors & Myers, (1981) Spector, (1985); Robbins, (1998); Ghiselli 
& Brown, (1995); Greenberg and Baron, (2000); Luthans, (2005); เกษมสุข สว ัสดี , (2539); 
สุรเชษฐ์ ผการัตน์สกุล (2552) ซึ่งมีองค์ประกอบ 5 ด้าน ได้แก่ 1) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 2) ความ
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน 3) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ 4) ความมั่นคงและความก้าวหน้า
ในการท างาน 5) การบังคับบัญชา แต่เนื่องจากมี 3 องค์ประกอบที่ตรงกับองค์ประกอบของคุณภาพ
ชีวิตในการท างาน ได้แก่ องค์ประกอบด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน ด้านความ
สัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพ่ือนร่วมงาน และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ผู้วิจัยจึงตัดองค์ประกอบ 3 
ตัวนี้ ออกจากองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน ดังนั้น ความพึงพอใจในงาน จึงประกอบด้วย 2 
องค์ประกอบ เรียงล าดับตามความถ่ีสูงสุดไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้ 1) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 2) การบังคับ
บัญชา 
  ความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยได้สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัย ที่เกี่ยวข้องที่
บ่งชี้ถึง ความผูกพันต่อองค์การตามแนวคิดของนักวิชาการ ดังนี้ Buchanan, (1974); Mathieu and 
Farr, n.d., (1977); Marsh and Mannari (1977); Mowday, Porter, and Steers (1979) ; Allen 
and Meyer, (1990) ; Northcrafi and Neale, (1990); Steers and Porter, (1991); Greenberg 
and Robert, (1996) ; Irving, Coleman and Cooper (1997); Dunham, Grube and Castaneda 
(1994); International Survey Research, (2004) ; เอกลักษณ์ เพียสา (2558) ;ชาตรี จักนารายณ์ 
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(2558) ซึ่งมีองค์ประกอบ 3 ด้าน ได้แก่ 1) ด้านการยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 2) 
ด้านความทุ่มเทและ เต็มใจปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ และ3) ด้านความต้องการเป็น
สมาชิกขององค์การ 
 

1.7. นิยามศัพท์เฉพาะ 
 การวิจัยครั้งนี้ ได้ก าหนดนิยามศัพท์เฉพาะที่ส าคัญดังนี้ 
 1.7.1 คุณภาพชีวิตในการท างาน หมายถึง ความรู้สึกที่ดีของบุคคลที่มีต่อการท างานใน
องค์การ เพราะได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งทางร่างกายและจิตใจอย่างเหมาะสม มีสุขภาพ
กายและสุขภาพจิตที่ดี ท าให้สามารถท างานได้อย่างมีความสุข เกิดความพึงพอใจในการท างาน และ
ส่งผลต่อประสิทธิภาพของการท างานประกอบด้วย 
  1.7.1.1 ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม หมายถึง การที่บุคลากรทางการศึกษา 
ได้รับรายได้ และผลตอบแทนที่เพียงพอในการด ารงชีวิตและสอดคล้องกับมาตรฐานที่ยอมรับกัน
โดยทั่วไป รวมถึงสิทธิประโยชน์อื่นๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทน เช่น สวัสดิการต่างๆ 
คุ้มค่ากับความตั้งใจในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ โดยครูมีความรู้สึกว่ามีความเหมาะสมเพียงพอและ
เป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้ ต าแหน่ง ความรับผิดชอบ ลักษณะงานและการปฏิบัติงานที่ มี
ระดับการปฏิบัติงานคล้ายกัน 
  1.7.1.2 สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง สถานที่สภาพแวดล้อม 
ที่บุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานมีความเหมาะสม มีแสงสว่างที่เพียงพอ มีความสะอาด เป็น
ระเบียบ เรียบร้อย ปราศจากเสียงและกลิ่น มีความแข็งแรงมั่นคง ปลอดภัย วัสดุ- อุปกรณ์ เครื่องมือ
เครื่องใช้มีอย่างเพียงพอ และมีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสมกับลักษณะงาน 
  1.7.1.3 โอกาสได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของตนเอง หมายถึง ได้รับการ
พัฒนาให้มีความรู้ความสามารถโดยการฝึกอบรม การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อในระดับต่างๆ การ
เรียนรู้จากการท างาน การมีโอกาสร่วมแสดงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ สามารถก าหนดเป้าหมายและ
วิธีการด าเนินงานของตนเองได้ เพ่ือน าความรู้ความสามารถมาประยุกต์ใช้ในการท างาน รวมถึงการที่
ผู้บริหาร เปิดโอกาสให้บุคลากรทางการศึกษาได้ตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
  1.7.1.4 ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน หมายถึง บุคลากรทางการศึกษา  
ได้รับการส่งเสริมให้เพิ่มขีดความสามารถของตนเอง ได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนในการท างาน
อย่างเต็มที่และมีการพัฒนาทักษะการท างานให้อยู่ในระดับที่สูงขึ้น  มีโอกาสที่จะได้เลื่อนต าแหน่ง
สูงขึ้น โดยพิจารณาจากความรู้ความความสามารถจนประสบผลส าเร็จในหน้าที่การท างานให้เป็นที่
ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน สมาชิครอบครัว หรือผู้เกี่ยวข้องตามที่มุ่งหวัง และสร้างความมั่นใจในการ

 

 

 

 



13 
 

 

ปฏิบัติงานว่ามีความมั่นคงไม่ถูกโยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงความรับผิดชอบจนขาดความมั่นใจในงานที่
รับผิดชอบ 
  1.7.1.5 ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง ภาวะที่บุคลากร
ทางการศึกษา มีความพึงพอใจกับลักษณะงานและปริมาณงานที่เหมาะสมกับสภาพการด าเนินชีวิตมี
ความสมดุลระหว่างช่วงเวลาปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจาก
ภาระหน้าที ่ที่รับผิดชอบอย่างเหมาะสม 
  1.7.1.6 การมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ที ่ด ีกับบุคคลอื ่น  หมายถึง 
บุคลากรทางการศึกษาได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารและเพื่อนบุคลากรทางการศึกษาให้โอกาส
แสดงความคิดเห็นในการปฏิบัติหน้าที่ตามสิทธิ์ในขอบเขตงานที่ได้รับผิดชอบ โดยมีความสัมพันธ์อันดี
และเป็นที่ยอมรับของผู้ร่วมงานทุกคน 
 1.7.2. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา หมายถึง สิ่ง
ที่เป็นสาเหตุท าให้คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาดีขึ้น ประกอบด้วย ภาวะผู้น า
การเปลี ่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ดังมี
รายละเอียด ต่อไปนี้ 
  1.7.2.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกมี
อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมของผู้ร่วมงานและผู้ตาม ซึ่งจะกระตุ้นพฤติกรรมของ
ผู้ร่วมงานในการสร้างความร่วมมือ สร้างแรงจูงใจให้สูงขึ้น มีความพยายามมากขึ้น มีความพึงพอใจใน
การปฏิบัติงานมากกว่าที่มีอยู่ ตระหนักในภารกิจ ส่งผลให้องค์กรมีการพัฒนาทันต่อการเปลี่ยนแปลง
ในปัจจุบันและประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
   1.7.2.1.1 การมีอิทธ ิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู ้น  าเช ิงบารมี หมายถึง 
พฤติกรรมของผู้บริหารที่มีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์ มีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน โดยแสดงให้
เห็นคุณค่าของตนเองในทุกอิริยาบถ และยึดหลักบนความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและ
จริยธรรม เพื่อกระตุ้นความรู้สึกของบุคลากรให้เกิดความเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจชื่นชม มี
อิทธิพลท าให้บุคลากรเป็นพวกเดียวกัน เกิดความซื่อสัตย์และมีความเสียสละทุ่มเท เพื่อการบรรลุ 
เป้าหมายที่ต้องการ 
   1.7.2.1.2 ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่ท าความ
เข้าใจกับปัญหา มีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ โดยกระตุ้นให้บุคลากร ตระหนักถึงปัญหา  
ต่าง ๆ และคอยให้ก าลังใจบุคลากรในการพยายามใช้กลยุทธ์หาแนวทางใหม่ ๆ  มาแก้ปัญหาใน
หน่วยงาน ใช้ความคิดอย่างมีเหตุผล เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม ท าให้เกิดสิ่งใหม่ และสร้างสรรค์ 
   1.7.2.1.3 การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่
แสดงให้เห็นในการท างาน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล สร้างบรรยากาศของการให้ความ
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สนับสนุนบุคลากร มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา ให้การดูแลเอาใจใส่บุคลากรเป็นรายบุคคล และท าให้
บุคลากรรู้สึกมีคุณค่า มีความส าคัญ คอยช่วยเหลือให้บุคลากรที่ยังขาดประสบการณ์นอกจากนี้ยังมี
การวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล เพื่อส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของ  
บุคลากรให้สูงขึ้น 
   1.7.2.1.4 การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่จูงใจให้เกิดแรง
บันดาลใจให้กับบุคลากรให้มีมาตรฐานสูงขึ้น กระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้นและมองข้าม  
ผลประโยชน์ของตน โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดแง่บวก แสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็น
ความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ 
  1.7.2.2 วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง ความเชื่อ ความคิด ค่านิยม บรรทัดฐาน ทัศนคติ 
เป้าหมาย พฤติกรรม ระเบียบแบบแผน แนวปฏิบัติขององค์กรและเป็นสิ่งที่สมาชิกส่วนใหญ่  รับรู้ 
และยอมรับตลอดจนเข้าใจร่วมกัน เพื่อตอบสนองความต้องการขององค์กรและมีการถ่ายทอด  ให้กับ
สมาชิกใหม่ขององค์กร เพ่ือเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานและเป็นแนวทางท่ีองค์กรใช้เป็นหลักใน การ
สร้างองค์กรให้ประสบความส าเร็จ ก าหนดยุทธศาสตร์ นโยบาย เป้าหมายขององค์กร 
   1.7.2.2.1 การมอบอ านาจ หมายถึง การที่ผู้บริหารได้ก าหนดกรอบการท างาน  จัด
วางบุคลากรทางการศึกษาให้เหมาะสมกับการท างานตรงตามความรู้ ความสามารถ ความถนัด มีการ 
กระจายอ านาจและมีอิสระในการท างาน เปิดโอกาสให้ครูได้ใช้ความรู้ ความสามารถ อย่างเต็มที่ใน
การปฏิบัติงาน 
   1.7.2.2.2 ความมีคุณภาพของงาน หมายถึง การที่ผู้บริหารและบุคลากรร่วมมือกัน
พัฒนาคุณภาพองค์การด้วยการปฏิบัติงานต่างๆ ให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ บุคลากรสามารถ 
ปฏิบัติงานได้ตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ โดยมีการสร้างแรงจูงใจและบรรยากาศที่ดีในการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
   1.7.2.2.3 การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การที่ผู้บริหารเห็นคุณค่าในความ
คิดเห็น ความรู ้ ความสามารถของบุคลากร ส่งเสริมการแสวงหาแนวคิดที ่ดีและความคิดริเริ่ม  
สร้างสรรค์ในการปฏิบัต ิงาน มีการยกย่องชมเชยในผลงานความส าเร ็จของบุคลากร และ
บุคคลภายนอก ให้การสนับสนุนช่วยเหลือการด าเนินงานขององค์การ 
  1.7.2.3 ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกชอบพอใจหรือมีเจตคติทางบวกต่อ
งานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ท าให้เต็มใจที่จะท างานที่ได้รับมอบหมาย ให้มีประสิทธิภาพ
และประสิทธิผล บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
   1.7.2.3.1 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง รูปแบบงานที่รับผิดชอบมีความท้าทาย
ความน่าสนใจ ปริมาณพอเหมาะพอดีและตรงกับความรู้ความสามารถ ความถนัด เปิดโอกาสให้ส่วน
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ร่วมในการวางแผนและการปฏิบัติ และร่วมรับผล สามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ส่งเสริมประสบการณ์
ในการท างานท้าทายกระตุ้นให้อยากปฏิบัติงาน และเป็นงานที่น่าภาคภูมิใจ 
   1.7.2.3.2 การบังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู ้บริหารมอบหมายงาน การควบคุม 
ก ากับติดตามนิเทศ การประเมินผลการปฏิบัติงานให้ค าแนะน าช่วยเหลือ ในการปฏิบัติงาน ตลอดทั้ง
มอบอ านาจในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาให้ความเสมอภาคแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 
โดยยึดถือระเบียบและเหตุผลเป็นส าคัญ เพื ่อกระตุ ้นให้ผู ้ใต้บังคับบัญชาท างานให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ขององค์การ 
  1.7.2.4 ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง บุคลากรทางการศึกษามีความรู้สึกว่าตนเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การมีทัศนคติทางบวกต่อองค์การ มีความตั้งใจท างานทั้งงานในหน้าที่และงานที่  
นอกเหนือหน้าที่ตน เพ่ือช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย มีความภาคภูมิใจและ
เต็มใจที่จะอุทิศตนเพื่อผลประโยชน์ขององค์การ ตลอดจนมีความต้องการที ่จะเป็นสมาชิกของ
องค์การ ตลอดไปโดยไม่คิดท่ีจะลาออกจากองค์การ ประกอบด้วย 
   1.7.2.4.1 การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง บุคลากรทางการ
ศึกษามีความเชื่อมั่น ยอมรับ ศรัทธาในเป้าหมาย กระบวนการบริหาร และค่านิยมที่เป็นอันหนึ่งอัน
เดียวกัน ยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จเป้าหมาย และมีความเชื่อว่าองค์กรที่ตนเอง  
ปฏิบัติงานอยู่เป็นองค์กรที่ดีที่สุด จนท าให้เกิดความภาคภูมิใจในองค์กรของตน 
   1.7.2.4.2 ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ หมายถึง 
บุคลากรทางการศึกษามีความตั้งใจ มุ่งมั่น ทุ่มเทที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม
ความสามารถ ท าให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ เสียสละประโยชน์
ส่วนตัวเพ่ือให้งานประสบผลส าเร็จ 
   1.7.2.4.3 ความคงอยู่กับองค์การ หมายถึง บุคลากรทางการศึกษามีความต้องการที่
จะปฏิบัติงานในโรงเรียนด้วยความศรัทธา ผูกพัน และภาคภูมิใจ โดยไม่คิดที่จะลาออกจากการเป็น
สมาชิกของของหน่วยงานแม้ว่าจะมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหารงาน หรือเปลี่ยนต าแหน่งงาน
ใหม ่
  1.7.3 โมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยเชิงสาเหตุที่อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั ้นพื ้นฐาน หมายถึง องค์ประกอบที่เป็นสาเหตุของคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาที่ ก าหนดขึ้นจากทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ประกอบด้วยตัวแปรแฝงภายนอก 
ได้แก่ องค์ประกอบด้านบรรยากาศองค์การ และด้านวัฒนธรรมองค์การ ตัวแปรแฝงภายใน ได้แก่ 
องค์ประกอบ ด้านความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 
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 1.7.4 ข้อมูลเชิงประจักษ์ หมายถึง ข้อมูลที่ผู้วิจัยได้จากการเก็บรวบรวมของกลุ่มตัวอย่าง
ซึ่ง เป็นบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้น พื้นฐานโดยใช้แบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษา 
 1.7.5 ตัวแปรแฝง หมายถึง ตัวแปรที่ไม่สามารถวัดค่าของตัวแปรได้โดยตรงแต่มีโครงสร้าง
ตามทฤษฎีที่แสดงผลออกมาในรูปของพฤติกรรมที่สังเกตได้ ในการวิจัยครั้ง นี้ประกอบด้วย 
  1.7.5.1 ตัวแปรแฝงภายนอก หมายถึง ตัวแปรที่ผู้วิจัยไม่ได้สนใจศึกษาสาเหตุของตัว  
แปรเหล่านั้น ตัวแปรสาเหตุของตัวแปรแฝงภายนอกจึงไม่ปรากฏในรูปแบบ ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ตัว
แปรแฝงภายนอกได้แก่ 1) องค์ประกอบด้านบรรยากาศ ขององค์การ และ 2) องค์ประกอบด้าน
วัฒนธรรมขององค์การ 
  1.7.5.2 ตัวแปรแฝงภายใน หมายถึง ตัวแปรที่ผู้วิจัยสนใจศึกษาว่าได้รับอิทธิพลจากตัว
แปรใด สาเหตุของตัวแปรแฝงภายในจะแสดงไว้ในรูปแบบโครงสร้างความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุอย่าง
ชัดเจน ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ตัวแปรแฝงภายใน ได้แก่ 1) องค์ประกอบ ด้านความพึงพอใจในงาน 2) 
องค์ประกอบด้านความผูกพันต่อองค์การ และ 3) องค์ประกอบด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน 
 1.7.6 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา หมายถึง หน่วยงานที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานมีหน้าที่ด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ตามความ
ใน มาตรา 38 แห่งพระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม มาตรา 37 แห่ง 
พระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ.2546 และท่ีแก้ไขเพ่ิมเติม และตาม 
ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การแบ่งส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา พ.ศ.
2560 และฉบับที่ 2 พ.ศ.2561 
 1.7.7 บุคลากรทางการศึกษา หมายถึง ผู้สนับสนุนการศึกษาซึ่งเป็นผู้ท าหน้าที่ให้บริการ 
หรือ ปฏิบัติงานเกี่ยวเนื่องกับการจัดกระบวนการเรียนการสอน การนิเทศ การบริหารการศึกษา และ
ปฏิบัติงานอื ่นในส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา และส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา
มัธยมศึกษาในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ตามมาตรา 38ค(2) 
 1.7.8 แนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  หมายถึง วิธีปฏิบัติที่ช่วย
ยกระดับคุณภาพชีวิตการท างานให้ดีขึ้น ซึ่งองค์ประกอบจ านวน 6 องค์ประกอบ คือ 1) ค่าตอบแทน
ที่เหมาะสม และเป็นธรรม 2) สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3) โอกาสได้รับการพัฒนา
และใช้ ความสามารถของตนเอง 4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 5) ความสมดุล
ระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว 6) การมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคล
อ่ืน 
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1.8 ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยคาดว่าจะมีประโยชน์ดังนี้ 
 1.8.1 ประโยชน์ในทางวิชาการ 
  1.8.1.1 ได้องค์ความรู้ใหม่ที่มีความสอดคล้องกับการบริหารจัดการองค์การการพัฒนา
คุณภาพชีวิตในการท างาน เกิดวัฒนธรรมองค์กร เกิดขวัญก าลังใจ และเกิดผลดีในทางจิตวิทยา  
สภาพแวดล้อมในการท างานภายในองค์กร เกิดความยืดหยุ่นทันสมัยตามการเปลี่ยนแปลง 
  1.8.1.2 สามารถน าข้อมูลไปปรับใช้ในการด าเนินการวิจัยประเภทอื่นๆ และเป็นข้อมูล
อ้างอิง 
  1.8.1.3 เป็นข้อมูลให้หน่วยงานน าไปพัฒนาระบบค่าตอบแทนที่มีประสิทธิผลในการ
กระจายค่าตอบแทนและสวัสดิการให้มีความเหมาะสมยุติธรรม โดยเป็นที่ยอมรับของบุคลากรส่วน
ใหญ่ในโครงสร้าง เพ่ือการกระจายภาระงานให้เหมาะสม และเป็นธรรม 
 1.8.2 ประโยชน์ในเชิงประยุกต์ใช้ 
  1.8.2.1 การส่งเสริมให้หน่วยงานประเมินตนเองในมิติต่าง ๆ เพื ่อให้สมาชิกของ
หน่วยงานมีส่วนร่วมกันหาจุดที่สมดุลในการปรับปรุงพัฒนาให้เกิดความผาสุกในการท างานร่วมกัน 
เช่น การประเมินสภาพแวดล้อมในหน่วยงาน บรรยากาศในการท างาน ความสัมพันธ์ระหว่าง
ผู้บังคับบัญชา/เพ่ือนร่วมงาน การกระจายภาระงานอย่างเสมอภาคและเป็นธรรม ปัญหา/อุปสรรคใน
การท างานภายในหน่วยงาน 
  1.8.2.2 หน่วยงานในสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน หรือ  
หน่วยงานองค์การอ่ืนๆ สามารถน าแนวทางการพัฒนาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานไปการ
ปรับเปลี่ยนค่านิยม และวัฒนธรรมองค์การเพื่อลดความรู้สึกแตกต่างระหว่างสถานภาพ โดยการ  
เสริมสร้างสัมพันธภาพ และความเอ้ืออาทรให้เพ่ิมข้ึนในบรรยากาศการท างาน 
  1.8.2.3 ผลการวิจัยจะเป็นสารสนเทศส าหรับส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น 
พื้นฐานซึ่งเป็นหน่วยงานต้นสังกัดน าไปใช้ในการก าหนดนโยบายหรือวางแผน เพื่อเสริมสร้างคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
 

 

 

 

 



บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง 
 

 การวิจัยในครั้งนี้ เป็นการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ้งผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์กรอบแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย และ
ผลงานวิชาการที่เกี่ยวกับองค์ประกอบของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน โดยการสืบค้น
และเก็บรวบรวมข้อมูลหลายแห่ง ได้แก่ เอกสารวิชาการ ต ารา รายงานการวิจัย แผน นโยบาย 
กฎระเบียบที่เก่ียวข้อง รวมถึงการสืบค้นข้อมูลจากอินเตอร์เน็ต เพ่ือใช้เป็นข้อมูลส าหรับพัฒนาและใช้
เป็นกรอบแนวคิดในการสร้างโมเดลเพื่อการวิจัย (Conceptual Framework) โดยจ าแนกประเด็น
การศึกษาค้นคว้าที่ส าคัญซึ่งได้น าเสนอตามประเด็นหลัก ดังนี้ 
 2.1. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  2.1.1 แนวคิดเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการท างาน 
  2.1.2 ความหมายของคุณภาพชีวิตการท างาน 
  2.1.3 ความส าคัญของคุณภาพชีวิตการท างาน 
  2.1.4 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างาน 
 2.2. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 
  2.2.1 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรม
องค์การ 
  2.2.2 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลของปัจจัยภาวะผู้การเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน ปัจจัยความพึงพอใจในงาน และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 
  2.2.3 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลของปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างาน ปัจจัยความพึงพอใจในงาน และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 
  2.2.4 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลของความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างาน และความผูกพันต่อองค์การ 
  2.2.5 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลของปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที ่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษ 
 2.3. แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้การเปลี่ยนแปลง 
  2.3.1 แนวคิดเก่ียวกับภาวะผู้การเปลี่ยนแปลง 
  2.3.2 ความหมายของภาวะผู้การเปลี่ยนแปลง 
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  2.3.3 ความส าคัญของภาวะผู้การเปลี่ยนแปลง 
  2.3.4 องค์ประกอบของภาวะผู้การเปลี่ยนแปลง 
 2.4. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมขององค์การ 
  2.4.1 แนวคิดเก่ียวกับวัฒนธรรมขององค์การ 
  2.4.2 ความหมายของวัฒนธรรมขององค์การ 
  2.4.3 ความส าคัญของวัฒนธรรมขององค์การ 
  2.4.4 องค์ประกอบของวัฒนธรรมขององค์การ 
 2.5. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน 
  2.5.1 แนวคิดเก่ียวกับความพึงพอใจในงาน 
  2.5.2 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
  2.5.3 ความส าคัญของความพึงพอใจในงาน 
  2.5.4 องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
 2.6. แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 
  2.6.1 แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันต่อองค์การ 
  2.6.2 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
  2.6.3 ความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ 
  2.6.4 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
 2.7. ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและบุคลากรทางการศึกษา 
 2.8  แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
 

2.1 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับคุณชีวิตการทำงาน 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาวิเคราะห์กรอบแนวคิด ทฤษฎี งานวิจัย และผลงานวิชาการที่
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงาน ดังมีเนื้อหาต่อไปนี้ 
 2.1.1 แนวคิดเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงาน 
 คุณภาพชีวิตการทำงาน (Quality of Working Life) นับว่าเป็นองค์ประกอบที่สำคัญต่อ
การทำงานอย่างมาก หากบุคคลมีคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีแล้วก็ยังผลให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ของ
องค์การที่ตั ้งไว้อย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล  Lehrer (1982, p. 327) ได้นำแนวความคิด
เกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงานไปใช้เป็นครั้งแรกในประเทศอุตสาหกรรมโดยเป็นเรื่องที่เกี่ยวกับการ
แก้ไขปัญหาแรงงานที่จะทำให้ผู้ใช้แรงงานมีคุณภาพชีวิตทำงานที่ดีขึ้น การปรับปรุงคุณภาพชีวิตการ
ทำงานให้ดีข้ึนเริ่มตั้งแต่ ค.ศ.1960 โดยเฉพาะในช่วงระหว่าง ค.ศ.1970-1979 ได้เกิดสถานการณ์ที่ทำ
ให้ความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายบริหาร และฝ่ายลูกจ้างไม่มีความเข้าใจกันซึ่งต้องหาวิธีแก้ปัญหาแรงงาน
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ของกลุ่มอุตสาหกรรมนั้น ปัญหาแรงงานของแต่ละกลุ่มย่อมแตกต่างกันไปในแต่ละสังคมว่ามีสิ่งใด
เงื่อนไขใดเป็นปัญหา ประเทศในยุโรปได้ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงาน โดยผ่านข้อเรียกร้องทาง
กฎหมายเกี่ยวกับเรื่องงานและวิธีการดำเนินการร่วมกันระหว่างลูกจ้างและฝ่ายบริหาร ในการยอมรับ
ร่วมกันถึงความปรารถนา และความเอาใจใส่ต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน ในขณะที่ Schermerhorn, 
Hunt and Osborn (1994, p. 55) กล่าวถึงการมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาการจัดโครงสร้างงาน
ใหม่การปรับปรุงการให้ผลตอบแทน และการปรับปรุงสภาพแวมล้อมในการทำงาน เป็นกิจกรรมใน
องค์การที่ทำให้คุณภาพชีวิตในการทำงานมีขึ้น ส่วน Bovee, Thill, Wood, and Dovel (1993, p. 
413) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทำงานเป็นปรัชญาในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการทำงาน กระทำ
ได้โดยการออกแบบงานขึ้นใหม่ การขยายขอบข่ายงานเพื่อให้งานมีความหลากหลาย มีความท้าท้าย 
การหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน และการเพิ่มคุณค่าในการทำงานเพ่ือให้พนักงานมีส่วนร่วมในการทำงาน
มากขึ้น สำหรับ ณัฏฉลมา รัตนคช (2557, หน้า 27) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทำงานเป็นความ
ต้องการของปัจเจกบุคคลต่อสิ่งปรารานาเมื่อก้าวเข้าสู่การเป็นสมาชิกองค์การนั้นๆ คุณภาพชีวิตการ
ทำงานขึ้นอยู่กับปัจจัยหลายปัจจัย เช่น สภาพของงาน ผลตอบแทน และกำลังใจ เป็นต้น ส่วนภคินี 
โอฬาริกชาติ (2547, หน้า 14 อ้างถึงใน พระมหาทิพย์  โอษงาม , 2563, หน้า 23) กล่าวว่า การ
เคลื่อนไหวเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงานได้เริ ่มขึ้นในระหว่าง  ค.ศ. ที่ 1960 ต่อเนื่องถึง ค.ศ.ที่ 
1970 โดยเป็นการศึกษาท่ีสืบเนื่องจากความไม่พอใจของพนักงานต่อระบบการทำงานในอาชีพของตน
ใน ค.ศ.1972 มีการสัมมนาระหว่างชาติที่กรุงนิวยอร์ค ได้มีการเสนอแนวคิดใหม่ที่เรียกกันว่าคุณภาพ
ชีวิตในการทำงาน (Quality of  Working Life, QWL) หลังจากนั้นมาแนวคิดนี้ก็แพร่กระจายไปทั่ว
โลกปัจจุบันประเทศต่างๆ ได้พยายามเปลี่ยนแปลงสภาพแวดล้อมในที่ทำงานโดยเฉพาะอย่างยิ่งระบบ
การทำงาน โดยมีเป้าหมายเพื่อลดความตึงเครียดทางจิตใจของลูกจ้างและเพิ่มความพึงพอใจในงานที่
ทำประเทศที่ทดลองใช้แนวคิดนี้อย่างจริงจังคือ สหรัฐอเมริกา สวีเดน และญี่ปุ่น 
 จากแนวคิดดังกล่าวสรุปได้ว่าคุณภาพชีวิตการทำงาน หมายถึง สถาพความเป็นอยู่ของ
พนักงานที่เกิดจาการได้รับการตอบสนองความต้องการในการทำงาน ทั้งทางด้านร่างกาย จิตใจ สังคม 
และเศรษฐกิจ การมีความเป็นอยู่ที่ดี เป็นที่ยอมรับของสังคม การมีความสมดุลระหว่างงานและชีวิต 
ซ่ึงมีผลให้งานที่ทำบรรลุวัตถุประสงค์และเกิดประสิทธิภาพ ซึ่งใช้เป็นครั้งแรกในประเทศอุตสาหกรรม 
เพื่อทำให้ผู้ใช้แรงงานมีคุณภาพชีวิตทำงานที่ดีขึ้น โดยประเทศในยุโรปได้ปรับปรุงคุณภาพชีวิตการ
ทำงาน โดยผ่านข้อเรียกร้องทางกฎหมายเกี่ยวกับเรื ่องงานและวิธีการดำเนินการร่วมกั นระหว่าง
ลูกจ้างและฝ่ายบริหารในการยอมรับร่วมกันถึงความปรารถนา และความเอาใจใส่ต่อคุณภาพชีวิตการ
ทำงาน 
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 2.1.2 ความหมายของคุณภาพชีวิตการทำงาน 
 นักวิชาการได้ให้ความหมาย “คุณภาพชีวิตการทำงาน” ไว้ดังนี้ 
 Walton (1973, pp. 12-16) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทำงานเป็นลักษณะการทำงานที่
ตอบสนองความต้องการและความปรารถนาของบุคคล โดยพิจารณาจากคุณลักษณะแนวทางความ
เป็นบุคคลสภาพตัวบุคคลหรือสังคม เรื่องสังคมขององค์การที่ทำให้งานประสบผลสำเร็จ 
 Delamotte and Takezawa (1984, pp. 2-3) กล ่าวว ่า ค ุณภาพช ีว ิตการทำงานมี
ความหมายกว้างและยังไม่ชัดเจน ทั้งสองท่านได้รวบรวมความหมายของคุณภาพชีวิตการทำงานใน
หลายแง่มุม ดังนี้ 1) คุณภาพชีวิตการทำงานในความหมายที่กว้าง  หมายถึง สิ่งต่างๆ ที่เกี่ยวข้องกับ
ชีวิตการทำงาน ซึ่งประกอบด้วยค่าจ้าง ชั่วโมงการทำงาน  สภาพแวดล้อมการทำงาน ผลประโยชน์
และการบริการความก้าวหน้าในการทำงาน และการมีมนุษยสัมพันธ์ ซึ่งล้วนมีผลต่อความพึงพอใจ
และเป็นสิ่งจูงใจสำหรับคนงาน 2) คุณภาพชีวิตการทำงานในความหมายอย่างแคบที่สุด คือ ผลดีของ
งานที่จะมีผลต่อคนงาน ซึ่งหมายถึง การปรับปรุงในองค์การและลักษณะงาน โดยเฉพาะอย่างยิ่ง
คนงานควรได้รับการพิจารณาเป็นพิเศษสำหรับการส่งเสริมระดับคุณภาพชีวิตการทำงานของแต่ละ
บุคคล และรวมถึงความต้องการของคนงานในเรื่องของความพึงพอใจในงาน การมีส่วนร่วมในการ
ตัดสินใจที่จะมีผลต่อสภาพการทำงานของเขาด้วย และ 3) คุณภาพชีวิตการทำงานในแง่ความหมาย
ของความเอ้ืออาทรต่อมนุษย์ด้วยกัน หรือการปรับปรุงสภาพการทำงาน 
 Huse and Cummings (1985, p. 54) ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตการทำงานว่าเป็น
ความสอดคล้องกันระหว่างความปรารถนา หรือความพึงพอใจในการทำงานของบุคคลกับประสิทธิผล
ขององค์การ หรืออีกนัยหนึ่งคุณภาพชีวิตการทำงาน คือ ประสิทธิผลขององค์การอันเนื่องมาจากความ
ผาสุก (well-being) ในงานของผู้ปฏิบัติงานเป็นผลสืบเนื่องมาจากการรับรู้ประสบการณ์ในการทำงาน
ทำให้พนักงานมีความพึงพอใจในงานนั้นๆ และยังได้อธิบายว่า คุณภาพชีวิตการทำงานจะส่งต่อ
องค์การสามประการ คือ ประการแรก ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ ประการที่สอง ช่วยเพิ่มพูนขวัญ
และกำลังใจของผู้ปฏิบัติงานเป็นแรงจูงใจแก่พวกเขาในการทำงาน ประการสุดท้ายคุณภาพชีวิตการ
ทำงานจะช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงานอีกด้วย 
 Robbins (1991, p. 670) กล่าวว่า คุณภาพชีว ิตการทำงาน หมายถึง  กระบวนการที่
องค์การได้ทำการตอบสนองต่อความต้องการของพนักงาน จากการพัฒนากลไกต่างๆ ที่จะเอ้ืออำนวย
ให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในสิ่งที่มีผลกระทบต่อการทำงานของพนักงาน หรือคุณภาพชีวิต
ในการทำงาน เปรียบเสมือนแนวคิดที่ครอบคลุมปัจจัยต่างๆ ที่จำเป็นในการกำหนดเป้าหมายร่วมกัน
ในการทำให้องค์การมีความเจริญเติบโต และการมีส่วนร่วมนั่นเอง 
 Stephen (1991, pp. 670-671) ได้ให้ความหมายของ คุณภาพชีวิตการทำงานไว้ว่า คือ 
กระบวนการซึ่งองค์การจะต้องตอบสนองต่อความต้องการของลูกจ้าง โดยการพัฒนาวิธีการทำงาน
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และยินยอมให้ลูกจ้างมีส่วนร่วมในการตัดสินใจอย่างเต็มที่ในการออกแบบชีวิตการทำงานของพวกเขา
เองและแนวคิดเรื่องคุณภาพชีวิตการทำงานยังมีความหมายครอบคลุมไปถึงวิธีการจัดการในชีวิตการ
ทำงานด้วย 
 Carrell, Kuzmits, and Elbert (1992, p. 27) อธิบายความหมายคุณภาพชีวิตการทำงาน
ว่า คือ การพยายามที่จะทำให้ความต้องการส่วนบุคคลของพนักงานได้รับการสนองตอบในการทำงาน
ของพวกเขา และการปรับปรุงคุณภาพชีวิตการทำงานของพนักงานนั้น องค์การสามารถทำได้ทั้งด้าน
สังคม และด้านความรับผิดชอบในเชิงจริยธรรม โดยโครงการคุณภาพชีวิตการทำงานนั้น จะเน้นการ
สร้างความสบายใจสภาพแวดล้อมการทำงานที่ปลอดภัย และโดยเฉพาะพยายามสร้างให้พนักงานมี
ความสนุกกับการทำงานเหมือนกำลังเล่นสนุกอยู่กับเพ่ือน ซึ่งจะทำให้พนักงานมีความสมบูรณ์ทั้งทาง
ร่างกายและจิตใจ มีชีวิตชีวามีความคิดสร้างสรรค์ที่ดีส่งผลไปสู่การมีแรงจูงใจในการทำงานมาก
ขึ้น และช่วยเพิ่มผลผลิตได้มากขึ้นด้วย 
 Bovee, Thill, Wood, and Dovel (1993, p. 413) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทำงานเป็น
ปรัชญาในการปรับปรุงประสิทธิภาพในการทำงานกระทำได้โดยการออกแบบงานขึ้นใหม่ การขยาย
ขอบข่ายงาน เพื่อให้งานมีความหลากหลายมีความท้าทายการหมุนเวียนสับเปลี่ยนงาน และการเพ่ิม
คุณค่าในการทำงาน เพ่ือให้พนักงานมีส่วนร่วมในการทำงานมากขึ้น 
 Hodgetts (1993, p. 192) ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการทำงาน หมายถึง การ
ออกแบบงานที่จะช่วยปรับปรุงให้คนทำงานอย่างมีความสุขและมีประสิทธิผล โดยคำนึงถึงสิ่งต่อไปนี้ 
คือผลกระทบของงานที่มีต่อพนักงานและประสิทธิผลขององค์การ และความพึงพอใจของพนักงานต่อ
การแก้ปัญหาและการตัดสินใจภายในองค์การ 
 Mondy and Noe (1996, p. 45) อธิบายคุณภาพชีวิตการทำงาน คือ ขอบเขตทั้งหมด
ของปัจจัยที่มีผลต่อความพึงพอใจของพนักงานในการทำงานในองค์การ นั้นๆ หรือระดับความพึง
พอใจในการทำงานของพนักงานที่ได้รับการตอบสนองความต้องการของเขา 
 Cummings and Wortey (1997, pp. 302-303) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทำงานมีสอง
ความหมาย ความหมายแรก คือ ปฏิสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่องานการได้มีส่วนร่วมในการทำงานซึ่ง
ก่อให้เกิดความพึงพอใจในงานและมีสุขภาพจิตที่ดีที่แต่ละบุคคลได้รับจากประสบการณ์ในการทำงาน 
ส่วนความหมายที่สอง คือ วิธีการที่องค์การนำมาใช้เพ่ือให้การทำงานมีคุณภาพ เช่น การนำระบบการ
ทำงานเป็นทีม มีประสิทธิภาพและแรงงานสัมพันธ์มาใช้ในองค์การ เป็นต้น 
 Cascio (1998, pp. 18-19) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทำงานมี 2 ลักษณะ คือ 1) เรื ่อง
ของการปฏิบัติงานและวัตถุประสงค์ขององค์การ เช่น การกำหนดนโยบายร่วมกัน การจัดการอย่าง
ประชาธิปไตย การมีส่วนร่วมของผู้ปฏิบัติงาน และสภาพการทำงานที่ปลอดภัย 2) การรับรู้ของ
ผู้ปฏิบัติงานเกี่ยวกับเรื ่องความปลอดภัย การมีความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันระหว่างผู้ร่วมงานและฝ่าย
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จัดการ และมีโอกาสเจริญก้าวหน้าและพัฒนาด้านความเป็นอยู ่ ซึ ่งทั ้ง 2 ลักษณะนี ้ ต่างก็มี
ความสัมพันธ์กับระดับความต้องการของผู้ปฏิบัติงานทั้งสิ้น 
 Bowin and Harvey (2001, p. 87) ได้กล่าวว่า ความพยายามที่จะปรับปรุงชีวิตในการ
ทำงานของลูกจ้างให้ดีขึ้น โดยการแก้ไขปัญหาที่เกิดจากแรงกดดันต่างๆ ในการทำงานที่ทำให้ชีวิตการ
ทำงานของลูกจ้างไม่มีคุณค่า ซึ่งคุณภาพชีวิตการทำงานจะมุ่งเน้นให้ความสำคัญกับลูกจ้างและเป็น
การเพ่ิมระดับค่าตอบแทนและสวัสดิการต่างๆ 
 Drafke and Kossen (2002, p. 305) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง การ
ทำให้สภาพแวมล้อมในการทำงานมีประสิทธิผลตอบสนองความต้องการและเพ่ิมคุณค่าให้กับพนักงาน
ในองค์การ 
 Dubrin (2006, p. 401) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน หมายถึง ภาวะซึ่งผู้ประกอบ
กิจการทำให้เกิดความพอใจสิ่งที่ตนปรารถนาในการทำงาน โดยเน้นการมีส่วนร่วม 
 Robbins and Judge (2010, p. 176) ได้ให้ความหมายของคุณภาพชีวิตในการทำงานไว้
ว่า เป็นกระบวนขององค์การที่ตอบสนองต่อความต้องการของสมาชิกในองค์การโดยให้พวกเขาไม้มี
ส่วนร่วมตัดสินใจออกแบบสภาพการทำงานเอง 
 ประยุทธ มหากิจศิริ (2543, หน้า 3) ได้ให้ความหมายไว้ว่า คุณภาพชีวิตการทำงาน 
หมายถึง ความพอใจกับการทำงานที่ทำ และพยายามค้นคว้าหาสิ่งใหม่ให้กับตนเองก็จะทำให้ประสบ
ความสำเร็จในการทำงานได้ การตัดสินใจอย่างชาญฉลาดมีไหวพริบเป็นส่วนหนึ่งในชีวิตการทำงานจึง
ต้องอาศัยความตั้งใจมีความพยายามที่จะเรียนรู้ พัฒนาและสร้างโอกาสให้กับตนเอง 
 ติน ปรัชญพฤทธิ ์(2550, หน้า 266) ได้ให้ความหมายไว้ว ่า คุณภาพชีว ิตการทำงาน 
หมายถึง ชีวิตการทำงานที่มีศักดิ์ศรีเหมาะกับเกียรติภูมิของความเป็นมนุษย์ของบุคลากรซึ่งเป็นชีวิต
การทำงานที่ไม่ถูกเอารัดเอาเปรียบและสามารถสนองความจำเป็นพื้นฐานของมนุษย์ในแต่ละยุคสมัย 
 ทิพวรรณ ศิริคูณ (2552, หน้า 18) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทำงานเป็นความรู้สึกของ
บุคคลในองค์การที่มีความต้องการที่จะให้ตนเองทำงานในองค์การได้อย่างมีความสุข เกิดความพึง
พอใจในการทำงาน ทำให้งานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ ซึ่งมีองค์ประกอบทั้งท่ีเป็นปัจจัย
ภายนอกและปัจจัยภายใน ซึ่งปัจจัยภายใน ได้แก่ ความพร้อมทางด้านร่างกายและจิตใจส่วนปัจจัย
ภายนอก ได้แก่ สภาพแวดล้อมในการทำงานที่ดี การบริหารงานที่มีคุณธรรมนั่นเอง 
 กมล กฤษวงศ์ (2556, หน้า 26) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทำงาน หมายถึง ความรู้สึกพึง
พอใจในการปฏิบัติงานที่แตกต่างกันออกไปตามมิติของการรับรู้และค่านิยม ของแต่ละบุคคล ในด้าน
ค่าตอบแทนที ่เพียงพอและยุติธรรม สภาพการทำงานที ่มีความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทาง
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สังคม ประชาธิปไตย ในองค์การ ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัวและลักษณะงานที่เป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 
 จากความหมายเก่ียวกับคุณภาพชีวิตการทำงานดังกล่าวข้างต้น เห็นได้ว่า นักวิชาการได้ให้
ความหมายเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการทำงานที่แตกต่างกันไปขึ้นอยู่กับ มุมมองของแต่ละบุคคล ดังนั้น
ผู้วิจัยจึง สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตในการทำงาน (Quality of Working Life) หมายถึง ค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม สภาพการทำงานที่คำนึงถึงความปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในการทำงาน โอกาสในการพัฒนาสมรรถภาพของบุคคล การบูรณาการทางสังคม หรือ
การทำงานร่วมกัน ประชาธิปไตยในองค์กร ความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว และลักษณะงานที่
เป็นประโยชน์ต่อสังคมอย่างไรก็ตามคุณภาพชีวิตการทำงาน คือ ความรู้สึกที่ดีของบุคคลที่มีต่อการ
ทำงานในองค์การ เพราะได้รับการตอบสนองความต้องการทั้งทางร่างกายและจิตใจอย่างเหมาะสม มี
สุขภาพกายและสุขภาพจิตที่ดี ทำให้สามารถทำงานได้อย่างมีความสุขเกิดความพึงพอใจในการทำงาน 
และส่งผลต่อประสิทธิภาพของการทำงาน 
 2.1.3 ความสำคัญของคุณภาพชีวิตการทำงาน 
 นักวิชาการกล่าวถึงความสำคัญของคุณภาพชีวิตการทำงานไว้ดังนี้ 
 Schuler, Beutell and Youngblood (1989, p. 49) กล่าวถึงความสำคัญของคุณภาพ
ชีวิตการทำงาน ดังนี้ 1) เพิ่มความพึงพอใจในการทำงาน เสริมสร้างขวัญและกำลังใจให้พนักงาน  
2) ทำให้ผลผลิตเพิ่มขึ้นอย่างน้อยที่สุดก็เกิดอัตราขาดงานที่ลดลง 3) ประสิทธิภาพในการทำงาน
เพิ่มขึ้นจากการที่พนักงานมีส่วนร่วมและสนใจงานมากขึ้น 4) ลดความเครียด อุบัติเหตุและความ
เจ็บป่วยจากการทำงาน ซึ่งจะส่งผลถึงการลดต้นทุนด้านค่ารักษาพยาบาล รวมถึงต้นทุนค่าประกัน
ด้านสุขภาพ การลดอัตราการเรียกร้องสิทธิ์จากการทำประกัน 5) ความยืดหยุ่นของกำลังคนมีมาก 
และความสามารถในการสลับเปลี่ยนพนักงานมีมากขึ้น ซึ่งเป็นผลจากความรู้สึกในการเป็นเจ้าของ
องค์การ และการมีส่วนร่วมในการทำงานที่เพิ่มขึ้น 6) อัตราการสรรหา และคัดเลือกพนักงานดีขึ้น 
เนื่องจากความน่าสนใจเพิ่มขึ้นขององค์การ จากความเชื่อถือ เรื่องคุณภาพชีวิตการทำงานที่ดีของ
องค์การ 7) ลดอัตราการขาดงาน และการลาออกของพนักงาน โดยเฉพาะพนักงานที่ดี และ 8) ทำให้
พนักงานรู้สึกสนใจงานมากขึ้น จากการให้พนักงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ การให้สิทธิออกเสียง 
การรับฟังความคิดเห็นของพนักงาน การเคารพสิทธิของพนักงาน 
 Gordon (1991, pp. 635 – 636) กล่าวว่า ความสำคัญของคุณภาพชีวิต ในการทำงาน
เป็นการส่งเสริมให้พนักงานได้มีส่วนร่วมในการแก้ปัญหาและตัดสินใจกับฝ่ายบริหาร และสร้างโอกาส
ในการทำงานมากขึ้น คุณภาพชีวิตการทำงานเกี่ยวข้องกับงาน  จะมีผลโดยตรงต่อคน ทำให้เกิด
ประสิทธิผลขององค์การ การเปลี่ยนแปลง ปรับปรุงโครงสร้างพื้นฐานของงานและระบบการทำงาน 
ระบบการให้รางวัลให้สอดคล้องกับกระบวนการในการทำงานและผลผลิต รวมทั้งการปรับปรุง
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สภาพแวดล้อมในการทำงานมีหลาย ๆ บริษัทได้นำแนวทางส่งเสริมคุณภาพชีวิตการทำงานมาใช้ โดย
ในระยะแรกเป็นการเพิ่มผลผลิต ปรับปรุงผลผลิตและลดต้นทุน โดยอาศัยวิธีการทำงานเป็นกลุ่มคล้าย
กับระบบกลุ่มคุณภาพ (Quality Circles) จะมีการประชุมกันภายในกลุ ่มให้พนักงานเสนอแนะ
ข้อคิดเห็นในการปรับปรุงการทำงาน การเพ่ิมคุณค่างานที่ทำ ซึ่งจากการที่นำแนวทางส่งเสริมคุณภาพ
ชีวิตการทำงานไปใช้ พบว่าพนักงานเกิดความพึงพอใจและผลผลิตเพ่ิมมากขึ้น อัตราการขาดงานและ
การลาออกของพนักงานลดลงตามไปด้วย 
 Greenberg and Baron (2008, pp. 652-653) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตในการทำงานของ
บุคลากรเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์การ ซึ่งก่อให้เกิดประโยชน์ที่ดี 3 ประการ อันไม้แก่ 1) ผล
โดยตรงในการเพิ่มความรู้สึกพอใจในการทำงาน สร้างความรู้สึกผูกพันต่อองค์การ และลมอัตราการ
เปลี่ยนงาน 2) ทำให้ผลผลิตสูงขึ้น 3) เพิ่มประสิทธิผลขององค์การ เช่น ผลกำไร การบรรลุเป้าหมาย
ขององค์การ อย่างไรก็มี การที่จะบรรลุวัตถุประสงค์ทั้ง 3 ประการฝ่ายบริหารและพนักงานจะต้องมี
ส่วนร่วมในการกำหนดแผนร่วมกันและแผนนั้นต้องได้ถูกนำไปปฏิบัติอย่างสมบูรณ์นอกจากนี้ 
คุณภาพชีวิตในการทำงานยังเป็นส่วนหนึ่งในการพัฒนาองค์การโดยเกี่ยวข้องกับการเพิ่มขึ้นของ
ผลผลิต และการปรับปรุงคุณภาพเกี่ยวกับพนักงานในการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจในเรื่องที่เกี่ยวข้อง
กับการทำงาน การตอบสนองความต้องการ ความพึงพอใจของพนักงาน ทำให้พนักงานมีความตั้งใจ
ในการทำงานอย่างเต็มที่ ดังนั้น นักพัฒนาองค์การจึงพยายามหาวิธีการอย่างเป็นระบบ เพื่อสร้าง
สภาพการทำงานให้มีแรงจูงใจ ความพึงพอใจ และสร้างความผูกพันในองค์การ ซึ่งเป็นปัจจัยที่เพ่ิมผล
การปฏิบัติงานขององค์การ ซึ่งก็คือคุณภาพชีวิตในการทำงาน ดังนั้นการพัฒนาคุณภาพชีวิตของคนใน
การทำงานจึงเป็นสิ่งที่มีความสำคัญประการหนึ่งซึ่งจะนำองค์การไปสู่ความสำเร็จ 
 Cascio (1998, pp. 18-19) กล่าวว่า คุณภาพชีวิตการทำงานเชื ่อว่า มีความสำคัญ 2 
ประการ คือ ประการแรก คุณภาพชีวิตการทำงานเป็นสิ่งอันชอบธรรม เคารพในคุณค่าของความเป็น
มนุษย์ ประการที่สอง คุณภาพชีวิตการทำงานที่สูงจะเกี่ยวข้องกับผลผลิตที่สูงขึ้นด้วย เพื่อคุณภาพ
ชีวิตการทำงานและผลผลิตที่สูงขึ้นนั้นเป็น สิ่งที่เสริมแรงซึ่งกันและกัน 
 Dessler (2000, p. 4) กล่าวถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการทำงานไว้ว่า คุณภาพชีวิต
ในการทำงานจะทำให้บุคคลมีความรู้สึกที่มีต่อองค์การต่อวัฒนธรรมองค์การต่อสภาพแวมล้อม และ
นอกจากนี้เป็นการเสริมสร้างขวัญและกำลังใจให้บุคลากรในองค์การ 
 Huse and Cummings (1985, pp. 198-199) กล่าวถึงประโยชน์ของคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานไว้ว่า 1) ช่วยเพิ่มผลผลิตขององค์การ 2) ช่วยเพิ่มขวัญและกำลังใจของผู้ปฏิบัติงานตลอดจน
เป็นแรงจูงใจให้แก่ผู้ปฏิบัติงานในการทำงาน 3) ช่วยปรับปรุงศักยภาพของผู้ปฏิบัติงาน 
 กองสวัสดิการแรงงาน (2547, หน้า 18-19) กล่าวว่า คุณภาพชีว ิตในการทำงานมี
ความสำคัญอย่างยิ่งเพราะถือว่าคนเป็นทรัพยากรที่สำคัญ เป็นต้นทุนทางสังคมที่มีคุณค่าในปัจจุบัน
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คนส่วนใหญ่ต้องเข้าสู่ระบบการทำงานต้องทำงานเพ่ือให้ชีวิตดำรงอยู่ได้ และตอบสนองความต้องการ
ขั้นพื้นฐาน เมื่อคนต้องทำงานในที่ทำงานครึ่งหนึ่งของเวลาในแต่ละวันของคนเราจะอยู่ที ่ทำงาน 
ดังนั้นที่ทำงานจึงควรมีสภาวะที่เหมาะสมทำให้เกิดความสุขทั้งร่างกายและจิตใจ มีความรู้สึกมั่นคง 
ความรู้สึกดังกล่าวควรจะเป็นสิ่งที่ตนได้จากที่ทำงานไม่น้อยกว่าเมื่อบุคคลเหล่านั้นอยู่ที่บ้าน เมื่อเป็น
เช่นนั้นคนทำงานจะมีสติสัมปชัญญะจดจ่ออยู่กับการทำงานให้เกิดผลตามเป้าหมายที่กำหนดไว้ นั่น
หมายถึงคนทำงานหรือบุคลากรควรจะไม้รับการรักษาพยาบาลเมื่อมีการเจ็บป่วย ได้รับการฝึกอบรม
ให้มีความรู้ในงานที่ทำ ไม้มีโอกาสเข้าไปมีส่วนร่วมในการแสดงความคิมเห็นและความต้องการของ
ตนเอง ไม้รับสวัสดิการที่เหมาะสม เป็นต้น ในการพัฒนาคุณภาพชีวิตของบุคลากรหรือผู้ใช้แรงงานนั้น
จะต้องคำนึงทั้ง 4 มิติ คือ 1) สุขภาวะทางร่างกาย หมายถึง การมีสุขภาพร่างกายที่สมบูรณ์แข็งแรง
ปราศจากโรคภัยไข้เจ็บซึ่งเป็นผลจากการได้รับการสนองตอบทางด้านปัจจัยความจำเป็นขั้นพ้ืนฐานที่
เหมาะสม 2) สุขภาวะทางอารมณ์ หมายถึง การมีอารมณ์แจ่มใสมั่นคง ไม่แปรปรวน ไม่หงุดหงิมโมโห
ง่าย ไม่วิตกกังวล การที่ให้บุคลากรเป็นบุคคลที่มีลักษณะดังกล่าว องค์การควรจัดให้บุคลากรได้มีการ
พักผ่อน มีการสันทนาการออกกำลังกาย เล่นกีฬา นอกจากนั้นควรให้ความใส่ใจกับสภาวะทาง
เศรษฐกิจและครอบครัว ของบุคลากรโดยหากพบว่ามีปัญหาควรหาวิถีทางแก้ไข 3) สุขภาวะทางจิต
วิญญาณ หมายถึง การที่บุคลากรรู้สึกเป็นสุขและพึงพอใจในชีวิตของตนเอง และครอบครัว และสังคม
ตามที่เป็นอยู่ ซึ่งอาจเรียกไม้ว่าเป็นความสันโดษด้วยความสุขเพียงเท่านั้นของบุคลากร หากองค์การ
ใดจัดสวัสดิการต่างๆ ให้กับบุคลากรเพิ่มให้ด้วยความสมัครใจก็จะสามาราสร้างความประทับใจและ
ความผูกพันต่อองค์การไม้มากขึ้น 4) สุขภาวะทางสังคม หมายถึง การที่บุคคลไม้รับการยอมรับจาก
คนทั่วไปอันเนื่องมาจากการมีมนุษยสัมพันธ์อันดี มีความสามารถในการยอมรับความสามารถและ
ความสำคัญของผู้อื่น ตลอดจนสิ่งอื่นๆ ที่อยู่รอบตัว ดังนั้นจึงเป็นผู้ที่เห็นคุณค่าของบุคคลและสิ่งแวม
ล้อมและคิดที่จะปรับปรุงพัฒนาให้สิ่งแวมล้อมเหล่านั้นคงคุณค่าและประโยชน์อยู่ตลอดไปองค์การที่
ต้องการให้บุคลากรมีสุขภาวะทางสังคมก็ควรเปิดโอกาสให้บุคลากรเข้ามามีส่วนร่วมในการแสมง
ความคิมเห็นในการพัฒนาหรือยกระดับชีวิตเพ่ือนบุคลากรด้วยกัน 
 นภดล เอมอิ่มธรรม (2551, หน้า 17-20) กล่าวว่า องค์การที่ต้องการพัฒนาคุณภาพชีวิต
ในการทำงานจะต้องมีการกำหนดเป้าหมายในการดำเนินโครงการ และกำหนดรายละเอียดของ
กิจกรรมที่เหมาะสมจะมีลักษณะคล้ายกับการบริหาร โดยยึดวัตถุประสงค์กิจกรรมที่จัดขึ้นจะเป็นการ
ร่วมรับผิดชอบระหว่างฝ่ายบริหาร ฝ่ายลูกจ้างในองค์การ ซึ่งวัตถุประสงค์ในการจัดทำโครงการก็
เพื่อที่จะส่งเสริมให้พนักงานในองค์การได้มีส่วนร่วมในกิจกรรมต่าง ๆ อันจะนำไปสู่ความพึงพอใจใน
การทำงานเกิดความรู้สึกที่ดีต่อการทำงานซึ่งจะส่งผลโดยตรงต่อองค์การในแง่ที่จะช่วยให้เกิดความ
ผูกพันต่อองค์การ 
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 จากแนวคิดเกี่ยวกับความสำคัญของคุณภาพชีวิตการทำงานที่กล่าวมาแล้วข้างต้น ผู้วิจัยจึง
สรุปได้ว่า คุณภาพชีวิตการทำงานจะทำให้เกิดประโยชน์ทั้งต่อพนักงานในองค์การและองค์การควบคู่
กัน กล่าวคือ พนักงานจะเกิดความพึงพอใจในการทำงานมีขวัญและกำลังใจ รวมทั้งมีความมุ่งมั่นใ น
การทำงานมแีรงจูงใจให้แก่พนักงานในการปฏิบัติงาน การมีสัมพันธภาพที่ดีระหว่างบุคคลกับองค์การ 
รวมถึงพนักงานมีความรู้สึกที่ดีต่อองค์การ ซึ่งจะส่งผลให้องค์การมีประสิทธิภาพและประสิทธิผลมาก
ขึ้น 
 2.1.4 องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงาน 
 การดำเนินการขององค์การให้ประสบความสำเร็จมีปัจจัยที ่เกี ่ยวข้องหลายประการ 
โดยเฉพาะในด้านคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคคล เป็นปัจจัยพื้นฐานในการดำารงชีวิตที่ดี ส่งผล
ต่อความพร้อมในการปฏิบัติงาน ความรู ้สึกที ่เกิดจากการรับรู ้ความพึงพอใจ ขวัญกำลังใจของ
ผู้ปฏิบัติงานอันจะส่งผลต่อประสิทธิผลของงาน เป็นความรู้สึกของบุคคลที่เกิดจากการไม้รับการ
ตอบสนองความต้องการทั้งด้านร่างกาย จิตใจ ได้อย่างมีความสุข  สำหรับองค์ประกอบของคุณภาพ
ชีวิตการทำงาน ผู้วิจัยได้ศึกษาเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ดังต่อไปนี้ 
 Bruce and Blackburn (1992, pp.15-16) ได ้กล ่าวว ่า ค ุณภาพชีว ิตการทำงานมี 8 
องค์ประกอบ ดังนี ้ 1) ค่าตอบแทนที ่ย ุติธรรมและเพียงพอ หมายถึง การได้ร ับเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทนอ่ืนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) สภาพการทำงานที่ปลอดภัยและไม่ทำลายสุขภาพ หมายถึง 
สถานทำงานปลอดภัย สะอาด ไม่ส่งผลเสียต่อสุขภาพ 3) การมีโอกาสในการพัฒนาความสามารถ 
หมายถึง การได้รับโอกาสในการพัฒนาความรู้ ความสามารถและทักษะปฏิบัติ 4) ความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน หมายถึง การมี โอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าและมั่นคงในหน้าที่ที ่รับผิดชอบ 5) 
การบูรณาการทางสังคม  หมายถึง การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีระหว่างผู้ปฏิบัติงานกับผู้บริหาร 6) การที่
ผู้ปฏิบัติงาน ปราศจากความวิตกกังวล และมีโอกาสก้าวหน้าอย่างเท่าเทียมกัน 7) การแบ่งเวลาให้กับ 
เรื่องส่วนตัวและงานได้อย่างเหมาะสม หมายถึง การบริหารเวลาระหว่างเรื่องส่วนตัวออกจากงาน 
และ 8) การได้รับการยอมรับทางสังคม หมายถึง ความภาคภูมิใจต่องานทำและต่อนายจ้าง 
 Desslers (2000, p.471) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีว ิตการทำงานไว้ 6 
องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การได้รับความยุติธรรมและความมีเหตุผล 2) การเปิดโอกาสให้บุคลากรใช้
ความรู้ความสามารถได้อย่างเต็มที่ 3) การติดต่อสื่อสารระหว่างเพื่อนร่วมอย่างเป็นกันเอง 4) การมี
ส่วนร่วมในการตัดสินใจในส่วนที่เกี่ยวข้องกับงานของตน 5) การได้รับผลตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม และ 6) ความปลอดภัยและ ถูกสุขลักษณะ 
 Raymond (2011 : 179) เสนอว่า คุณภาพชีวิตการทำงานมีองค์ประกอบต่อไปนี้ 1) ด้าน
ค่าตอบแทนที่เหมาะสม (adequate remuneration) เป็นการจ่ายค่าตอบแทนและผลประโยชน์ที่
เพียงพอเพื่อช่วยให้บุคลากรสามารถดำรงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่ยอมรับกันโดยทั่วไป  
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2) ด ้านสภาพแวดล ้อมที ่ปลอดภัยและส ่งเสร ิมส ุขภาพ ( safe and healthy environment) 
สภาพแวดล้อมส่งเสริมให้มีสุขภาพร่างกายที่ดี สภาพการทำงานส่งผลให้มีสุขภาพทางร่างกายและ
จิตใจที่ดี 3) ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล (development of human capacities) งานที่
ทำช่วยพัฒนาทักษะ ความรู้และความสามารถของพนักงาน และพนักงานมีความพึงพอใจในการ
ทำงาน 4) ด ้านความก ้าวหน ้าและความม ั ่นคงในงาน ( growth and security) งานที ่ทำมี
ความก้าวหน้าและความมั ่นคง 5) ด้านการทำงานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคล (social 
integration)มีโอกาสที่จะสมพันธ์กับผู ้อื ่น มีความก้าวหน้าในการทำงานบนพื้นฐานของระบบ
คุณธรรม ทุกคนมีโอกาสที่เท่าเทียมกันในการเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงาน 6) ด้านสิทธิส่วนบุคคล 
(constitutionalism) พนักงานได้รับเกียรติและมีสิทธิส่วนบุคคล พนักงานสามารถแสดงความคิดเห็น
ที่สุจริต โดยทุกคนสามารถแสดงความคิดเห็นที่ต่างจากและพวกเขาได้รับการป้องกันสิทธินั้น 7) ด้าน
ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว (the total lift space) มีความสมดุลระหว่างการ
ทำงานและชีวิตส่วนตัว มีระบบการทำงานที่ยืดหยุ่น และการแบ่งงานที่มีความเหมาะสม 8) ด้าน
ความเป็นประโยชน์ต่อสังคมของงาน (social relevance) องค์การมีความรับผิดชอบต่อสังคม เมื่อ
ต้องพัฒนาและดําเนินงานตามนโยบาย เมื่อต้องปฏิบัติเกี่ยวกับพนักงาน ลูกค้า คู่แข่ง และชุมชน 
องค์การคำนึงถึงคุณค่าและรับผิดชอบต่อสังคม 
 Walton (1973, pp. 12-16) เป็นบุคคลหนึ่งที่ได้ทำการศึกษาเรื่องคุณภาพชีวิตในการ
ทำงานโมยพิจารณาจากคุณลักษณะของบุคคลที่เน้นแนวทางความเป็นมนุษย์การศึกษาสภาพแวม
ล้อม ตัวบุคคลและสังคมที่ส่งผลให้การทำงานประสบความสำเร็จผลผลิตที่ไม้รับตอบสนองความ
ต้องการ และความพึงพอใจของบุคคลในการทำงาน โดย Walton ได้ชี้ให้เห็นถึงปัจจัยที่มีผลต่อการ
สร้างคุณภาพชีวิตในการทำงานว่าประกอบไปด้วยเงื่อนไขต่างๆ 8 ประการ คือ 1) ค่าตอบแทนที่
เพียงพอและยุติธรรม (Adequate and Fair Compensation) คือ ค่าตอบแทนที่ได้ร ับจากการ
ปฏิบัติงานจะต้องมีความเพียงพอในการดำรงชีวิตตามมาตรฐานการครองชีพที่สมเหตุผลในสังคมนั้นๆ 
สำหรับค่าตอบแทนที่มีความยุติธรรม ก็เกิดจากการเปรียบเทียบค่าตอบแทนจากการทำงานใน
ตำแหน่งหน้าที่และความรับผิดชอบที่คล้ายคลึงกัน หรือเปรียบเทียบจากผลการปฏิบัติงานที่เท่าเทียม
กัน 2) สภาพการทำงานที่คำนึงถึงความปลอมภัยและส่งเสริมสุขภาพ (Safe and Healthy Working 
Condition) คือ ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวมล้อมที่ไม่ดีทั้งต่อร่างกาย การทำงานควรจะมีการ
กำหนดมาตรฐานเกี่ยวกับสภาพที่ส่งเสริมสุขภาพ ซึ่งรวมถึงการควบคุมเกี่ยวกับเสียง และการรบกวน
ทางสายตาม้วย  3) ความก้าวหน้าและความมั่นคง (Growth and Security) ควรให้ผู้ปฏิบัติงานได้
รักษาหรือเพ่ิมความสามาราในการทำงานของเขามากกว่าที่จะคอยเป็นผู้นำให้เขาทำตามจะต้องมีการ
มอบหมายงานใหม่หรืองานที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เพิ่มขึ้นในอนาคต และจะต้องเปิดโอกาสให้มี
การพัฒนาในองค์การและในสายงานของผู้ปฏิบัติงาน รวมาถึงเป็นที่ยอมรับของสมาชิกครอบครัวไม้ 
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4) การไม้รับการพัฒนาความสามาราของบุคคล (Development of Human Capacities) คือโอกาส
ในการพัฒนาและใช้ความสามารถของผู้ปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ที่มี ซึ่งจะทำให้ผู้ปฏิบัติงาน
รู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการทำงาน ได้ใช้ความสามารถในการทำงานเต็มที ่รวมทั้ง
ความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน 5) การบูรณาการทางสังคม หรือการทำงานร่วมกัน (Social 
Integration) คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าได้รับการยอมรับ และได้รับความร่วมมือในการ
ทำงานจากกลุ่มเพื่อนร่วมงาน รู้สึกว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของกลุ่มเพื่อนร่วมงาน มีการเปิดเผยตนเอง มี
บรรยากาศในการทำงานที่ดีไม่มีการแบ่งชั้นวรรณะในหน่วยงาน ปราศจากอคติและการทำลายซึ่งกัน
และกัน 6) ประชาธิปไตยในองค์การ (Constitutionalism) คือผู้ปฏิบัติงานมีสิทธิอะไรบ้างและจะ
ปกป้องสิทธิของตนเองไม้อย่างไร ทั้งนี้ย่อมขึ้นอยู่กับวัฒนธรรมในองค์การนั้นๆ ว่ามีความเคารพใน
สิทธิส่วนตัวมากน้อยเพียงใด ยอมรับในความขัดแย้งทางความคิด รวมทั้งวางมาตรฐานการให้
ผลตอบแทนที่ยุติธรรมแก่พนักงาน และมีการจัดเตรียมงานให้เกิดความเหมาะสมและมีความสัมพันธ์
ต่อกัน 7) ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Total Life Space) คือ บุคคลจะต้องจัดความ
สมดุลให้เกิดขึ้นในชีวิต โดยจะต้องจัดสรรบทบาทให้สมดุล ไม้แก่ การแบ่งเวลาในอาชีพและการ
เดินทาง ซึ่งจะต้องมีสัดส่วนที่เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมทั้ง
ความก้าวหน้าและการไม้รับความมีความชอบ 8) ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม (Social 
Relevance) คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกว่า กิจกรรมหรืองานที่ทำนั้นเป็นประโยชน์ต่อสังคม มี
ความรับผิดชอบต่อสังคม รวมทั้งองค์การของตนไม้ทำประโยชน์ให้สังคม เป็นการเพิ ่มคุณค่า
ความสำคัญในอาชีพและเกิดความรู้สึกภาคภูมิใจในองค์การของตนเอง เช่น ความรู้สึกของพนักงานที่
รับรู้ว่าหน่วยงานของตนมีส่วนรับผิดชอบต่อสังคมในด้านการผลิต การจำกัดของเสีย วิธีการด้าน
การตลาด การฝึกปฏิบัติงานและการมีส่วนร่วมในการรณรงค์ด้านการเมืองและอ่ืนๆ 
 Huse and Cummings (1985, pp. 58-59) ได้ว ิเคราะห์ล ักษณะคุณภาพชีว ิตในการ
ทำงานว่ามีลักษณะต่างๆ 8 ด้าน ไม้แก่ 1) ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม(Adequate and Fair 
Compensation) หรือ “รายได ้และผลประโยชน์ตอบแทน” หมายถึงการได ้ร ับรายได ้และ
ผลตอบแทนที่เพียงพอและสอมคล้องกับมาตรฐาน ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่ามีความเหมาะสมและเป็นธรรม
เมื่อเปรียบเทียบกับรายไม้จากงานอ่ืนๆ 2) สภาพแวมล้อมที่ปลอมภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ (Safe 
and Healthy Environment) หมายถึง การที่พนักงานไม้ปฏิบัติงานในสภาพแวมล้อมที่เหมาะสม 
สถานที่ทำงานไม่ไม้ส่งผลเสียต่อสุขภาพและไม่เสี่ยงอันตราย 3) การได้รับการพัฒนาความสามารา
ของบุคคล(Development of Human Capacities) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานไม้มีโอกาสพัฒนาขีด
ความสามารถของตนจากงานที่ทำโดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่งานที่ใช้ทักษะ
ความสามารถหลากหลายงานที่มีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวเองในการทำงาน งานที่ไม้
รับการยอมรับว่ามีความสำคัญ และงานที่ผู้ปฏิบัติได้รับทราบผลการปฏิบัติงาน 4) ความก้าวหน้า 
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(Growth) หมายถึง การที่ผู ้ปฏิบัติงานมีโอกาสที่จะก้าวหน้าในอาชีพและตำแหน่งอย่างมั่นคง 5) 
การบูรณาการทางสังคมหรือการทำงานร่วมกัน (Social Integration) หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานเป็น
ที่ยอมรับของผู้ร่วมงานที่ทำงานมีบรรยากาศของความเป็นมิตร มีความอบอุ่นเอ้ืออาทร ปราศจากการ
แบ่งแยกเป็นหมู่เหล่า ผู้ปฏิบัติงานไม้รับการยอมรับ และมีโอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อื่น 6) ลักษณะการ
บริหารงาน(Constitutionalism) หมายถึง การมีความยุติธรรมในการบริหารงาน มีการปฏิบัติต่อ
บุคลากรอย่างเหมาะสม พนักงานได้รับการเคารพในสิทธิและความเป็นปัจเจกบุคคล ผู้บังคับบัญชา
ยอมรับฟังข้อคิดเห็นของพนักงาน บรรยากาศขององค์การมีความเสมอภาคและความยุติธรรม 7) 
ความสมดุลระหว่างงานและชีวิตส่วนตัว (Total Life Space) หมายถึง ภาวะที่บุคคลมีความสมดุล
ในช่วงของชีวิตระหว่าง ช่วงปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงาน มีช่วงเวลาที่ไม้คลายเครียมจาก
ภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ 8) ความภาคภูมิใจในองค์การ (Organizational Pride) หมายถึง ความรู้สึก
ของพนักงานที่มีความภาคภูมิใจที่ได้ปฏิบัติงานในองค์การที่มีชื่อเสียงและไม้รับรู้ว่าองค์การอำนวย
ประโยชน์และรับผิดชอบต่อสังคม 
 Certo and Graf (1989, p. 609) ได้วิเคราะห์ลักษณะคุณภาพชีวิตงานทำงานว่ามีลักษณะ
ต่างๆ 6 ประการ คือ 1) งานที ่มีความน่าสนใจ มีความท้าทายและสร้างความรับผิดชอบ 2) 
ค่าตอบแทนในการทำงานที่ยุติธรรมและมีเงินช่วยเหลือให้แก่ลูกจ้าง 3) สถานที่ทำงานที่มีความ
สะอาด ปลอมภัย ปราศจากเสียงรบกวนและมีแสงสว่างที่เพียงพอในการทำงาน 4) มีการควบคุม
กำกับการทำงานที่น้อยที่สุม 5) มีการสร้างความมั่นคงในการทำงานโมยการสนับสนุนให้เกิดการ
พัฒนาสัมพันธภาพของผู้ร่วมงาน6) มีการจัดสวัสดิการและให้ความสนใจต่อสุขภาพของลูกจ้าง 
 Newstrom and Davis (1997, pp. 293-294) กล่าวว่า เกณฑ์ท่ีจะใช้วัดคุณภาพชีวิตการ
ทำงาน มีดังนี1้) การติมต่อสื่อสารที่ดี 2) มีระบบผลตอบแทนที่เป็นธรรม 3) งานมั่นคงและพึงพอใจใน
งาน 4) มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 5) มีหน้าที่รับผิดชอบในการท างานมากขึ้น 6) มีการพัฒนาทักษะ
7) ลดความเครียมในการทำงาน 8) มีความสัมพันธภาพที่ดีในการทำงาน 
 Drafke and Kossen (2002, pp. 308-309) ที่ได้กำหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตใน
การทำงานว ่าประกอบด้วย 8 เร ื ่องหล ัก ไม ้แก ่  1) ค่าตอบแทนที ่ เพ ียงพอและย ุต ิธรรม  
2) สภาพแวดล้อมในการทำงานที่มีและปลอมภัย 3) โอกาสในการพัฒนาและใช้ความสามารถ  
4) โอกาสในความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงของงาน 5) ความรู้สึกผูกพันเป็นเจ้าของ 6) ความสม
มุลของชีวิตการทำงานและชีวิตส่วนตัว 7) สิทธิของพนักงาน 8) ชีวิตการทำงานที่เก่ียวกับสังคม 
 Cascio (2003, pp. 20-27) ให้ความสำคัญกับการทำงานที่เน้นไปที่การสร้างความสบาย
ใจในสภาพแวมล้อมการทำงานที่ปลอมภัยโมยเฉพาะพยายามสร้างให้คนงานมีความสุขกับงาน มี
ความคิดที่สร้างสรรค์ ซึ่งส่งผลไปสู่การมีแรงจูงใจในการทำงานมากขึ้นและเพิ่มผลผลิตไม้มากขึ้นด้วย 
นอกจากนั้นการเสริมสร้างคุณภาพชีวิตในการทำงานสามาราสร้างผลิตภาพและผลกำไร โดยคุณภาพ
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ชีวิตในการทำงานที่มีมีองค์ประกอบ 9 ประการ คือ 1) ความมั่นคงในงาน (Job Security) พนักงาน
ต้องสามารถทำงานได้จนเกษียณอายุ ไม่มีการเลิกจ้างพนักงาน โดยที่พนักงานยังมีความสามารถ
ทำงานได้ตามปกติรวมทั้งมีโครงการเกษียณอายุให้กับพนักงาน 2) สภาพแวมล้อมที่มีความปลอมภัย 
(Safe Environment) มีระบบการทำงานที่มีการจัดการเรื่องของความปลอมภัยให้พนักงานในรูปของ
คณะกรรมการเพื ่อความปลอมภัยมีโปรแกรมดูแลเรื ่องความปลอมภัยของพนักงานโมยเฉพาะ  
3) ผลตอบแทนที ่ย ุต ิธรรม (Equitable Compensation) ผลตอบแทนที ่พนักงานได้ร ับต้องเป็น
ผลตอบแทนที่แข่งขันกับองค์การอื่นที่ประกอบธุรกิจลักษณะอย่างเดียวกันไม้ 4) ความภาคภูมิใจ 
(Pride) องค์การที่พนักงานทำงานต้องสร้างความภาคภูมิใจให้กับบุคลากรเป็นองค์การที่มีส่วนร่วมใน
การดูแลสังคม และประชาชนให้ความร่วมมือในการรักษาสภาพแวดล้อมให้ความร่วมมือกับทางการ 
5) การมีส่วนร่วมของพนักงาน (Employee Participation) พนักงานต้องมีส่วนร่วมในการทำงานเป็น
ทีม มีการประชุมสัมมนาให้ความร่วมมือในการพัฒนาคุณภาพของทีมงาน 6) การพัฒนาเส้นทางอาชีพ 
(Career Development) มีการประชุม อบรมให้ความรู้เพื่อให้พนักงานไม้มีโอกาสพัฒนาตนเอง ซึ่ง
จะส่งผลต่อการทำงาน มีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อการปรับระมับเลื่อนตำแหน่ง 7) การ
แก้ปัญหาความขัดแย้ง(Conflict Resolution) เปิดโอกาสให้มีการรับเรื่องร้องทุกข์ไม้ตลอดเวลา มี
การแก้ปัญหาที่เป็นระบบเป็นรูปธรรม 8) การติมต่อสื่อสาร (Communication) มีการติมต่อสื่อสาร
การให้ข่าวสารระหว่างพนักงานและองค์การที่ชัดเจนถูกต้องและเพียงพอ เพื่อให้พนักงานเกิดความรู้ 
ความเข้าใจในเรื่องเดียวกัน ไม่ว่าจะเป็นการสื่อสารระหว่างบุคคล ระหว่างกลุ่มหรือทั่วทั้งองค์การ  
9) ความมีสุขภาพที่มี (Wellness) มีศูนย์พยาบาลสำหรับรักษาผู ้ป่วยศูนย์ทันตกรรมรวมไปถึง
โปรแกรมการดูแลรักษาสุขภาพ โปรแกรมสันทนาการ และโปรแกรมการให้คำปรึกษาเพ่ือให้พนักงาน
มีสุขภาพกายสุขภาพจิต 
 Stephen (1991, pp. 670-671) ได้แบ่งองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตในการทำงานว่า
ประกอบด้วย 8 องค์ประกอบ คือ 1) ผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 2) มีสภาพแวดล้อมที่
ปลอดภัยและถูกสุขลักษณะ 3) เป็นงานที่บุคคลได้พัฒนา ความสามารถของตนเอง 4) บุคคลมีโอกาส
เจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานและมีความ  มั่นคง 5) มีการจัดเตรียมสภาพแวดล้อมทางสังคม  
6) เคารพการคัดค้านและการปฏิบัติ ตามสิทธิของปัจเจกบุคคล 7) กฎของการทำงานจะต้องละเมิด
เวลาว่างของบุคคล และ ความต้องการของครอบครัวให้น้อยที่สุด และ 8) พฤติกรรมองค์การจะต้อง
ตอบสนอง ต่อสังคม 
 นิตพร บุญหนัก (2555, หน้า 8) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของครู
สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระบุรี ซึ่งได้กล่าวถึงองค์ประกอบของ คุณภาพชีวิตการทำงาน
ของครูไว้ 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านค่าตอบแทน 2) ด้านสภาพการทำงาน 3) ด้านการพัฒนา
ความสามารถของบุคคล 4) ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในการทำงาน 5) ด้านการมีส่วนร่วมและเป็น
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ที่ยอมรับทางสังคม 6) ด้านความเป็นประชาธิปไตยในการทำงาน 7) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับ
การทำงาน 8) ด้านลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 เขมิกา สาธร (2556, หน้า 97) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการทำงานของผู้บริหารสถานศึกษา
และครูสังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา พระนครศรีอยุธยา กำหนดองค์ประกอบของ
คุณภาพชีวิตการทงานของผู้บริหารและครูไว้ 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านผลตอบแทนที่เพียงพอและ
เป็นธรรม 2) ด้านสภาพการทำงานที่ปลอดภัย 3) ด้านการพัฒนาศักยภาพในการทำงาน 4) ด้านความ
มั่นคงและก้าวหน้าในการทำงาน 5) ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม 6) ด้านความเป็น
ธรรมในการทำงาน 7) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน 8) ด้านความภูมิใจในองค์การ 
 นงชนก ผิวเกลี้ยง (2556, หน้า 57-58) ได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลและ สภาพแวดล้อมใน
การทำงานที่มีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการทำงานของบุคลากรใน สำนักงานประกันสังคม โดย
กล่าวถึงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร ไว้ 5 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้าน
ผลตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 2) ด้านสภาพแวดล้อมการทำงานที่ดีมีความปลอดภัย 3) ด้าน
โอกาสก้าวหน้าและการพัฒนาความสามารถ 4) ด้านการมีส่วนร่วมในการทำงานและความสัมพันธ์กับ
บุคคลอื่น และ 5) ด้านความสมดุลระหว่างงานกับชีวิตส่วนตัว 
 ประเสริฐ สุภภูมิ (2557, หน้า 59) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์การที่มีผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทำงานของนักวิชาการสาธารณสุข ในโรงพยาบาลส่งเสริมสุขภาพตำบล จังหวัดอุดรธานี โดยกำหนด
องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงานของนักวิชาการสาธารณสุขไว้ 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้าน
ความภูมิใจต่อองค์การที่สร้างประโยชน์ต่อสังคม 2) ด้านการพัฒนาศักยภาพตนเองของผู้ปฏิบัติงาน 
3) ด้านการยอมรับและการมีส่วนร่วมในองค์การ 4) ด้านสิทธิหรือประชาธิปไตยในองค์การ 5) ด้าน
สภาพการทำงานที่ ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 6) ด้านความสมดุลในชีวิตการทำงาน 7) ด้านโอกาส 
ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทำงาน และ 8) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
 พิมพ์ โหล่คำ (2557, หน้า 172-175) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษา ในจังหวัดศรีสะเกษ โดยกำหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงานของ
ผู้บริหารสถานศึกษาไว้ 8 องค์ประกอบ ดังนี้  1) ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรม 2) ด้านสิ่งแวดล้อมที่
สะดวกและปลอดภัย 3) ด้านพัฒนา ความรู้ความสามารถของบุคคล 4) ด้านความก้าวหน้าและความ
มั ่นคงในงาน  5) ด้านบูรณาการทางสังคม 6) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานและชีวิต
ส่วนตัว  7) ด้านลักษณะการบริหารงาน และ 8) ด้านความเกี่ยวข้องสังคมสัมพันธ์ 
 พิมพ์พร วิวัฒน์พัฒนะ (2557, หน้า 62) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงานที่มีผลต่อการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรสายสนับสนุน กรณีศึกษามหาวิทยาลัยราชภัฏวไลยอลงกรณ์ในพระบรม
ราชูปถัมภ์ โดยกำหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรฝ่ายสนับสนุนไว้ 9 
องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านค่าตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 2) ด้านความปลอดภัยในการทำงาน  
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3) ด้านการพัฒนาศักยภาพของพนักงาน 4) ด้านความก้าวหน้าในงาน 5) ด้านความมั่นคงในงาน 6) 
ด้านสังคมสัมพันธ์ 7) ด้านลักษณะการบริหารงาน 8) ด้านภาวะอิสระจากงาน และ 9) ด้านความ
ภูมิใจในองค์กร 
 พิศ ศรีสวัสดิ์ (2557, หน้า 102) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ทำงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดนครสวรรค์ สังกัดสำนักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 42 โดยกำหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาไว้ 8 
องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านการได้รับค่าตอบแทนในการทำงานที่เพียงพอและยุติธรรม 2) ด้านสภาพ
การทำงานที่คำนึงถึงความปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ 3) ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 
4) ด้านความมั่นคงและก้าวหน้าในทำงาน 5) ด้านการมีส่วนร่วมและเป็นที่ยอมรับทางสังคม 6) ด้าน
ความเป็นประชาธิปไตยในการทำงาน 7) ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตกับการทำงาน และ 8) ด้าน
ลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 วรรณพิมพ์ หนูมงกุฎ (2557, หน้า 104) ได้ศึกษาสุขภาพองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การทำงานของบุคลากรทางการศึกษาในโรงเรียนที่จัดการเรียนการสอนเด็กที่ มีความบกพร่องทาง
สติปัญญา สังกัดสำนักบริหารงานการศึกษาพิเศษ โดยกำหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการ
ทำงานของบุคลากรทางการศึกษาไว้ 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม 
2) ด้านสภาพการทำงานที่ปลอดภัยและ ส่งเสริมสุขภาพ 3) ด้านโอกาสที่ได้รับการพัฒนาและใช้
ความสามารถของบุคคล  4) ด้านโอกาสความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทำงาน 5) ด้านการมี
ส่วนร่วมในการทำงานและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 6) ด้านสิทธิส่วนบุคคลในการทำงาน 7) ด้าน
การทำงานและการดำรงชีวิตโดยรวม และ 8) ด้านการทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 วัลลี ผิวหอม (2557, หน้า 210) ได้ศึกษารูปแบบการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของ
ข้าราชการครู โดยกำหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีว ิตการทำงานของข้าราชการครูไว ้ 8 
องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมเป็นธรรม 2) ด้านสิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย 3) ด้านการพัฒนาความสามารถของบุคคล 4) ด้านโอกาสความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
งาน 5) ด้านการบูรณาการทาง สังคม 6) ด้านระเบียบข้อบังคับในการปฏิบัติงาน 7) ด้านความสมดุล
ระหว่างชีวิตการทำงาน และ 8) ด้านความเกี่ยวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
 ชัยสิทธิ์ สุวรรณน้อย (2558, หน้า 54) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการทำงาน ของข้าราชการ
ทหารอากาศกองบิน 21 ในเขตอำเภอเมืองจังหวัดอุบลราชธานี โดยกำหนดองค์ประกอบของคุณภาพ
ชีวิตการทำงานของข้าราชการไว้ 8 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) ด้าน การได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอและ
ยุติธรรม 2) ด้านสภาพการทำงานที่มีความปลอดภัย และส่งเสริมสุขภาพ 3) ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน 4) ด้านโอกาสในการพัฒนาขีดความสามารถของตนเอง 5) ด้านการทำงานร่วมกัน
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และความสัมพันธ์กับบุคคล อื่น 6) ด้านสิทธิส่วนบุคคล 7) ด้านจังหวะชีวิต และ 8) ด้านความเป็น
ประโยชน์ต่อสังคม 
 นาวี อุดร (2561, หน้า 40) ได้ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการทำงานของพนักงานในสถาบันอดมของรัฐ โดยกำหนดองค์ประกอบของคุณภาพ
ชีวิตการทำงานไว้ 8 องค์ประกอบดังนี้ 1) ค่าตอบแทนที่พอเพียง 2) ความก้าวหน้าและความั่นคง  
3) การได้รับการพัฒนาทักษะและใช้ความสามารถ 4) สัมพันธภาพระหว่างบุคคล 5) สภาพแวดล้อมที่
ดีและปลอดภัย 6) ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน 7) การได้ทำงานที่เป็นประโยชน์ต่อ
สังคม และ 8) การได้รับการปกป้องสิทธิส่วนบุคคล 
 พระมหาทิพย์ โอษงาม (2563, หน้า 36) ได้ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการทำงานของครูโรงเรียนพระปริยัติธรรมแผนกสามัญศึกษาใน
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดยกำหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงานไว้ 6 องค์ประกอบดังนี้ 
1) ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 2) โอกาสได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของตน  
3) สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 4) ความก้าวหน้าและความั่นคงในการทำงาน  
5) ความสมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการทำงาน 6) การมีส่วนร่วมในการทำงานและความสัมพันธ์ที่ดี
กับบุคคลอ่ืน 
 เฉลิมขวัญ เมฆสุข (2560) ได้ศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตการทำงานที่ส่งผลต่อความผู้พันธ์ต่อ
องค์กรของพนักงานระดับปฏิบัติการ บริษัท สยามฟิตติ้งส์ จำกัด โดยกำหนดองค์ประกอบของ
คุณภาพชีวิตการทำงานไว้ 8 ประการ ได้แก่ 1) การได้รับค่าตอบแทนที ่เพียงพอและยุติธรรม  
2) สภาพแวดล้อมในการทำงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพอนามัย 3) โอกาสในการพัฒนาความรู้
ความสามารถของพนักงาน 4) ความก้าวหน้าและความมั่งคงในการทำงาน 5) การทำงานร่วมกันและ
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น 6) สิทธิของพนักงาน/ธรรมนูญในองค์กร 7) ความสมดุลระหว่างงานกับ
ชีวิตส่วนตัว 8) ความเกี่ยวข้องและเป็นประโยชน์ต่อสังคม 
 พจน์ เจริญสันเทียะ (2551) ได้ศึกษาการพฒนาดัชนีคุณภาพชีว ิตการทำงานของ
ข้าราชการครูในภาคตะวนออกเฉียงเหนือของประเทศไทยได้การกำหนดองค์ประกอบหลักของดัชนี
คุณภาพชีวิตการทำงานของข้าราชการครู 8 องค์ประกอบคือ (1) การให้สิ่งตอบแทนที่เหมาะสมและ
ยุติธรรม (2) สภาพแวดล้อมที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ (3) การพัฒนาความสามารถของบุคคล 
(4) ความเจริญงอกงามและสวสดิภาพ (5) การบูรณาการด้านสังคม (6) สิทธิตามรัฐธรรมนูญู (7) 
จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม (8) การเก่ียวข้องสัมพันธ์กับสังคม 
 ปรียาภรณ์ พวงทัย (2559 หน้า 33) คุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรทางการศึกษา
ในสหวิทยาเขตชาวดอย สังกัดสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาสุพรรณบุรี เขต 3 ได้การ
กำหนดองค์ประกอบหลักของดัชนีคุณภาพชีวิตการทำงาน 8 องค์ประกอบคือ 1) การให้ค่าตอบแทน
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ที ่เหมาะสมและยุต ิธรรม 2) สภาพแวดล้อมที ่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ ุ 3) การพัฒนา
ความสามารถของบุคคล 4) ความเจริญก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 5) การบูรณาการด้านสังคม 
6) วิธีปฏิบัติขององค์กร 7) จังหวะของชีวิตโดยส่วนรวม 8) ความสัมพันธ์ด้านสังคม 
 วธู สวนานนท์ (2560  หน้า 17) ความสัมพันธ์ระหว่างลักษณะงาน คุณภาพชีวิตในการ
ทำงาน และความผูกพันของพนักงานต่อองค์การรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ่ง  การวิจัยครั้งนี้ผู้วิจัยจะศึกษา
คุณภาพชีวิตในการทำงาน 8 ด้าน คือ 1) ด้านผลตอบแทนที่ยุติธรรมและเพียงพอ 2) ด้านสภาพการ
ทำงานที่ปลอดภัยและส่งเสริมสุขภาพ 3) ด้านการพัฒนาศักยภาพบุคคล 4) ด้านความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในงาน 5) ด้านสังคมสัมพันธ์ 6) ด้านธรรมนูญในองค์การ 7) ด้านภาวะสมดุลระหว่างชีวิต
กับงาน และ 8) ด้านความภาคภูมิใจในองค์การ 
 2.2. ปัจจัยท่ีส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการต่างๆ 
ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้นำมาสังเคราะห์เพื่อกำหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงานขอ
บุคลากรทางการศึกษาในกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี และเพ่ือการวิจัย ดังแสดงในตารางที ่2.1 
 

 

 

 

 



ตารางที ่2.1 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรทางการศึกษา 
 

 

 

 

องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงาน 
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1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม                 16 100 

2. สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย                 15 93.75 

3. โอกาสได้ร ับการพัฒนาและใช้ความสามารถของ
ตนเอง 

                15 93.75 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทำงาน                 14 87.50 

5. มีส่วนร่วมในการทำงานและความสัมพันธ์ที ่ด ีกับ
บุคคลอื่น 

                10 62.50 

6. ความเป็นประชาธิปไตยในการทำงาน                 3 18.75 

7. ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว                 9 56.25 

8. ความภูมิใจลักษณะงานที่เป็นประโยชน์ต่อสังคม                  6 37.50 
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ตารางที ่2.1 แสดงการสังเคราะห์องค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรทางการศึกษา (ต่อ) 

9. การเก่ียวข้องความสัมพันธ์กับสังคม                  7 43.75 

10. การได้รับความยุติธรรมและมีเหตุผล                 2 12.50 

11. งานมีความน่าสนใจและท้าทาย                 1 6.25 

11. วิธีปฏิบัติ ธรรมนูญองค์การ                 3 18.75 

12. สวัสดิการด้านสุขภาพ                 2 12.50 

13. การติดต่อสื่อสารที่ดี                 2 12.50 

14. ลดความเครียดในการทำงาน                 2 12.50 

15.มีหน้าที่รับผิดชอบในงานมากขึ้น                 1 6.25 

16.ความผู้กพันธ์และเป็นเจ้าของ                 1 6.25 

17. สิทธิส่วนบุคคล                 4 25 

18. แก้ปัญหาความขัดแย้ง                 1 6.25 

19. การบรูการด้านสังคม                 2 12.50 

20. ความเจริญงอกงามและสวัสดิภาพ                 3 18.75 
 

 

 

 

 



 จากตารางที่ 2.1 เห็นได้ว่าคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรทางการศึกษาที่ได้จาก
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการมีจำนวน 20  องค์ประกอบ สำหรับ
การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ใช้เกณฑ์คัดเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ร้อยละ 50 ขึ้นไป ได้องค์ประกอบ
จำนวน 6 องค์ประกอบ เรียงตามลำดับความถี่สูงสุดไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้   คือ 1) ค่าตอบแทนที่
เหมาะสมและเป็นธรรม ผู้วิจัยจึงไม้นำความถี่ขององค์ประกอบนับรวมเข้าไว้ด้วยกันได้ความถี่รวม
เท่ากับ 16 หรือร้อยละ 100  2) สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย ผู้วิจัยจึงไม้นำความถี่
ขององค์ประกอบนับรวมเข้าไว้ด้วยกันได้ความถี่รวมเท่ากับ 15 หรือร้อยละ 93.75 3) โอกาสได้รับการ
พัฒนาและใช้ความสามารถของตนเอง ผู้วิจัยจึงไม้นำความถี่ขององค์ประกอบนับรวมเข้าไว้ด้วยกันได้
ความถี่รวมเท่ากับ 15 หรือร้อยละ 93.75 4)ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทำงาน ผู้วิจัยจึงไม้
นำความถี่ขององค์ประกอบนับรวมเข้าไว้ด้วยกันได้ความถี่รวมเท่ากับ 14 หรือร้อยละ 87.50 5) ความ
สมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว ผู้วิจัยจึงไม้นำความถี่ขององค์ประกอบนับรวมเข้าไว้
ด้วยกันได้ความถี ่รวมเท่ากับ 10 หรือร้อยละ 62.50  และ 6) การมีส่วนร่วมในการทำงานและ
ความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น ผู้วิจัยจึงไม้นำความถี่ขององค์ประกอบนับรวมเข้าไว้ด้วยกันได้ความถี่
รวมเท่ากับ 9 หรือร้อยละ 56.25 แสดงเป็นรูปแบบการวัดได้ ดังภาพประกอบ 2 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบที ่2.1 รูปแบบการวัดคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรทางการศึกษา 

คุณภาพชีวิตการ  

ทำงานของ
บุคลากร 

ทางการศึกษา 

 

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม  
 

โอกาสได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถ
ของตนเอง 

สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย 

 

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทำงาน 

 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับชีวิต
ส่วนตัว 

 

การมีส่วนร่วมในการทำงาน และ
ความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืน 
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  จากภาพประกอบ 1 แสดงองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานที่ได้จากการสังเคราะห์
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ  ทั้ง 6 องค์ประกอบ สามารถสรุป
ความหมายและพฤติกรรมบ่งชี้ได้ดังนี้ 
 1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
  Walton (1975, pp. 91-104) ได้กล่าวว ่า ค่าตอบแทนที ่เป ็นธรรม และเพียงพอ 
หมายถึง การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รับค่าจ้าง เงินเดือน ค่าตอบแทน และผลประโยชน์อื่นๆ อย่างเพียงพอ
กับการมีชีวิตอยู่ได้ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป และต้องเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานหรือ
องค์การอื่นๆ ด้วย ส่วน Umstot (1984, pp. 422-423) กล่าวว่า การที่พนักงานไม้มีโอกาสในการใช้
ความสามาราและการแสวงหาความก้าวหน้าของตนเอง คือ การเปิดโอกาสให้พนักงานมีความเป็น
อิสระในการตัดสินใจ เป็นการสร้างความความรับผิดชอบในการท างาน และต้องมีการแจ้งผลการ
ท างานให้พนักงานไม้รับทราบ ทั้งนี้เพราะพนักงานทุกคนต้องการใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ทั้งยัง
ต้องการเรียนรู้เพิ่มขึ้นเพื่อพัฒนาตัวเอง รวมถึงความต้องการแสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพให้สูงขึ้น 
ส าหรับ Drafke and Kassen (2002, p.308) กล่าวว่าความก้าวหน้าและความมั่นคงคือการที่องค์การ
สนับสนุนเปิดโอกาสให้พนักงานมีความก้าวหน้าในหน้าที่ต าแหน่งงานมากน้อยเพียงใด รวมทั้งการ
แสดงให้เห็นถึงความมั่นคงในงานที่ท า ในขณะที่ Cascio (2003, pp. 20-27) กล่าวว่า ความมั่นคงใน
งาน คือ การที่บุคลากรต้องสามารถท างานไม้จนเกษียณอายุ ไม่มีการเลิกจ้างบุคลากรโดยที่บุคลากร
ยังมีความสามารถท างานไม้ตามปกติรวมทั้งมีโครงการเกษียณอายุให้กับบุคลากร  สอดคล้องกับ 
จุฑามาศ เสมอเชื้อ (2556, หน้า 5) ได้กล่าวว่า ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและยุติธรรม หมายถึง การที่
พนักงานได้รับเงินเดือน ผลประโยชน์เกื้อกูลและค่าตอบแทนอื่น ๆ  อย่างพอเพียงกับการมีชีวิตอยู่ได้
ตามมาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไปและต้องเป็นธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับงานอ่ืน ๆ ด้วย สอดคล้อง
กับ กมล กฤษวงศ์ (2556, หน้า 7) กล่าวว่า ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ค่าตอบแทน
และผลประโยชน์ที่พนักงานได้รับจากการปฏิบัติงานเพียงพอในการด ารงชีวิตและยุติธรรมเมื่ อ
เปรียบเทียบกับลักษณะงาน และการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ นงชนก ผิวเกลี้ยง (2556, หน้า 6) กล่าว
ว่า ค่าตอบแทนที่เพียงพอและยุติธรรม หมายถึง ค่าตอบแทนที่ได้รับจากการท างานหรือค่าตอบแทน
อื่น ๆ ที่ได้รับเพียงพอต่อการด ารงชีวิตและได้รับอย่างความยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับงานที่มี
ลักษณะคล้ายคลึงกัน 
  สรุปได้ว่า ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม หมายถึง การที่บุคลากรทางการศึกษา
ได้รับค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่เพียงพอในการด าารงชีวิต และสอมคล้องกับมาตรฐานค่าครอง
ชีพ รวมถึงสิทธิประโยชน์อื ่นๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทนอื่น และสอดคล้องกับ
มาตรฐานที่ยอมรับกันโดยทั่วไป รวมถึงสิทธิประโยชน์อื่นๆ ที่นอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 
เช่น สวัสดิการต่างๆ คุ้มค่ากับความตั้งใจในการปฏิบัติงานตามหน้าที่โดยที่บุคลากรทางการศึกษามี
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ความรู้สึกว่า มีความเหมาะสมเพียงพอและเป็นธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับรายได้ ต าแหน่งความ
รับผิดชอบ ลักษณะงานและการปฏิบัติงานที่มีระดับการปฏิบัติงานคล้ายกัน 
 2. สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
  Huse and Cummings (1985, p. 235) ได ้กล ่าวว ่ า ผ ู ้ปฏ ิบ ัต ิ งานไม ่ควรอย ู ่ ใน
สภาพแวดล้อมทางด้านร่างกายและสิ่งแวดล้อมของการท างาน ซึ่งอาจก่อให้เกิดสุขภาพที่ไม่ดี โดย
ควรที่จะได้ก าหนดมาตรฐานที่แน่นอน เกี่ยวกับการคงไว้ซึ่งสภาพแวดล้อมที่จะส่งเสริมสุขภาพ รวมถึง
การควบคุมเกี่ยวกับเสียงกลิ่นและการรบกวนทางหู และสายตา ส่วน Walton (1973, pp. 12-16) 
กล่าวว่า ผู้ปฏิบัติงานไม่ควรอยู่ในสภาพแวมล้อมที่ไม่ดีต่อร่างกาย การท างานควรจะมีการก าหนม
มาตรฐานเกี่ยวกับสภาพที่ส่งเสริมสุขภาพ และจะต้องช่วยให้ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกสะดวกสบายและไม่เป็น
อันตรายต่อสุขภาพอนามัย ส าหรับ ธัญญา ผลอนันต์ (2552, หน้า 74) กล่าวว่า สภาพแวมล้อมในการ
ท างานเป็นเรื่องส าคัญท่ีกระทบกับความผาสุกและความพึงพอใจของพนักงานโมยตรง สภาพแวมล้อม 
เช่น อุณหภูมิ แสงสว่าง เสียง ความสะอาดของพื้นที่มีผลกระทบต่อความพึงพอใจของพนักงาน
เนื่องจากพนักงานต้องการสภาพแวมล้อมในการท างานที่มีต้องการความสะดวกสบายทางร่างกาย
นอกจากนั้น สภาพแวมล้อมในการท างานมีผลกระทบต่อชีวิตนอกเวลาท างานของพนักงานด้วย  
สอดคล้องกับพิศ ศรีสวัสดิ์ (2557, หน้า 7) กล่าวว่า สภาพการท างานที่ค านึงถึงความปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ หมายถึง สภาพบรรยากาศสิ่งแวดล้อมในการท างานและสถานที่ตั้งองค์กรมีความ
ปลอดภัยเหมาะสม มีวัสดุอุปกรณ์เป็นเครื่องมือช่วยอ านวยความสะดวกในการปฏิบัติงานอย่าง
เพียงพอและได้รับการดูแล บ ารุงรักษาพร้อมที่จะปฏิบัติงานมีมาตรการรักษาความปลอดภัยและ
ส่งเสริมสุขภาพ เช่นเดียวกับวัลลี ผิวหอม (2557, หน้า 9) กล่าวว่า สิ่งแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการท างานทั้งด้านกายภาพและจิตภาพเป็นสภาพที่มีความปลอดภัย 
ไม่เครียด และเอื้ออ านวยต่อการท างานได้อย่างมีประสิทธิภาพ วัสดุ อุปกรณ์ในการท างานที่เพียงพอ
ถูกสุขลักษณะและสะดวกในการใช้งาน 
  สรุปได้ว ่า สภาพแวดล้อมที ่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย หมายถึง สถานที ่ และ
สภาพแวดล้อมที่บุคลากรทางการศึกษาปฏิบัติงานมีความเหมาะสม มีแสงสว่างที่เพียงพอ มีความ
สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย ปราศจากเสียงและกลิ่น มีความแข็งแรง มั่นคง ปลอดภัย วัสดุ อุปกรณ์ 
เครื่องมือเครื่องใช้มีอย่างเพียงพอ และมีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสมกับลักษณะงาน 
 3. โอกาสได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของตนเอง 
  Walton (1973, pp. 12-16) กล่าวว่า การได้รับการพัฒนาความสามารถของบุคคล คือ 
โอกาสในการพัฒนาและใช้ความสามาราของผู ้ปฏิบัติงานตามทักษะและความรู้ที ่มี ซึ ่งจะท าให้
ผู้ปฏิบัติงานรู้สึกว่าตนมีคุณค่าและรู้สึกท้าทายในการท างาน ไม้ใช้ความสามาราในการท างานเต็มที่
รวมทั้งความรู้สึกว่ามีส่วนร่วมในการปฏิบัติงาน ส่วน Huse and Cuomming (1985, pp. 58-59) 
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กล่าวว่า การได้รับการพัฒนาความสามารถของบุคคล คือ การที่ผู้ปฏิบัติงานไม้มีโอกาสพัฒนาขีด
ความสามาราของตนจากงานที่ท าโดยพิจารณาจากลักษณะของงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ งานที่ใช้ทักษะ
ความสามารถหลากหลาย งานที่มีความท้าทาย งานที่ผู้ปฏิบัติมีความเป็นตัวเองในการท างานที่ไม้รั บ
การยอมรับว่ามีความส าคัญ และงานที่ไม้รับทราบผลการปฏิบัติงาน ส าหรับ Cascio (2003, pp. 20-
27) กล่าวว่า การจัดให้มีการประชุม อบรม ให้ความรู้เพื่อให้บุคลากรไม้มีโอกาสพัฒนาตนเอง จะ
ส่งผลต่อการท างานของบุคลากร โดยมีการประเมินผลการปฏิบัติงานเพ่ือการปรับระดับเลื่อนต าแหน่ง 
สอดคล้องกับ ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2545, หน้า 126) กล่าวว่า การได้รับการพัฒนาทักษะและการ
ใช้ความสามารถท าให้ผู้เข้ารับการอบรมเกิดการเรียนรู้ในรูปแบบใดรูปแบบหนึ่ง เพื่อเพิ่มพูนหรือ
พัฒนาสมรรรถภาพในด้านต่างๆ ตลอดจนการปรับปรุงพฤติกรรมอันจะน ามาซึ่งการแสมงออกที่สอม
คล้องกับวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ ส่วนวิเชียร วิทยอุดม (2549, หน้า 102-103) กล่าวว่า การพัฒนาทักษะ
และความสามารถส่วนบุคคลในการวางแผนในการท างานนั้นควรที่จะให้ความสนใจไปกับสิ่งที่มี
มากกว่าความรู้และทักษะที่ไม้รับในตัวงาน การเรียนรู้เป็นเรื่องที่ควรจะเข้าถึงแต่ทักษะอื่นๆ ก็ต้องมี
การพัฒนาจึงจะประสบความส าเร็จในฐานะลูกจ้างในการที่จะประสบความส าเร็จผู้จดมการก็ควรที่จะ
มีความเชี่ยวชาญมากกว่าระดับปกติโมยเฉพาะในภารกิจหลักที่ส าคัญๆ เช่น การติมต่อสื่อสาร การจัด
ตารางเวลา การสร้างแรงจูงใจ ความสัมพันธ์กับบุคคลต่างๆ และความเป็นผู้น า ส าหรับทองฟู ศิริวงศ์ 
(2553, หน้า 83) กล่าวว่า ความพยายามในการเตรียมพนักงานและความสามารถที่องค์การคามหวัง
ตามท่ีต้องการเกี่ยวข้องกับการเรียนรู้เพ่ืออนาคต การวางแผนสายอาชีพในอนาคต เป็นกระบวนการที่
มีเพื ่อพัฒนาบุคลากรเพิ ่มทักษะความรู ้ ปรับทัศนคติ สร้างความเข้าใจในการท างาน เพิ ่มพูน
ประสิทธิภาพการท างาน และเป็นกระบวนการที่มีระเบียบและระบบก่อให้เกิดความส าเร็จของ
องค์การ ส่วนนิตพร บุญหนัก (2553, หน้า 6) กล่าวว่า การพัฒนาความสามารถของบุคคล หมายถึง 
บุคคลได้รับอิสระในการปฏิบัติงานตามหน้าที่ ได้รับมอบหมายงานที่ใช้ความสามารถ ความรับผิดชอบ 
โดยใช้ความรู้ทักษะต่างๆ อย่างเต็มที่ในการท างาน ทั้งนี้ ยังได้รับการส่งเสริมให้มีการฝึกอบรมและ
ศึกษาดูงาน สอดคล้องกับ วรรณพิมพ์ หนูมงกุฎ (2557, หน้า 8) กล่าวว่า โอกาสที่ได้รับการพัฒนา
และใช้ความสามารถของบุคคล หมายถึง การสนับสนุนให้ โอกาสในการแสดงความสามารถในการ
ปฏิบัติหน้าที่การท างาน และมอบหมายที่ตรงกับความรู้ความสามารถและให้โอกาสได้รับการอบรม
ศึกษาดูงาน และมีส่วนร่วมในการพัฒนางานที่จะน ามาซึ่งประโยชน์ส่วนรวม 
  จึงสรุปได้ว่า โอกาสได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของตนเอง หมายถึง บุคลากร
ทางการศึกษาได้รับโอกาสในการเสริมสร้างพัฒนาให้มีความรู้ความสามารถ ความเชี่ยวชาญในงาน
และทักษะใหม่ๆ โดยการฝึกอบรม การศึกษาดูงานการศึกษาต่อในระดับต่างๆ การเรียนรู้จากการ
ท างาน การมีโอกาสร่วมแสดงความคิด ริเริ ่มสร้างสรรค์ สามารถก าหนดเป้าหมายและวิธีการ
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ด าเนินงานของตนเองได้ เพื่อน าความรู ้ความสามารถมาประยุกต์ใช้ในการท างาน รวมถึงการที่
ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากรได้ตัดสินใจเกี่ยวกับการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
 4. ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน 
  Walton (1973, pp. 12-16) กล่าวว่า การที่ผู้ปฏิบัติงานได้รักษาหรือเพ่ิมความสามารถ
ในการท างานของเขามากกว่าที่จะคอยเป็นผู้น าให้เขาท าตามจะต้องมีการมอบหมายงานใหม่หรืองาน
ที่ต้องใช้ความรู้และทักษะที่เพ่ิมขึ้นในอนาคต และจะต้องเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาในองค์การและใน
สายงานของผู้ปฏิบัติงาน มีความมั่นคงในอาชีพตลอดจนเป็นที่ยอมรับทั้งของเพื่อนร่วมงานและ
สมาชิกในครอบครัวของตน ส่วน Umstot (1984, pp. 422-423) กล่าวว่า การที่พนักงานได้มีโอกาส
ในการใช้ความสามารถและการแสวงหาความก้าวหน้าของตนเอง คือ การเปิดโอกาสให้พนักงานมี
ความเป็นอิสระในการตัดสินใจเป็นการสร้างความความรับผิดชอบในการท างาน และต้องมีการแจ้งผล
การท างานให้พนักงานได้รับทราบ ทั้งนี้เพราะพนักงานทุกคนต้องการใช้ความรู้ความสามารถที่มีอยู่ทั้ง
ยังต้องการเรียนรู้เพิ่มขึ้นเพื่อพัฒนาตัวเอง รวมถึงความต้องการแสวงหาความก้าวหน้าในอาชีพให้
สูงขึ้น ส าหรับ Drafke and Kassen (2002, p.308) กล่าวว่าความก้าวหน้าและความมั่นคงคือการที่
องค์การสนับสนุนเปิดโอกาสให้พนักงานมีความก้าวหน้าในหน้าที ่ต าแหน่งงานมากน้อยเพียงใด 
รวมทั้งการแสมงให้เห็นถึงความมั่นคงในงานที่ท า ในขณะที่ Cascio (2003, pp. 20-27) กล่าวว่า 
ความมั่นคงในงาน คือ การที่บุคลากรต้องสามารถท างานได้จนเกษียณอายุไม่มีการเลิกจ้างบุคลากร
โดยที่บุคลากรยังมีความสามาราท างานได้ตามปกติรวมทั้งมีโครงการเกษียณอายุให้กับบุคลากร  
สอดคล้องกับเขมิกา  สาธร (2556, หน้า7) กล่าวว่า ความมั่นคงและก้าวหน้าในงาน หมายถึง การที่
บุคลากรมีความเชื่อมั่น และศรัทธาในอาชีพของตน เกิดการพัฒนาตนเองและใช้ทักษะต่างๆ อย่าง
เต็มความสามารถ เพ่ือให้มีโอกาสเจริญก้าวหน้าและมั่นคงทั้งในต าแหน่งหน้าที่การงาน โดยที่ผู้บริหาร
มีการดูแลให้รางวัล และมีหลักเกณฑ์และขั ้นตอนที่ช ัดเจน ในการพิจารณาความดีความชอบ 
เช่นเดียวกันกับชมพูนุช เจริญทรัพย์ (2557, หน้า 6) กล่าวว่า ความก้าวหน้าและความมั่นคงในงาน 
หมายถึง การให้อาจารย์ได้มีโอกาสท างานอย่างเต็มความสามารถมีโอกาสในการพัฒนาความรู้
ความสามารถของตนตลอดจนทักษะในการปฏิบัติงาน และความเชื่อมั่นที่มีต่อความมั่นคงในหน้าที่
การงานที่ตนปฏิบัติ และมีโอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าในอนาคต 
  จากค ากล่าวข้างต้นสรุปได้ว่า ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน หมายถึง 
บุคลากรทางการศึกษาได้รับการส่งเสริมให้เพ่ิมขีดความสามารถของตนเอง ได้ใช้ความรู้ความสามารถ
ของตนในการท างานอย่างเต็มที่และมีการพัฒนาทักษะการท างานให้อยู่ในระดับที่สูงขึ้น มีโอกาสที่จะ
ได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น โดยพิจารณาจากความรู้ความสามารถจนประสบผลส าเร็จในหน้าที่การท างาน
ให้เป็นที่ยอมรับของเพื่อนร่วมงาน สมาชิก ครอบครัวหรือผู้เกี่ยวข้องตามที่มุ่งหวัง และสร้างความ
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มั่นใจในการปฏิบัติงานว่ามีความมั่นคงไม่ถูกโยกย้ายหรือเปลี่ยนแปลงความรับผิดชอบจนขาดความ
มั่นใจในงานที่รับผิดชอบ 
 5. การมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืน 
  วรรณพิมพ์ หนูมงกุฎ (2557, หน้า 9) การมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์กับ
บุคคลอื่น หมายถึง ความไว้วางใจจากผู้บริหารและเพื่อนครูให้โอกาสแสดงความคิดเห็นที่เป็นส่วน
หนึ่งขององค์การในการปฏิบัติหน้าที่ตามสิทธิ์ในขอบเขตงานที่ได้รับผิดชอบโดยมีความสัมพันธ์อันดี
และเป็นที่ยอมรับจากผู้ร่วมงานทุกคน เช่นเดียวกันกับชัยสิทธิ์ สุวรรณน้อย (2558, หน้า 7) ได้กล่าว
ว่า การท างานร่วมกันและความสัมพันธ์กับบุคคลอื่น หมายถึง บุคคลในองค์กรได้ท างานร่วมกัน
ระหว่างเพื่อนร่วมงาน ผู้บังคับบัญชา และผู้ใต้บังคับบัญชา โดยได้ค านึงถึงความส าเร็จของงานเป็น
หลักมีความรู้สึกว่าทุกคนมีทักษะมีความสามารถ โดยไม่ถืออคติเรื่องส่วนตัวมากกว่าความสามารถใน
การท างานมีความต้องการที่จะช่วยเหลือซึ่งกันและกัน ซึ่งก่อให้เกิดความสัมพันธ์ที่ดีต่อกันและท าให้มี
การติดต่อสื่อสารเชื่อมความสัมพันธ์ที่ดีต่อไป 
  สรุปว่า การมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ที ่ด ีกับบุคคลอื ่น หมายถึง 
บุคลากรทางการศึกษาได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานให้โอกาสแสดงความคิดเห็น
ในการปฏิบัติหน้าที่ตามสิทธิ์ในขอบเขตงานที่ได้รับผิดชอบ โดยมีความสัมพันธ์อันดีและเป็นที่ยอมรับ
ของผู้ร่วมงานทุกคน 
 6. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว 
  Walton (1973, pp. 12-16) กล่าวว่า บุคคลจะต้องจัดความสมดุลให้เกิดขึ้นในการใช้
ชีวิตในการท างาน และชีวิตส่วนตัว โดยการก าหนดชั่วโมงการท างานที่เหมาะสมเพื่อหลีกเลี่ยงการที่
ต้องคร ่าเคร่งอยู่กับงานจนไม่มีเวลาพักผ่อนหรือได้ใช้ชีวิตส่วนตัวอย่างเพียงพอ ซึ่งจะต้องมีสัดส่วนที่
เหมาะสมระหว่างการใช้เวลาว่างของตนเองและครอบครัว รวมทั้งความก้าวหน้าและการไม้รับความมี
ความชอบ ส่วน Umstot (1984, pp. 422-423) กล่าวว่า การใช้ชีวิตในการท างานและชีวิตส่วนตัว
เป็นเรื่องเกี่ยวกับการมีปฏิสัมพันธ์ระหว่างการท างานกับชีวิตส่วนตัว ได้แก่ ชีวิตครอบครัว กลุ่มเพ่ือน 
และสภาพทางภูมิศาสตร์หรือที่ตั้งของส านักงานที่ท างานก็มีส่วนส าคัญในการก าหนดคุณภาพชีวิตใน
การท างาน ผลกระทบต่อชีวิตหรือกิจกรรมที่เป็นส่วนตัว รวมถึงชีวิตครอบครัวนอกจากนั้นยังต้อง
ค านึงถึงเรื่องสุขภาพของพนักงานที่เกี่ยวข้องกับความเครียมความกมมันที่เกิดจากงาน ส าหรับ Huse 
and Cummings (1985, pp. 58-59) กล่าวว่าภาวะอิสระจากงาน คือ การที ่บุคคลมีความสมดุล
ในช่วงของชีวิตระหว่างช่วงปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงานมีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียมจาก
ภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ ส าหรับ Cappelli (2007, p. 208) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานและชีวิตส่วนตัวเป็นองค์ประกอบหลักของความพึงพอใจ ความจงรักภักดีและการสร้างผลงาน
ของพนักงานหากสามาราสร้างสภาพการท างานที่พนักงานสามารถท างานอย่างมีความสุขและ
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สามารถตอบความสนองความต้องการในชีวิตส่วนตัวได้ก็จะสามารถรักษาพนักงานให้อยู่กับองค์กรได้
อย่างแน่นอน ส าหรับเขมิกา สาธร (2556, หน้า 7) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างาน 
หมายถึง ความเหมาะสมในการจัดแบ่งเวลาให้กับชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวได้อย่างลงตัวและ
สมดุล มีแนวทางการวางแผนในการด ารงชีวิตประจ าวันโดยไม่ท าให้ชีวิตการท างานสะดุดติดขัด 
สอดคล้องกับพิมพ์ โหล่ค า (2557, หน้า 15) กล่าวว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตกับการท างานและชีวิต
ส่วนตัว หมายถึง ความรู้สึกที่เกี่ยวกับความสมดุลระหว่างเวลาปฏิบัติงาน และเวลาอิสระจากงาน มี
สัดส่วนที ่เหมาะสมส าหรับเวลาการท างานและเวลาส าหรับตนเองในการท ากิจกรรม พักผ่อน 
นันทนาการ การใช้ชีวิตส่วนตัว และการใช้ชีวิตกับครอบครัว มีเวลาว่างเพียงพอให้กับครอบครัวของ
ตนเองและเพ่ือน ๆ สามารถแบ่งเวลาให้กับการดูแลสุขภาพของตนเองอย่างเพียงพอ 
  สรุปได้ว่า ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว หมายถึง ภาวะที่บุคลากร
ทางการศึกษามีความพึงพอใจกับลักษณะงานและปริมาณงานที่เหมาะสมกับสภาพการด าเนินชีวิตมี
ความสมดุลระหว่างช่วงเวลาปฏิบัติงานกับช่วงเวลาอิสระจากงานมีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจาก
ภาระหน้าที่ทีร่ับผิดชอบอย่างเหมาะสม 
 สรุปนิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ในรูปแบบการวัดคุณภาพชีวิตการทำงานของ
บุคลากรทางการศึกษา ดังตารางที ่2.2 

ตารางที่ 2.2 องค์ประกอบนิยามเชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี ้รูปแบบการวัดคุณภาพชีวิต 
                 การท างาน 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

1.ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ
เป็นธรรม 

การที ่บุคลากรทางการศึกษา
ได้รับค่าตอบแทนที่เพียงพอใน
การด ารงชีวิตและสอดคล้อง
ก ับมาตรฐานค่าครองช ีพที่
ยอมรับกัน โดยทั่วไป รวมถึง
ส ิ ท ธ ิ ป ร ะ โ ย ช น ์ อ ื ่ น ๆ  ที่
นอกเหนือจากเงินเดือนหรือ
ค่าตอบแทน เช่น สวัสดิการ
ต่างๆ คุ้มค่ากับความตั้งใจใน
การปฏิบัติงานตามหน้าที่ โดย
คร ูม ี ความร ู ้ ส ึ กว ่ าม ีความ
เหมาะสมเพ ียงพอและเป็น

1.1 การได้รับค่าตอบแทนที่
เหมาะสม เพียงพอกับ
ค่าใช้จ่ายในสภาพเศรษฐกิจ 
ปัจจุบัน 
1.2 ได้รับค่าตอบแทนที่
ยุติธรรม เมื่อเปรียบเทียบกับ
ค่าตอบแทนขององค์การอ่ืนที่มี
ลักษณะคล้ายกัน 

1.3 ค่าตอบแทนที่ได้รับ
เหมาะสมกับปริมาณงานใน
ความรับผิดชอบ 
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ธรรม เม ื ่อเปร ียบเท ียบกับ
ร า ย ไ ด ้  ต  า แ ห น ่ ง ค ว า ม
รับผิดชอบ ลักษณะงานและ
การปฏิบัติงาน ที่มีระดับการ
ปฏิบัติงานคล้ายกัน 

1.4 ห น ่ ว ย ง า น ใ ห ้ ส ิ ท ธิ
ประโยชน์อื ่นนอกเหนือจาก
เงินเดือนหรือค่าตอบแทนอ่ืน 

2. สภาพแวดล้อมที่ถูก
สุขลักษณะและปลอดภัย 

สถานที่และสภาพแวดล้อมที่
บ ุ ค ล า ก ร ท า ง ก า ร ศ ึ ก ษ า
ปฏิบัติงานมีความเหมาะสม มี
แสงสว่างที ่เพียงพอ มีความ
สะอาด เป็นระเบียบเรียบร้อย 
ปราศจากเส ียงและกล ิ ่น มี
ความแข็งแรง  มั่นคงปลอดภัย 
วัสดุอุปกรณ์ เครื่องมือเครื่องใช้
มีอย่างเพียงพอและมีสิ่งอ านวย
ความสะดวก ที ่เหมาะสมกับ
ล ักษณะงานผ ู ้ บร ิหารเปิด 
โอกาสให้ได้ตัดสินใจเกี่ยวกับ
การปฏิบัติงานอย่างเต็มที ่ 

2.1 สถานที่ปฏิบัติงานของท่าน
มีแสงสว่าง อุณหภูมิเหมาะกับ
การปฏิบัติงาน 

2.2 สภาพแวดล้อมเอื้ออำนวย
ต่อ การมีสุขภาพอนามัยที่ดี 
2 .3 บรรยากาศโดยรวมใน
สถานที่ทำงานทำให้ปฏิบัติงาน
ได้อย่างมีความสุข 

2.4 องค์การมีว ัสดุ อุปกรณ์ 
เคร ื ่ องม ือ ท ี ่ อ  านวยความ
สะดวกส าหรับการปฏิบัติงาน 
2.5 สถานที่ท างานมีความ
มั่นคง แข็งแรง ปลอดภัยต่อ
ผู้ปฏิบัติงาน 

3. โอกาสได้รับการพัฒนาและ
ใช้ความสามารถของตนเอง 

บุคลากรทางการศึกษาได้รับ
ก า ร พ ั ฒ น า ใ ห ้ ม ี ค ว า ม รู้
ความสามารถโดยการฝึกอบรม 
การศึกษาดูงาน การศึกษาต่อ
ในระดับต่าง ๆ การเรียนรู้จาก
การท างาน การมีโอกาสร่วม
แสดงความคิดริเริ่มสร้างสรรค์
สามารถก าหนดเป้าหมายและ
วิธีการด าเนินงานของตนเองได้ 
เพื่อน าความรู้ความสามารถมา
ประยุกต์ใช้ในการท างาน 

2.1 โอกาสที่ได้รับการส่งเสริม
ให้มีการพัฒนาความรู้ทักษะ
ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

2.2 การได ้ร ับการสนับสนุน
และส ่ ง เสร ิม ให ้ ได ้ ร ั บการ
ฝึกอบรมหรือศึกษาดูงาน 

2.3 มีโอกาสให ้ศ ึกษาต ่อใน
สาขาที ่เกี ่ยวข้องกับงานของ
ท่าน 
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2.4 สามารถก าหนดเป้าหมาย
และว ิธ ีการด  าเน ินงานด ้วย
ตนเองได ้
2.5 ม ี โ อกาส ได ้ ใ ช ้ ค ว ามรู้  
ความสามารถ และทักษะใน
การปฏิบัติงานอย่างเต็มที ่

4.ความก้าวหน้าและมั่นคงใน
การท างาน 
 

บุคลากรทางการศึกษาได้รับ
ก า ร ส ่ ง เ ส ร ิ ม ใ ห ้ เ พ ิ ่ ม ขี ด
ความสามารถของตนเองได้ใช้
ความรู ้ความสามารถของตน 
ในการท างานอย่างเต็มที่และมี
การพัฒนาทักษะการท างานให้
อยู่ในระดับที่สูงขึ้น มีโอกาสที่
จะได้เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้นโดย
พิจารณาจากความร ู ้  ความ
ความสามารถ  จนประสบ 
ผลส าเร็จในหน้าที่การท างาน
ให้ เป็นที ่ยอมรับของเพื ่อน
ร่วมงานสมาชิกครอบครัวหรือ
ผู้เกี่ยวข้อง ตามที่มุ่งหวัง และ
ส ร ้ า ง ค ว า ม ม ั ่ น ใ จ ใ นกา ร
ปฏิบัติงานว่ามีความมั่นคง ไม่
ถูกโยกย้ายหรือเปลี ่ยนแปลง
ความรับผิดชอบจนขาดความ
มั่นใจในงานที่รับผิดชอบ 

4.1 ก า ร ท  า ง า น ม ี โ อ ก า ส 
ก้าวหน้าในต าแหน่งหน้าที่การ
งานที่สูงขึ้น 

4.2 หน่วยงานมีการส่งเสริม
โ อก าสคว า ม ก ้ า วห น ้ า ใ น
ต าแหน่งหน้าที ่

4.3 หน่วยงานที่ท างานอยู่สร้าง
ความมั่นคงในอาชีพการงาน 
4.4 มั่นใจว่าต าแหน่งที่ปฏิบัติ
หน้าที่อยู่จะไม่ถูกเลิกจ้าง 

4.5 ตราบใดท ี ่ ย ั งส ามาร ถ
ท างานให้กับองค์การและมี
ผลงานตามเกณฑ์มาตรฐานจะ
ไม่ถูกสั่งให้ออกจากงาน 

5. ความสมดุลระหว่างชีวิตการ
ท างานกับชีวิตส่วนตัว 

 

ภาวะที่บุคลากรทางการศึกษา
มีความพึงพอใจกับล ักษณะ
ง า น แ ล ะ ป ร ิ ม า ณ ง า น ที่
เหมาะสมกับสภาพการด าเนิน
ช ีว ิตม ีความสมด ุลระหว ่าง

5.1 ปร ิมาณงานท ี ่บ ุคลากร
ทางการศ ึกษาร ับผ ิดชอบมี
ความเหมาะสม 

5.2 ชีว ิตการท างานและชีวิต
ส ่ วนต ั วของบ ุ คลากรทาง
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ช ่ ว ง เ ว ล า ป ฏ ิ บ ั ต ิ ง า น กั บ
ช ่ ว ง เ วลาอ ิ ส ระจากงานมี
ช่วงเวลาที่ได้คลายเครียดจาก
ภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบอย่าง
เหมาะสม 

การศึกษามีความลงตัว หรือมี
ความสมดุล  
5.3 ช ี ว ิ ต ก า ร ท  า ง า น ไ ม่
ก่อให้เกิดปัญหา ต่อการด าเนิน
ชีวิตส่วนตัว 

5.4 มีความพึงพอใจในความ
เหมาะสมของเวลาท างานและ
เวลาพัก 

5.5 มีช่วงเวลาที่ได้คลายเครียด
จากภาระหน้าที่ที่รับผิดชอบ 

อย่างเหมาะสม 

6. การมีส่วนร่วมในการท างาน
และความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคล
อ่ืน 

บุคลากรทางการศึกษาได้รับ
ความไว้วางใจจากผู้บริหารและ 
เพื่อนครูให้โอกาสแสดงความ
คิดเห็นในการปฏิบัติหน้าที่ตาม
ส ิทธ ิ ์ ใ นขอบ เขตงานท ี ่ ได้
รับผิดชอบ โดยมีความสัมพันธ์
อ ันด ีและเป็นที ่ยอมร ับของ
ผู้ร่วมงาน 

6.1 การได้ร ับความไว้วางใจ
จากผ ู ้ บ ร ิ ห าร  ร ่ วม ในการ
ท างานและและเพื่อนครูในการ
ปฏิบัติงาน 
 6.2 การได้แสดงความคิดเห็น 
และมีส่วนร่วมในการวางแผน
ด าเนินงานอย่างเต็มที่ 
6.3 มีความรู้สึกถึงสัมพันธภาพ
ที่ดี เป็นมิตรจากผู้บริหารและ
เพ่ือนร่วมงาน 
6.4 การปฏิบัติงานได้รับการ
ยอมรับ จากผู้บริหารและเพ่ือน
ร่วมงานเป็นอย่างดี 
6.5 มีโอกาสแสดงความคิดเห็น
ที ่เป ็นประโยชน์ต ่อองค์การ
อย่างเต็มที่ เสมือนเป็นส่วน
หนึ่งขององค์การ 
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  การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ทางการศึกษา ผู้วิจัยได้ศึกษาจากผลการวิจัยต่างๆ ที่มีผู้ได้ท าการศึกษาไว้เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานและสามารถสรุปเป็นเส้นทางอิทธิพลมีรายละเอียด ดังต่อไปนี้ 
  2.2.1 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
   สุพรรณดา แสนบุญ (2565, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
ของผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการงานของครูและบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 กลุ่ม 3 พบว่าภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตการท างานของครูและบุคลากร
ทางการศึกษาได้ร้อยละ 39.60 สอดคล้องกับงานวิจัยของ ธัญลักษณ์ โพธิ์ช่วย (2561,หน้า บทคัดย่อ) 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกัดส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 พบว่า ภาวผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับ
คุณภาพชีว ิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 มี
ความสัมพันธ์แบบคล้อยตามกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยอุบลรัตน์  
เขมาวุฒานนท์ (2561, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้น ามีความสัมพันธ์กับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของพนักงานกรณีศึกษาธนาคารพาณิชย์ไทยแห่งหนึ่งในเขตสาทร พบว่า ความสัมพันธ์ระหว่าง
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานมีความสัมพันธ์เชิงบวกโดย
ภาพรวมในระดับมากที่สุดอยางมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ มาริสา 
ตาแก้ว (2560,หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษา ความยุติธรรมในองค์การ การสนับสนุนองค์การและคุณภาพ
ชีวิตการท างาน ความยุติธรรมในองค์การ การสนับสนุนองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน ผล
การศึกษาพบว่า ความยุติธรรมในองค์การ การสนับสนุนองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน
สอดคล้องกับงานวิจัยของ Huseyin Akar (2019, หน้าบทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงของครู ความยุติธรรมในองค์การ การสนับสนุนองค์การและคุณภาพชีวิตการ
ท างาน พบว่ามีความสัมพันธ์อย่างมีนัยส าคัญระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น ากการเปลี่ยนแปลงความ
ยุติธรรมในองค์การ การสนับสนุนองค์การและคุณภาพชีวิตการท างานและสอดคล้องกับงานวิจัยของ 
ปิยมาภรณ์ กู้กิตติไมตรี (2558, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวติการท างานและ
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานกรณีศึกษาโรงงานผลิตอาหารแห่งหนึ่งในจังหวัดนครราชสีมา  พบว่า
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (X1) และปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (X2) มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการทางานของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติ (p < .05) 
 2.2.2 วัฒนธรรมองค์การ 
  กิติยา วงศ์เบี ้ยสัจจ (2564, หน้าบทคัดย่อ) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การที ่มีผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด (ส านักงานใหญ่) พบว่า วัฒนธรรม
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องค์การมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรบริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด (ส านักงานใหญ่) 
และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ 0.05 สอดคล้องกับ พระสิทธิชัย  
วิสุทฺโธ (2562, หน้าบทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาล
ในอ าเภอคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี พบว่า วัฒนธรรมองค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิต
การท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ จังหวัดจันทบุรี อยู่ในระดับสูง (r=.680**)  
สอดคล้องกับธนัญฉัตร เอี่ยมเพ็ชร์  สอดคล้องกับภากร แสงเนียม (2562, หน้าบทคัดย่อ) ได้ศึกษา 
อิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร สภาพแวดล้อมในการท างาน และความเครียดส่งผลต่อคุณภาพชีวิตใน
การท างานของพนักงานโรงงานแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี พบว่า ปัจจัยวัฒนธรรมองค์กร มีอิทธิพล
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของพนักงานโรงงานแห่งหนึ่งในจังหวัดปทุมธานี อย่างมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับ ธนัญฉัตร เอี่ยมเพชร (2561, หน้าบทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างวัฒนธรรมองค์การ แรงจูงใจในการปฏิบัติงานกับคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรคณะ
มนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ มหาวิทยาลัยบูรพา พบว่า วัฒนธรรมองค์การและแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรคณะมนุษยศาสตร์และสังคมศาสตร์ อย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เช่นเดียวกันกับงานวิจัยของ พิศ ศรีสวัสดิ์ (2557, หน้า 110) ได้ศึกษา
วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดนครสวรรค์ 
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 42 พบว่า วัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิต
การท างานของครูมีความสัมพันธ์กันทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับ 
เบญจมาภรณ์ เครือสุวรรณ (2557, หน้า 131) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนกับคุณภาพ
ชีวิตการท างานของครูในสังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐมเขต 1 พบว่า 
วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครู สังกัด ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 มีความสัมพันธ์กันสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
  2.2.3 ความพึงพอใจในงาน 
   พรพิตรา ธรรมชาต (2560, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษา คุณภาพชีวิตในการท างานที่มี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างาน และความตั้งใจในการลาออกของผู้แทนขายระดับบังคับบัญชา
ของกลุ่มบริษัทผู้ผลิตบรรจุภัณฑ์ ผลการวิจัยพบว่า ปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในการท างานในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญที่ระดับ 0.05 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
กมล กฤษวงศ์ (2556, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยที ่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
ข้าราชการกองอ านวยการ รักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พบว่า ปัจจัยด้านความพึงพอใจ มี
ผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .05 สอดคล้องกับมนตรี แก้วด้วง (2552, หน้า 62) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีวิตการท างาน : 
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กรณีศึกษาบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายเสื้อผ้าแบรนด์ พบว่า ความพึงพอใจในงานโดยภาพรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานโดยรวมอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .001 สอ
อดคล้องกับ จรูญ อภิภัทรชัย (2550, หน้า 62) ได้ศึกษา ความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวิตการ
ท างานของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา ส านักงานใหญ่ พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์
กับคุณภาพชีวิตการท างานในระดับสูงโดยมีค่าความสัมพันธ์เท่ากับ .714 
  2.2.4 ความผูกพันต่อองค์การ 
   ชนิกานต์ สุวรรณทรัพย์ (2564, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่าง
ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานคร ในช่วงสถานการณ์แพร่ระบาดของเชื ้อไวรัสโคโรนา 2019 (COVID-19) 
พบว่า ด้านคุณภาพชีวิตในการท างานกับความผูกพันของพนักงานธนาคารเอกชนส านักงานใหญ่ แห่ง
หนึ่งในกรุงเทพมหานครมีความพันธ์กับความผูกพันของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
สอดคล้องกับ เอกลักษณ์ ชุมภูชัย (2561, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการศึกษาคุณภาพชีวติ ในการทา
งานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กร กรณศึกษาพนักงานที่ท าางานอยู่ภายในการดูแลของบริษัทสกิล
พาวเวอร์ เซอร์วิส (ประเทศไทย) จ ากัด (แมนพาวเวอร์ สาขาล าพูน) พบว่า คุณภาพชีวิตในการทางาน
มีความสัมพันธ์ต่อความผูกพันต่อองค์กรในทิศทางเดียวกันมีระดับนัยส าคัญทางสถิติที ่ 0.01 
สอดคล้องกับ วิไลภรณ์ แก้วอาสา (2556, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิต
ในการท างานกับความผูกพันของพนักงานราชการครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษาในจังหวัดเลย พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับความผูกพันของพนักงาน
ราชการครูที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนอย่างมีนยัส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอคล้องกับงานวิจัยของสาคร 
กิ่งจันทร์ (2556, หน้า 184) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของครูโรงเรียน
เอกชนในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน
ของครูโรงเรียนเอกชน โดยมีค่าอิทธิพลเท่ากับ .33 และสอคล้องกับงานวิจัยของไพรพรรณ ไชย
สุวรรณ (2555, หน้า 100) ได้ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์ เชิงสาเหตุของตัวแปรที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ความผูกพันในอาชีพมีอิทธิพล
ทางตรงต่อคุณภาพชีวิตการท างานมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ -0.183 
  จากการสังเคราะห์งานวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชิงยืนยันกับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้ว 
สรุปได้ว่าปัจจัยที ่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของครู ประกอบด้วย 4 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัย
บรรยากาศองค์การ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยความพึงพอใจในงานและปัจจัยความผูกพันต่อ
องค์การ จึงน าปัจจัยทั้ง 4 ปัจจัยนี้มาก าหนดเป็นปัจจัยเชิงสาเหตุ สามารถอธิบายได้ดังตารางที ่2.3 
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ตารางที ่2.3 แสดงการสังเคราะห์งานวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชิงยืนยันกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ปัจจัยเชิงสาเหตุ ปัจจัยเชิงผล ผู้วิจัย/ผู้ศึกษา 
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

ค ุณภาพช ี ว ิ ตกา ร
ท างานของบุคลากร
ทางการศึกษา 

สุพรรณดา แสนบุญ (2565) 
ธัญลักษณ์ โพธิ์ช่วย (2561) 
อุบลรัตน์ เขมาวุฒานนท์ (2561) 
มาริสา ตาแก้ว (2560) 
Huseyin Akar (2019) 
ปิยมาภรณ์ กู้กิตติไมตรี (2558) 

วัฒนธรรมองค์กร กิติยา วงศ์เบี้ยสัจจ (2564) 
พระสิทธิชัย วิสุทฺโธ (2562) 
ภากร แสงเนียม (2562) 
ธนัญฉัตร เอ่ียมเพ็ชร์ (2561) 
พิศ ศรีสวัสดิ์ (2557) 
เบญจมาภรณ์ เครือสุวรรณ (2557) 

ความพึงพอใจในงาน พรพิตรา ธรรมชาต (2560) 

จรูญ อภิภัทรชัย (2550) 

มนตรี แก้วด้วง (2552) 

กมล กฤษวงศ์ (2556) 
ความผูกพันต่อองค์กร ชนิกานต์ สุวรรณทรัพย (2564) 

เอกลักษณ์ ชุมภูชัย (2561) 
ไพรพรรณ ไชยสุวรรณ (2555) 
วิไลภรณ์ แก้วอาสา (2556) 
สาคร กิ่งจันทร์ (2556) 

 

 จากตารางที่ 2.3 เห็นได้ว่าปัจจัยเชิงสาเหตุมี 4 ปัจจัย ประกอบด้วย ปัจจัยบรรยากาศ
องค์การ ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ปัจจัยความพึงพอใจในงาน และปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ และ
ปัจจัยเชิงผล ได้แก่ คุณภาพชีวิตการท างาน ผู้วิจัยจึงน าปัจจัยเชิงสาเหตุทั้ง 4 ปัจจัย และปัจจัยเชิงผล 
1 ปัจจัย มาสร้างเป็นรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษา ดังภาพประกอบ 2 

 

 

 

 

 



52 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 
 
 
 

ภาพประกอบที ่2.2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 

 
 2.2.1 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรม
องค์การ 
 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภายนอกภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรม
องค์การ ผู้วิจัยได้ศึกษาจากผลการวิจัยที่มีผู้ได้ท าการศึกษาไว้ และสามารถสรุปเป็นเส้นทางอิทธิพล  
ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 นิวัฒน์ รังสร้อย (2563, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้น าและวัฒนธรรมองค์การที่มีผล
ต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรส านักงานคณะกรรมการกิจการกระจายเสียงกิจการ
โทรทัศน์ และกิจการโทรคมนาคมแห่งชาติ (กสทช.) พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีความสัมพันธ์
ในทางบวกในระดับสูง (r = .843) ส่งผลต่อวัฒนธรรมส่วนร่วม (r =.633) ซึ ่งจะมีผลทางบวกต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร (p<0.001) สอดคล้องกับงานวิจัยของ วรรณวิภา พงษ์ราศร 
(2563, หน้าบทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บริหาร
สถานศึกษากับวัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงของผู ้บร ิหาร
สถานศึกษากับวัฒนธรรมองค์กรแบบสร้างสรรค์ของสถานศึกษา สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษานครราชสีมา เขต 5 มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้อง

ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรม
องค์การ  

ความพึงพอใจ
ในงาน 

ความผูกพันต่อ

องค์การ 

คุณภาพชีวิตการ
ทำงานของบุคลากร
ทางการศึกษา 
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กับงานวิจัยของ ชูตระกูล ไชยเสนา (2560, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับ
วัฒนธรรมองค์กรขององค์การบริหารส่วนจังหวัดสิงห์บุรี พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของนายก
องค์การบริหารส่วน จังหวัดสิงห์บุรีกับวัฒนธรรมองค์การในลักษณะสร้างสรรค์ขององค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสิงห์บุรี มีความสัมพันธ์ต่อวัฒนธรรมองค์การในลักษณะสร้างสรรค์ขององค์การบริหาร
ส่วนจังหวัดสิงห์บุรี ในระดับค่อนข้างสูง อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับงานวิจัย
ของ รุ่ง โอชารส (2559, หน้าบทคัดย่อ)ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์การที่มีอิทธิพล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของบุคลากรโรงพยาบาลชุมชน ในเขตตรวจราชการที่ 3 กระทรวง
สาธารณสุขพบว่า ปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การได้รับอิทธิพลทางตรงจากปัจจัยด้านภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงในระดับปานกลาง (DE=0.77, p<.05) โดยปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงสามารถ
อธิบายความแปรปรวนหรือท านายตัวแปรตาม สอดคล้องกับงานวิจัยของนุชา สระสม (2552,หน้า 
135) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์
ของสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร จาการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารที่
ส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์การแบบสร้างสรรค์ของสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานครอย่างมีนัยส าคัญที่.
05สอดคล้องกับงานวิจัยของ Marbawi (2018, หน้าบทคัดย่อ) ได้ศึกษาอิทธิพลของวัฒนธรรมองค์กร 
ลักษณะเฉพาะบุคคล และรูปแบบผู้น าการเปลี ่ยนแปลงที่มีต่อความพึงพอใจในงานและผลการ
ปฏิบัติงานของพนักงานในอินโดนีเซีย ผลการทดสอบแสดงให้เห็นพร้อมกันว่าคุณลักษณะส่วนบุคคล
และผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อวัฒนธรรมองค์กร เช่นเดียวกับ Seidmehdi Veiseh (2014, หน้า 
บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับวัฒนธรรมองค์กร (กรณีศึกษา: 
โรงเรียนแพทย์แห่งอิลาม) ผลการวิจัยพบว่ามีความสัมพันธ์ที่มีความหมายระหว่างภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์กร 
 จากการสังเคราะห์งานวิจัยที ่ผ่านการตรวจสอบเชิงยืนยันกับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้ว 
สามารถสรุปได้ว่าปัจจัยภายนอกบรรยากาศองค์การมีความสัมพันธ์กับ ปัจจัยภายนอกวัฒนธรรม
องค์การ ดังตารางที ่2.4 
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ตารางที ่2.4 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภายนอกบรรยากาศองค์การและวัฒนธรรมองค์การ 

ปัจจัยภายนอก ผู้วิจัย/ศึกษา 
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ นิวัฒน์ รังสร้อย (2563) 

วรรณวิภา พงษ์ราศร (2563) 
ชูตระกูล ไชยเสนา (2560) 
รุ่ง โอชารส(2559) 
นุชา สระสม (2552) 
Marbawi (2018) 
Seidmehdi Veiseh (2014) 

  
 จากตารางที่ 2.4 เห็นได้ว ่าปัจจัยภายนอกมี 2 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยภาวะผู ้น  าการ
เปลี่ยนแปลงและวัฒนธรรมองค์การ พบว่าปัจจัยทั้งสองมีความสัมพันธ์กัน ผู้วิจัยได้น ามาสร้างเป็น
รูปแบบปัจจัยภายนอก ดังภาพประกอบ 3 
 
 
 
 
 

 

 

 ภาพประกอบที ่ 2.3 ปัจจัยภายนอกภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงมีความสัมพันธ์กับ
วัฒนธรรมองค์การ 
 
 2.2.2 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อปัจจัย
คุณภาพชีวิตการท างาน ปัจจัยความพึงพอใจในงานและปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ 
 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภายนอกภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อปัจจัย
ภายในคุณภาพชีวิตการท างานของุคลากรทางการศึกษา ปัจจัยความพึงพอใจในงาน และปัจจัยความ
ผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยได้ศึกษาจากผลการวิจัยต่างๆ ที่มีผู้ได้ท าการศึกษาไว้ และสามารถสรุปเป็น
เส้นทางอิทธิพล ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 

ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง 

วัฒนธรรม

องค์การ 
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 สุพรรณดา แสนบุญ (2565, หน้า บทคัดย่อ ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารสถานศึกษาส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา โรงเรียนใน
สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา กรุงเทพมหานคร เขต 1 กลุ่ม 3 พบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษากับคุณภาพชีวิตการท างานของครูและ
บุคลากรทางการศึกษา ได้ค่าประสิทธิภาพของการท านายเท่ากับ .396 กล่าวได้ว่าความเป็นได้ของ
การตั้งสมมติฐานว่าปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของครูและบุคลากรทางการศึกษา สอ
คล้องกับงานวิจัยของ Huseyin Akar (2019, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้
การเปลี่ยนแปลงของครูความเป็นผู้น า ความยุติธรรมในองค์กร การสนับสนุนองค์กร และคุณภาพของ
ชีว ิตการท างานการวิเคราะห์ข้อมูลพบว่ามีนัยส าคัญความสัมพันธ์เชิงบวกระหว่างผู ้น  าการ
เปลี่ยนแปลงองค์กรความยุติธรรม การสนับสนุนจากองค์กร และการรับรู้คุณภาพชีวิตในการท างาน
ของครู สอดคล้องกับ ธัญญลักษณ์ โพธิ ์ช่วย (2562, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู ้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการท างานของครูสังกัดส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 ผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับ
คุณภาพชีว ิตในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 มี
ความสัมพันธ์แบบคล้อยตามกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยมาริสา  
ตาแก้ว (2560, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาโมเดลสมการโครงสร้างคุณภาพชีวิตในการท างาน การรับรู้
การสนับสนุนจากองค์การ การรับรู ้ความยุติธรรมในองค์การ และภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง 
กรณีศึกษาบุคลากรส านักงานทางหลวงที่ 18 ผลการศึกษาพบว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีน ้าหนัก
อิทธิพลรวมและอิทธิพลทางอ้อมต่อคุณภาพชีวิตการท างาน สอดคล้องการงานวิจัยของปิยมาภรณ์  
กู้กิตติไมตรี(2558, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยที่มีผลต่อคุณภาพชีวติการท างานและประสิทธิภาพ
ในการปฏิบัติงาน กรณีศึกษาโรงงานผลิตอาหารแห่งหนึ่งในจังหวัดนครราชสีมาปัจจัยภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง(X1) และปัจจัยการรับรู้การสนับสนุนขององค์การ (X2) มีผลต่อคุณภาพชีวิตการท าของ
พนักงานอย่างนัยส าคัญทางสถิติ (p < .05) 
 ธัญทรัตน์ บัวแย้ม และ นิคม นาคอ้าย (2564, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครูผู้สอน สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 พบว่า ความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครูผ ู ้สอน สังกัด  านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษาประถมศึกษาก าแพงเพชร เขต 1 ในภาพรวมมี
ความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับงานวิจัยของ นวลลักษณ์ 
แสงเพิ่ม (2561, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและการรับรู้บรรยากาศองค์การ
ที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในงานของข้าราชการต ารวจในประเทศไทย ผลการวิจัยปรากฏว่าภาวะผู้น า
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การเปลี่ยนแปลงโดยรวมมีความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในงานที่ระดับนัยส าคัญ 0.01 สอดคล้องกับ
งานวิจัยของเชษินีร์ แสวงสุข (2560, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของผู้บริหาร
สถานศึกษาที ่ส่งผลต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูผลการวิจัยพบว่า ภาวะผู ้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารสถานศึกษามีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของ
ครูอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอคล้องกับณัฐพร แอบไธสง (2558, หน้า บทคัดย่อ) ได้
ศึกษาการรับรู้ภาวะผู้น าแบบเปลี่ยนแปลง ความพึงพอใจในงานและพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของ
องค์การกรณีศึกษาพนักงานโรงแรมแห่งหนึ่งนเขตกรุงเทพมหานคร ผลการศึกษาพบว่าการรับรู้ภาวะ
ผู้น าแบบเปลี่ยนแปลงโดยรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกับงานวจิัย
ของ สมหมาย โอภาษี (2558, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู ้น าการ
เปลี่ยนแปลงของผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาจันทบุรีเขต 1 จากการศึกษาพบว่าความสัมพันธ์ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ
ผู้บริหารโรงเรียนกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูมีความสัมพันธ์ทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติทีระดับ .01 เช่นเดี่ยวกับ Archana Lata Naidu (2023, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษารูปแบบ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีขอบเขตเพียงใดมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานและความตั้งใจที่จะ
อยู่ร่วมกันผู้จัดการด้านการดูแลสุขภาพในการบริหารในสหรัฐอเมริกา การศึกษาพบว่า รูปแบบความ
เป็นผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงที ่เกี ่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานและความตั ้งใจที ่จะอยู ่ต ่อ มี
ความสัมพันธ์กกันอย่างมีนัยส าคัญมากข้ึน สอดคล้องกับ Jia Zhang (2022, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าการเปลี่ยนแปลงชุมชนแห่งการเรียนรู้ทางวิชาชีพและความพึงพอใจของครู
ในงานประเทศจีน จากการศึกษาพบว่าผลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของครูก็มีความส าคัญเช่นกัน การวิเคราะห์สื่อกลางพบว่าองค์ประกอบทั้งห้าของ PLC เป็น
สื่อกลางที่ส าคัญระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและความพึงพอใจในงานของครู 
 ณัฐกุล มากทรัพย์ (2562, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาแนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงเพื่อส่งเสริมความผูกพันต่อองค์การของพนักงานโรงแรมในจังหวัดภูเก็ต ผลการศึกษา
พบว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีวามสัมพันธ์ในระดับสูงกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน
โรงแรมในจังหวัดภูเก็ต อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับปุณณวิช แก้วล้อม 
(2560, หน้า 73) ได้ศึกษาปัจจัยส่วนบุคคลภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง แรงจูงใจในการท างานที่มีผล
ต่อความผูกพันต่อองค์กร: กรณีศึกษาพนักงานสถานีโทรทัศน์แห่งหนึ่ง จาการศึกษาพบว่า ปัจจัย
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า มีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานสถานีโทรทัศน์แห่ง
หนึ่งเช่นเดียวกับงานวิจัยของ ศรุต กาญจนหิรัญ (2555,หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์
ระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงคุณภาพชีวิตในการท างาน กับความผูกพันต่อองค์การ กรณีศึกษา
พนักงานรัฐวิสาหกิจแห่งหนึ ่งในประเทศไทย ผลการศึกษาพบว่า ภาวะผู ้น าการเปลี่ยนแปลงมี
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ความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้องกับอารีรัตน์ สีขาว (2555, หน้า บทคัดย่อ) 
ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและคุณภาพชีวิตการท างานกับ
ความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน บริษัท ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) ผลการศึกษาพบว่ า 
ความสัมพันธ์ระหว่างการรับรู้ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน 
บริษัท ธนาคารกสิกรไทย จ ากัด (มหาชน) มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 
เช่นเดียวกับ Siti Nurjanah (2022, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาอิทธิพลของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
งานความพึงพอใจและความผูกพันต่อองค์กรพฤติกรรมพลเมืองในองค์กร (OCB) ในผู้ตรวจราชการ
กระทรวงศึกษาธิการและวัฒนธรรม ผลการศึกษาแสดงให้เห็นว่า (1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีผล
เชิงบวกอย่างมีนัยส าคัญต่อความผูกพันต่อองค์กร 
 จากการศึกษางานวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชิงยืนยันกับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้ว สามารถ
สรุปเส้นทางอิทธิพลปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ดังตารางที ่2.5 
ตารางที ่2.5 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภายนอกภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส่งผลต่อปัจจัย     
     ภายในคุณภาพชีวิตการท างานของครูความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผู้ศึกษา 
ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง 

คุณภาพชีวิตการท างาน
ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ท า ง
การศึกษา 

สุพรรณดา แสนบุญ (2565) 
ธัญญลักษณ์ โพธิ์ช่วย (2562) 
มาริสา ตาแก้ว (2560) 
ปิยมาภรณ์ กู้กิตติไมตรี (2558) 
Huseyin Akar (2019) 

ความพึงพอใจในงาน ธัญทรัตน์ บัวแย้ม และนิคม นาคอ้าย (2564) 
นวลลักษณ์ แสงเพิ่ม (2561) 
เชษินีร์ แสวงสุข (2560) 
ณัฐพร แอบไธสง (2558) 
สมหมาย โอภาษี (2558) 
Archana Lata Naidu (2023) 
Jia Zhang (2022 

ความผูกพันต่อองค์การ ณัฐกุล มากทรัพย์ (2562) 
ปุณณวิช แก้วล้อม (2560) 
ศรุต กาญจนหิรัญ (2555) 
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อารีรัตน์ สีขาว (2555) 
Siti Nurjanah (2022) 

 

  จากตารางที่ 2.5 เห็นได้ว่าปัจจัยภายนอกภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงและปัจจัยภายใน 3 
ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งได้
จากการสังเคราะห์ผลการวิจัยต่างๆ ผู้วิจัยได้น ามาสร้างเป็นรูปแบบปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของครูความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ดังภาพประกอบ 4 
 
 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบที ่2.4 เส้นทางอิทธิผลปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ

ท างานของบุคลากรทางการศึกษา ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ 
 
 2.2.3 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อปัจจัยคุณภาพ
ชีวิตการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 
 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภายนอกวัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อ ปัจจัยภายใน
คุณภาพชีวิตการท างาน ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ มีรายละเอียดผู้วิจัยได้
ศึกษาจากผลการวิจัยต่างๆ ที ่มีผู ้ได้ท าการศึกษาไว้ และ สามารถสรุปเป็นเส้นทางอิทธิพล ดัง
รายละเอียดต่อไปนี้ 
 กิติยา วงศ์เบี้ยสัจจ (2564, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากร บริษัท ไปรษณีย์ไทย จ ากัด (ส านักงานใหญ่) ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร บริษัท ไปรษณีย์ไทย 

ภาวะผู้นำการ

เปลี่ยนแปลง คุณภาพชีวิตการท างาน

ของบุคลากรทางการศึกษา 

ความผูกพันธ์

ต่อองค์การ 

ความพึงพอใจ

ในงาน 
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จ ากัด (ส านักงานใหญ่) และมีความสัมพันธ์ในทิศทางเดียวกันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ 0.05 
สอดคล้องกับ พระสิทธิชัย วิสุทโธ (หว่านผล) (2561, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอคิชฌกูฏ  จังหวัดจันทบุรี พบว่า วัฒนธรรม
องค์การ มีความสัมพันธ์เชิงบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานของพนักงานเทศบาลในอ าเภอเขาคิชฌกูฏ 
จังหวัดจันทบุรี อยู ่ในระดับสูง (r=.680**) สอดคล้องกับ นิธิทัศน์  แจ่มไพบูลย์ (2560, หน้า 
บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาล
ในอ าเภอบางน ้าเปรี้ยว จังหวัดฉะเชิงเทรา พบว่า วัฒนธรรมองค์การของบุคลากรจ านวน 3 ปัจจัย 
ร่วมกันพยากรณ์คุณภาพชีวิตการปฏิบัติงานของบุคลากรเทศบาลในอ าเภอบางน ้าเปรี้ยว จังหวัด
ฉะเชิงเทรา ได้ร้อยละ 83.80 อย่างมีนับส าคัญทางสถิติระดับ .05  สอดคล้องกับ อัครกิตติ์ พัฒน
สัมพันธ์ (2560, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่มีผลต่อคุณภาพชีวติการทางานเพ่ือเพ่ิม
ประสิทธิภาพในการปฏิบัติงานของพนักงานในกลุ่มบริษัทญี่ปุ่นในจังหวัดปราจีนบุรี ผลการวิจัยพบว่า
วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 สอดคล้องกับ เอื้องฟ้า เขากลม (2563,หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรม
องค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรท่าอากาศยานนครศรีธรรมราช  ความสัมพันธ์
ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรท่าอากาศยานนครศรีธรรมราช 
พบว่ามีความสัมพันธ์ทางบวกอยู่ในระดับสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เช่นเดียวกับงานวิจัย
ของพิศ ศรีสวัสดิ์ (2557, หน้า 110) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดนครสวรรค์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา มัธยมศึกษา เขต 
42 พบว่า วัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของครู มีความ ความสัมพันธ์กันทางบวก
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และสอดคล้องกับเบญจมาภรณ์ เครือสุวรรณ (2557, หน้า 131) 
ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตการท างานของครูในสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่
การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1  พบว่า วัฒนธรรมองค์การของโรงเรียนกับคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของครู สังกัด ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษานครปฐม เขต 1 มีความสัมพันธ์กันสูง 
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ.05 
 วรรษมน กระนัย (2564, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมการท างานแบบญี่ปุ่น
กับความพึงพอใจในงานของพนักงานบริษัทตัวแทนโฆษณาสัญชาติญี่ปุ่น  การรับรู้วัฒนธรรมการ
ท างานแบบญี่ปุ ่นมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความพึงพอใจในงานอย่างมีนัยส าคัญ สอคล้องกับ 
Setyowati (2021, หน้าบทคัดย่อ)ได้ศึกษาบทบาทของพฤติกรรมพลเมืององค์การในการไกล่เกลี่ย
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์การและความพึงพอใจในงานกับผลงานของพนักงาน ผลการวิจัย
พบว่า วัฒนธรรมองค์กร มีผลเชิงบวกและมีนัยส าคัญต่อความพึงพอใจในงาน เช่นเดี่ยวกับ Hae Na 
Kim (2020, หน้าบทคัดย่อ)ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงาน และ
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วัฒนธรรมองค์กรในการผลิตของเกาหลีอุตสาหกรรม: มุ่งเน้นไปที่การเข้าร่วมการฝึกอบรมออนไลน์ผล
การศึกษานี้ชี ้ให้เห็นถึงความพึงพอใจในการท างานที่สูงขึ ้นภายใต้วัฒนธรรมกลุ่มหรือวัฒนธรรม 
Adhocracy และ Market และวีรพล จักษ์ตรีมงคล (2548, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษา ความสัมพันธ์
ระหว่างรูปแบบวัฒนธรรมองค์การกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงานฝ่ายครัวการบิน บริษัท
การบินไทย จ ากัด (มหาชน) ณ สนามบินดอนเมือง พบว่า รูปแบบ วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์
กับความพึงพอใจในการท างานโดยรวมของพนักงาน ฝ่ายครัวการบิน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 สอดคล้องกับงานวิจัยของเกตุ สุรินทร์ ปกิรณะ (2556, หน้า 84) ได้ศึกษา รูปแบบ
วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความพึง พอใจในการท างานของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา
ประถมศึกษาฉะเชิงเทราเขต 2 พบว่า วัฒนธรรมองค์การส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานของครู 
นอกจากนี ้ ว ัฒนธรรมองค์การยังสามารถพยากรณ์ความพึงพอใจในการท างานของครูได้ร้อย
ละ 65.70 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 ชฎาภรณ์ เพียยุระ(2565,หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาคุณภาพชีว ิตในการท างานและ
วัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรองค์กรปกครองส่วนท้องถิ่นในเขต
อ าเภอพรรณานิคม จังหวัดสกลนคร พบว่าวัฒนธรรมองค์การมีอิทธิพลต่อความผูกพันต่อองค์กรของ
บุคลากรองค์การปกครองส่วนท้องถิ่นในเขตอ าเภอพรรณานิคมอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
สอดคล้องกับ นิธิ ตันทวีวงศ (2556, หน้า บทคัดย่อ) วัฒนธรรมองค์กรที่ส่งผลต่อความผูกพันใน
องค์กรของพนักงานบริษัท ไทยออยล์ จ ากัด (มหาชน) วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์กับความ
ผูกพันในองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับปรารถนา ผกาแก้ว (2561, หน้า 
บทคัดย่อ)ได้ศึกษาการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของพนักงานกลุ่มเจนเนอเรชั่น
เอ็กซ์ และกลุ่มเจนเนอเรชั่นวาย ระดับปริญญาตรีขึ้นไป ในกลุ่มบริษัทผลิตชิ้นส่วนอิเล็กทรอนิกส์ 
จังหวัดพระนครศรีอยุธยา ผลการศึกษาพบว่ากลุ่มตัวอย่างมีระดับการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรแบบเครือ
ญาติแบบปรับตัว แบบมุ่งเน้นความส าเร็จ และแบบล าดับชั้นอยู่ในระดับมาก โดยมีระดับการรับรู้
วัฒนธรรมแบบล าดับชั้นมากที่สุด และมีระดับความผูกพันต่อองค์กรด้านความรู้สึกอยู่ในระดับมาก  
โดยการรับรู้วัฒนธรรมองค์กรทั้ง 4 แบบล้วนมีความสัมพันธ์กับความผูกพันต่อองค์กร เช่นเดียวกับ
ยรรยงค์ กะซิรัมย์ (2563,หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับความ
ผูกพันต่อองค์กรของครู สังกัดส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 32 จากการศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างวัฒนธรรมองค์กรกับความผูกพันต่อองค์กรของครู โดยรวมมีความสัมพันธ์กัน
ทางบวกในระดับค่อนข้างสูงอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ.01 สัมพันกับแหวนเพชร ไชยะวง 
(2563, หน้าบทคัดย่อ) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การและความผูกพันต่อองค์การของพนักงานกลุ่ม
ธนาคารพาณิชย์รัฐในนครหลวงเวียงจันทน์ สปป.ลาว วัฒนธรรมองค์การรายด้านมีความสัมพันธ์กับ
ความผูกพันต่อองค์การอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับ Lok & Crawford 
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(1999, บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันองค์การ วัฒนธรรมองค์การ รูปแบบผู้น า 
และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของพนักงานโรงแรม พบว่า วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธใ์น
ระดับมากกับความผูกพันองค์การ ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ สุพัตรา วงศ์วิศาลพร (2553, หน้า 
147) ได้ศึกษาผลกระทบของวัฒนธรรมองค์กรที่มีต่อการมีส่วนร่วมในงาน และความผูกพันในงานของ
นักบัญชีบริษัทในเขตภาคตะวันออกเฉียงเหนือตอนล่าง พบว่า วัฒนธรรมองค์กรมีความสัมพันธ์และ
ส่งผลเชิงบวกกับความผูกพันในงานของบริษัท 
 จากการสังเคราะห์งานวิจัยที ่ผ่านการตรวจสอบเชิงยืนยันกับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้ว 
สามารถสรุปเส้นทางอิทธิพลปัจจัยวัฒนธรรมองค์การได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส่งผลคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรทางการศึกษา ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ดังตาราง 6 
ตารางที ่2.6 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภายนอกวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อปัจจัยภายใน  

      คุณภาพชีวิตการท างานของครูความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 
ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผู้ศึกษา 

วัฒนธรรมองค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน
ข อ ง บ ุ ค ล า ก ร ท า ง
การศึกษา 

กิติยา วงศ์เบี้ยสัจจ (2564) 
เอ้ืองฟ้า เขากลม (2563) 
พระสิทธิชัย วิสุทฺโธ(หว่านผล) (2561) 
นิธิทัศน์  แจ่มไพบูลย์ (2560) 
อัครกิตติ์ พัฒนสัมพันธ์ (2560) 
พิศ ศรีสวัสดิ์(2557) 
เบญจมาภรณ์ เครือสุวรรณ (2557) 

ความพึงพอใจในงาน วรรษมน กระนัย (2564) 
เกตุสุรินทร์ ปกิรณะ (2556) 
วีรพล จักษ์ตรีมงคล (2548) 
Setyowati (2021) Hae Na Kim (2020) 

ความผูกพันต่อองค์การ ชฎาภรณ์ เพียยุระ(2565) 
ยรรยงค์ กะซิรัมย์ (2563) 
เพชร ไชยะวง (2563) 
ปรารถนา ผกาแก้ว (2561) 
นิธิ ตันทวีวงศ (2556) 
สุพัตรา วงศ์วิศาลพร (2553) 
Lok & Crawford (1999) 
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 จากตารางที่ 2.6 เห็นได้ว่าปัจจัยภายนอก คือ วัฒนธรรมองค์การ และปัจจัยภายใน 3 
ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ความพึงพอใจในงาน และ 
ความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งได้จากการสังเคราะห์ผลการวิจัยต่างๆ ผู้วิจัยได้น ามาสร้างเป็นรูปแบบ
ปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ความพึงพอใจในงาน  
และความผูกพันต่อองค์การดังภาพประกอบ 5 
 
 
 

 
 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
ภาพประกอบที ่2.5 เส้นทางอิทธิผลปัจจัยวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 

ความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ 
 
 2.2.4 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยความพึงพอใจในงานส่งผลต่อปัจจัย
คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การ 
 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภายในความพึงพอใจในงานส่งผลต่อปัจจัยภายใน
คุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยได้ศึกษาจากผลการวิจัยต่างๆ บทความ
วิชาการท่ีมีผู้ได้ท าการศึกษาไว้ และสามารถสรุปเป็นเส้นทางอิทธิพล ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 พรพิตรา ธรรมชาต (2560, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มีอิทธิพล
ต่อความพึงพอใจในการท างาน และความตั้งใจในการลาออกของผู้แทนขายระดับบังคับบัญชาของ
กลุ่มบริษัทผู้ผลิตบรรจุภัณฑ์ ผลการวิจัยพบว่าปัจจัยคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์กับ
ความพึงพอใจในการท างานในทิศทางบวก เช่นเดียวกับภคณัฏฐ์ สวัสดิวิศิษฏ์ (2556, หน้า 63) ได้
ท าการศึกษาความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานกับคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพัน

วัฒนธรรมองค์การ 
คุรภาพชีวิตการทำงานของ

บุคลากรทากงารศึกษา 

ความผูกพันธ์

ต่อองค์การ 

ความพึงพอใจ

ในงาน 
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ในองค์การศึกษาเปรียบเทียบระหว่างข้าราชการและพนักงานมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรี 
ในการศึกษาความสัมพันธ์ของความพึงพอใจในการท างานกับคุณภาพชีวิตการท างานและความผูกพัน
ในองค์การของข้าราชการในมหาวิทยาลัยเทคโนโลยีราชมงคลธัญบุรีพบว่ามรอยู่ในระดับมาก เช่น
เดี่ยวกับจรูญ อภิภัทรชัย (2550, หน้า 62) ได้ศึกษาความพึงพอใจในงาน และคุณภาพชีวิตการท างาน
ของพนักงานธนาคารกรุงศรีอยุธยา ส านักงานใหญ่ พบว่า  ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับ
คุณภาพชีวิตการท างานในระดับสูงโดยมีค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์เท่ากับ .714 สอดคล้องกับมนตรี 
แก้วด้วง (2552, หน้า 62) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ
และคุณภาพชีวิตการท างาน : กรณีศึกษาบริษัทน าเข้าและจัดจ าหน่ายเสื้อผ้าแบรนด์ พบว่า ความพึง
พอใจในงานโดยภาพรวมมีความสัมพันธ์ทางบวกกับคุณภาพชีวิตการทงานโดยรวมอย่าง มีนัยส าคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .001 เช่นเดียวกับกมล กฤษวงศ์ (2556, หน้า 129-130)  ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายในราชอาณาจักร พบว่า 
ความพึงพอใจส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของข้าราชการอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สอดคล้องกับ Marzuki (2022, หน้าบทคัดย่อ) 
บทบาทไกล่เกลี่ยความพึงพอใจในงานในความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพ ได้ศึกษาการท างานและความ
ผูกพันต่อองค์กร:หลักฐานจากร้านอาหาร SMEs ผลการวิจัยพบว่ามีอิทธิพลในเชิงบวกและมีนัยส าคัญ
ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความพึงพอใจในการท างานของพนักงาน 
 อารยา นาคัน (2563, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานที่มีผลต่อ
ความผ ูกพ ันต ่อองค ์กรของบ ุคลากรในสังก ัดส  าน ักงานเขตพื ้นที ่การศ ึกษาประถมศึกษา
นครศรีธรรมราช เขต 1 พบว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสามารถร่วมกันพยากรณ์ความผูกพัน
ต่อองค์กรของบุคลากรในสังกดส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษานครศรีธรรมราช เขต 1 ได้
ร้อยละ 66.1 อยางมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01 สอดคล้องกับงานวิจัยของอุษณี โกพลรัตน์ 
(2558, หน้า 80) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงานกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงานโรงแรมอิมพีเรียล จังหวัดสกลนคร พบว่า ความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ
ในภาพรวม มีความสัมพันธ์อยู่ในระดับสูง โดยมีค่าสหสัมพันธ์เท่ากับ .738 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของวชิราภรณ์ สุวรรณกุล (2554, หน้า 70) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตใน
การท างานมีอิทธิพลต่อความผูกพันองค์กรของพนักงานบริษัทอุตสาหกรรมน ้าตาลแม่วัง จ ากัด พบว่า 
ความพึงพอใจมีอิทธิพลทางตรงต่อความผูกพันองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ 
Babalola (2016) ได ้ท  าการศึกษาอิทธ ิพลของร ูปแบบภาวะผู ้น  าความพึงพอใจในงานและ
ความสัมพันธ์ระหว่างพนักงานกับผู้บังคับบัญชาต่อผลการปฏิบัติงานและความผูกพันต่อองค์การ
พบว่า ความพึงพอใจในงานของพนักงานมีความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน Maria Farzeen (2015) ได้ท าการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธ์ระหว่างความพึงพอใจในงาน 
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ทัศนคติต่องานและความผูกพันต่อองค์การของพนักงาน พบว่า ความพึงพอใจในงานของพนักงานมี
ความสัมพันธ์ในเชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การของพนักงานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
และสอดคล้องกับ Fu, W. and Deshpande (2014) ศึกษาเรื่อง ผลกระทบของสภาพแวดล้อมในที่
ท างาน ความพึงพอใจในการท างานและความผูกพันต่อองค์การต่อผลการปฏิบัติงานของพนักงานใน
บริษัทประกันภัยในประเทศจีน พบว่า ความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์โดยตรงกับความผูกพันต่อ
องค์การของพนักงาน อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 จากการสังเคราะห์งานวิจัยที่ผ่านการตรวจสอบเชิงยืนยันกับข้อมูลเชิง ประจักษ์แล้ว 
สามารถสรุปเส้นทางอิทธิพลปัจจัยความพึงพอใจในงานได้ว่าเป็นปัจจัยที่ส่งผลคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรทางการศึกษา และความผูกพันต่อองค์การ ดังตารางที ่2.7 
ตารางที ่2.7  การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภายในความพึงพอใจในงาน ส่งผลต่อปัจจัยภายใน
    คุณภาพชีวิตการท างานของครูและความผูกพันต่อองค์การ 

ปัจจัยภายนอก ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผู้ศึกษา 

ความพ ึ งพอใจใน
งาน 

คุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรทางการศึกษา 

พรพิตรา ธรรมชาต (2560) 
กมล กฤษวงศ์ (2556) 
ภคณัฏฐ์ สวัสดิวิศิษฏ์ (2556) 
จรูญ อภิภัทรชัย (2550) 
มนตรี แก้วด้วง (2552) 
Marzuki (2022) 

ความผูกพันต่อองค์การ อารยา นาคัน (2563) 
อุษณี โกพลรัตน์ (2558) 
วชิราภรณ์ สุวรรณกุล (2554) 
Babalola (2016) 
Maria Farzeen (2015) 
Fu, W. and Deshpande (2014) 

   
 จากตารางที่ 2.7 เห็นได้ว่าปัจจัยภายในมี 3 ปัจจัย ได้แก่ ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน
ของครูความพึงพอใจในงานและความผูกพันต่อองค์การ ซึ่งได้จากการสังเคราะห์ ผลการวิจัยต่างๆ 
พบว่า ปัจจัยความพึงพอใจในงานส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาและ
ความผูกพันต่อองค์การ ผู้วิจัยได้น ามาสร้างเป็นโมเดลปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อปัจจัยคุณภาพชีวิต

 

 

 

 



65 
 

 

การท างานของบุคลากรทางการศึกษาความพึงพอใจในงาน และความผูกพันต่อองค์การ ดัง
ภาพประกอบ 6 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบที ่2.6 เส้นทางอิทธิผลปัจจัยความพึงพอใจในงานที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ

บุคลากรทางการศึกษาและความผูกพันต่อองค์การ 
 
 2.2.5 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภายในความผูกพันต่อองค์การ ส่งผลต่อ
ปัจจัยภายในคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 
 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภายในความผูกพันต่อองค์การส่งผลต่อปัจจัยภายใน
คุณภาพชีวิตการท างานของครูผู ้วิจัยได้ศึกษาจากผลการวิจัยต่างๆ  ที่มีผู ้ได้ท าการศึกษาไว้ และ
สามารถสรุปเป็นเส้นทางอิทธิพล ดังรายละเอียดต่อไปนี้ 
 วิวรรณดา เรืองแก้ว (2565,หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาบรรยากาศองค์การและคุณภาพชวีิต
ในการท างานที่มีความสัมพันธ์กับความผูกพันธ์ต่อองค์การของพนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร 
จากการวิจัยพบว่า ปัจจัยด้านคุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์กับความผู้พันธ์ต่อองค์การของ
พนักงานเอกชนในเขตกรุงเทพมหานคร อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 สอดคล้องกับการวิจัย
ของกัญญา บุดดาจันทร์ (2563, หน้า 96) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานที่ส่งผลต่อความผูกพันต่อ
องค์การของบุคลากรสายสนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนม  จาการศึกษาพบว่าความสัมพันธ์
ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวม(TQUA) กับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรสาย
สนับสนุน สังกัดโรงพยาบาลนครพนมเป็นรายด้าน พบว่า มีความสัมพันธ์กันอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ
ที ่ระดับ .01 สอดคล้องกับกุลธิดา ไทยสุริโย (2562, หน้าบทคัดย่อ) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการ
ท างาน ความสุขในการท างานและความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการส านักงานปลัดกระทรวง
คมนาคม ผลการทดสอบความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตในการท างานและความผูกพันต่อองค์การ 

ความพึงพอใจ

ในงาน 

ความผูกพันธ์ต่อ

องค์การ 

คุณภาพชีวิตการ

ทำงานของบุคลากร

ทางการศึกษา 
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พบว่า คุณภาพชีวิตในการท างานโดยรวมมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับความผูกพันต่อองค์การ สอดคล้อง
กับนทรีย์ เกรียงชัยพร (2562, หน้าบทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างระดับคุณภาพชีวิตงาน 
ความผูกพันต่อองค์การ และพฤติกรรมการปฏิบัติงานของพนักงานการประปาส่วนภูมิภาคผลการวิจัย
พบว่า คุณภาพชีวิตงานมีความสัมพันธ์เชิงสาเหตุและผลทางตรงต่อความผูกพันต่อองค์การ  ของ
พนักงานซึ่งสอดคล้องกับชุดา บรรทม (2560, หน้าบทคัดย่อ) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตในการท างานที่มี
ผลต่อความผูกพันต่อองค์การของข้าราชการพลเรือนในกองอ านวยการรักษาความมั่นคงภายใน
ราชอาณาจักร ผลการศึกษาพบว่าคุณภาพชีวิตในการท างานมีความสัมพันธ์ทางบวกกับความผูกพัน
ต่อองค์กรอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับที ่ 0.05เช่นเดียวกับ ชวลิต กะล าพัก (2559, หน้า 
บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อองค์กรของผู้ชว่ย
พยาบาลโรงพยาบาลพระมงกุฎเกล้า ผลการวิจัยพบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์เชิง
บวกในระดับสูงความผูกพันต่อองค์กร (r = 0.69) อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.001 สอดคล้อง
กับกาญจนา บุญเพลิง (2552, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาคุณภาพชีวิตการท างานกับความผูกพันต่อ
องค์กรของพนักงานเทศบาล จังหวัดสมุทรสาคร พบว่า คุณภาพชีวิตการท างานมีความสัมพันธ์ใน
ทางบวกกับความผูกพันต่อองค์กร อย่างมีนัยส าคัญ ทางสถิติท่ีระดับ .01 ซึ่งสอดคล้องกับงานวิจัยของ
ไพรพรรณ ไชยสุวรรณ (2555,  หน้า 117) ได้ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของตัวแปรที่มี
อิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของผู้บริหารสถานศึกษาสังกัดกรุงเทพมหานคร พบว่า ความผูกพัน
ในอาชีพมีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางอ้อมต่อคุณภาพชีวิตการท างาน โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล 
เท่ากับ -0.183 และ 0.513 ตามล าดับ มีค่าอิทธิพลรวมต่อคุณภาพชีวิตการท างาน อย่างมีนัยส าคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคล้องกับงานวิจัยของณัฏฐา ผุดผ่อง (2556,  หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษา
ความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันต่อองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างานของกลุ่มเนอเรชั่นของ
พนักงานการไฟฟ้าฝ่ายผลิตแห่งประเทศไทย พบว่า ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์กับคุณภาพ
ชีวิตการท างานอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และยังสอดคล้องกับงานวิจัยของสาคร กิ่งจันทร์ 
(2556, หน้า 184) ได้ศึกษาปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของครูโรงเรียนเอกชนในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การ ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของครู
โรงเรียนเอกชนด้วยขนาดอิทธิพล .33 
 จากการสังเคราะห์งานวิจัยที ่ผ่านการตรวจสอบเชิงยืนยันกับข้อมูลเชิงประจักษ์แล้ว 
สามารถสรุปเส้นทางอิทธิพลปัจจัยความผูกพันต่อองค์การได้ว่าเป็นปัจจัย ที่ส่งผลคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรทางการศึกษา ดังตารางที ่2.8 
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ตารางที่ 2.8 การสังเคราะห์เส้นทางอิทธิพลปัจจัยภายในความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อปัจจัย     
                 ภายในคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 

ปัจจัยภายใน ผู้วิจัย/ผู้ศึกษา 

ความผูกพันธ์ต่อองค์การ คุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรทาง
การศึกษา 

วิวรรณดา เรืองแก้ว (2565) 
กัญญา บุดดาจันทร์ (2563) 
กุลธิดา ไทยสุริโย (2562) 
นนทรีย์ เกรียงชัยพร (2562) 
ชุดา บรรทม(2560) 
ณัฏฐา ผุดผ่อง (2556) 
สาคร กิ่งจันทร์ (2556) 

 
 จากตารางที่ 2.8 เห็นได้ว่าความผูกพันต่อองค์การและคุณภาพชีว ิตการท างานของ
บุคลากรทางการศึกษาซึ่งได้จากการสังเคราะห์ผลการวิจัยต่างๆ พบว่า ความผูกพันต่อองค์การส่งผล
ต่อ คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ผู้วิจัยได้น ามาสร้างเป็นรูปแบบปัจจัยเชิง
สาเหตุที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของครูดังภาพประกอบ 7 
 
 
 
 
  
 
ภาพประกอบที ่2.7 เส้นทางอิทธิผลปัจจัยความผูกพันต่อองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน

ของบุคลากรทางการศึกษา 
 
 จากตารางที ่2.8 ผู้วิจัยได้สังเคราะห์และสรุปเส้นทางอิทธิพลปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยน าปัจจัยภายนอก และปัจจัยภายในที่ได้จากการสังเคราะห์งานวิจัยมาสร้าง
เป็นรูปแบบสมการโครงสร้างเชิงเส้นคุณภาพชีวิตการท างานของครูตามกรอบแนวคิดการวิจัย ดังนี้ 
 ปัจจัยภายนอก ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และวัฒนธรรมองค์การ  ปัจจัยภายใน
ประกอบด้วย 3 ปัจจัย ได้แก่ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ และคุณภาพชีวิตการ

ความผูกพันธ์ต่อ

องค์การ 

คุณภาพชีวิตการทำงาน

ของบุคลากรทางการศึกษา 
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ท างานของบุคลากรทางการศึกษาสามารถสร้างเป็นรูปแบบสมการโครงสร้างเชิงเส้นคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรทางการศึกษาของตัวแปรแฝงภายนอก และตัวแปรแฝงภายใน ดังภาพประกอบ 8 
 

 
ภาพประกอบที ่2.8 รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน

ของบุคลากรทางการศึกษา 
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ตารางท่ี 2.9 แสดงตัวเลขก ากับบนเส้นอิทธิผลแทนผู้วิจัย/ผู้ศึกษา 

ตัวเลขก ากับบน
เส้นอิทธิผล 

ผู้วิจัย/ผู้ศึกษา หมายเหตุ 

1 นิว ัฒน์ ร ังสร ้อย  (2563), วรรณวิภา พงษ์ราศร ี (2563),  
ชูตระกูล ไชยเสนา (2560), รุ ่ง โอชารส(2559), นุชา สระสม 
(2552), Marbawi (2018), Seidmehdi Veiseh (2014) 

 

2 ขวัญเนตร สุขประดิษฐ์ (2565), วันรัฐ จัตุชัย (2563), ตันหยง 
ชุนศิริทรัพย์ (2556), สมบูรณ์ บุหลันเลี่ยมวงศ์ (2556), ประเสริฐ 
สุภภูมิ (2557)  

 

3 Stringer (2002), พัชรานีย์ วิชัยวงศ์ (2555), สมพร ทะเยี ่ยม 
(2555), นทร ์ญ ี  ม ี ภ ั กด ิ ์  (2556), ประภาพร  จง ใจภ ั กดี  
(2556), อรวรรณ ยอดสนิท (2557)  

 

4 4) นลินี สุวรรณโชต (2557), จุฑาทิพย์ เพ็ชรสุวรรณ (2560),  
พีระ แก้วสะอาด (2564), ว ิวรรณดา เร ืองแก้ว (2565),  
มณีรัตน์ สิทธิศักดิ ์ (2555), สุภาพร เหมือนละม้าย (2555),  
เบญจวรรณ ศฤงศาร (2556)  

 

5 กิต ิยา วงศ์เบ ี ้ยส ัจจ  (2564), เอ ื ้องฟ้า เขากลม (2563 ),   
พระสิทธิชัย วิสุทฺโธ(หว่านผล) (2561), นิธิทัศน์ แจ่มไพบูลย์
(2560),อ ัครก ิตต ิ ์  พ ัฒนส ัมพ ันธ ์  (2560), พ ิศ ศร ีสว ัสดิ์
(2557),เบญจมาภรณ์ เครือสุวรรณ (2557) 

 

6 วรรษมน กระนัย (2564), เกตุสุรินทร์ ปกิรณะ (2556), วีรพล 
จักษ์ตรีมงคล (2548), Setyowati (2021), Hae Na Kim 
(2020) 

 

7 ชฎาภรณ ์  เพ ี ย ย ุ ร ะ (2565 ) ,  น ิ ธ ิ  ต ั นทว ี ว งศ  ( 2556 ) ,  
ปรารถนา ผกาแก้ว  (2561), ยรรยงค์ กะซิร ัมย ์ (2563),  
เ พ ช ร  ไ ช ย ะ ว ง  ( 2 5 6 3 ) ,  Lok & Crawford (1999),  
สุพัตรา วงศ์วิศาลพร (2553) 

 

8 พรพิตรา ธรรมชาต (2560), กมล กฤษวงศ์ (2556),  
ภคณัฏฐ์ สวัสดิวิศิษฏ์ (2556),จรูญ อภิภัทรชัย (2550),มนตรี 
แก้วด้วง (2552), Marzuki (2022) 
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9 อารยา นาคัน (2563), อุษณี โกพลรัตน์ (2558), วชิราภรณ์ 
ส ุ ว ร ร ณ ก ุ ล  ( 2554), Babalola (2016), Maria Farzeen 
(2015),Fu, W. and Deshpande (2014) 

 

10 ชนิกานต์ ส ุวรรณทรัพย  (2564), เอกลักษณ์ ชุมภูชัย (2561),  

ไพรพรรณ ไชยสุวรรณ (2555), วิไลภรณ์ แก้วอาสา (2556),  
ณัฏฐา ผุดผ่อง (2556), สาคร กิ่งจันทร์ (2556), ภคณัฏฐ์ สวัสดิ
ว ิศ ิษฏ ์ (2556),จร ูญ อภิภ ัทรช ัย (2550), มนตรี แก้วด ้วง 
(2552), Marzuki (2022) 

 

 

2.3 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู ้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ดังมี
เนื้อหาต่อไปนี้ 
 2.3.1 แนวคิด ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้รับการยอมรับว่ามีความสอดคล้องกับสถานการณ์ของ
โลกในยุคปัจจุบันที่มีความเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นอยู่ตลอดเวลานักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึงทฤษฎี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ ดังนี้ 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Burns (1978: 98) Burns มีแนวคิดว่า ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงอาจมีการแสดงออกโดยผู้ใดก็ได้ในองค์กรในทุกต าแหน่ง ซึ่งอาจจะเป็นผู้น าหรือผู้
ตามและอาจจะเก่ียวกับคนที่มีอิทธิพลเท่าเทียมกันสูงกว่าหรือต ่ากว่าก็ได้เกิดได้ใน 3 ลักษณะ คือ 
  1. ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน (Transactional Leadership) เป็นปฏิสัมพันธ์ที่ผู ้น า
ติดต่อกับผู้ตามเพ่ือแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ซึ่งกันและกันผู้น าจะใช้รางวัลเพ่ือตอบสนองความต้องการ
และเพื่อแลกเปลี่ยนกับความส าเร็จในการท างานถือว่าผู้น าและผู้ตามมีความต้องการอยู่ในขั้นแรก  
ตามทฤษฎีความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s Need Hierarchy Theory) 
  2. ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ผู้น าจะตระหนักถึง
ความต้องการและแรงจูงใจของผู ้ตาม ผู้น าและผู้ตามมีปฏิสัมพันธ์กันในลักษณะยกระดับความ
ต้องการซึ่งกันและกัน ก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงสภาพทั้งสองฝ่าย คือ เปลี่ยนผู้ตามไปเป็นผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง และเปลี่ยนผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้เป็นผู้น าแบบจริยธรรม กล่าวคือ ภาวะผู้น าการ
เปลี ่ยนแปลงจะตระหนักถึงความต้องการของผู ้ตามและจะกระตุ ้นให้ผู ้ตามเกิดความส านึก 
(Conscious) และยกระดับความต้องการของผู้ตามให้สูงขึ้นตามล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ 
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(Maslow’s Need Hierarchy Theory) และท าให้ผู ้ตามเกิดจิตส านึกของอุดมการณ์และยึดถือ
ค่านิยมเชิงจริยธรรม เช่น อิสรภาพ ความยุติธรรม ความเสมอภาค สันติภาพ และสิทธิมนุษยชน 
  3. ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม (Moral Leadership) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะเปลี่ยนเป็น
ผู้น าแบบจริยธรรมอย่างแท้จริง เมื่อได้ยกระดับความประพฤติและความปรารถนาเชิงจริยธรรมของ
ทั้งผู้น าและผู้ตามให้สูงขึ้นและก่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงทั้งสองฝ่าย อ านาจของผู้น าจะเกิดขึ้นเมื่อ
ผู้น าท าให้เกิดความไม่พึงพอใจต่อสภาพเดิม ท าให้ผู้ตามเกิดความขัดแย้งระหว่างค่านิยมกับวธิีปฏบิตัิ 
สร้างจิตส านึกให้ผู้ตามเกิดความต้องการในระดับที่สูงขึ้นกว่าเดิมตามล าดับขั้นความต้องการของมาส
โลว ์  (Maslow’s Need Hierarchy Theory) หร ือระด ับการพ ัฒนาจร ิยธรรมของโคลเบ ิร์ก 
(Colberge) แล้วจึงด าเนินการเปลี่ยนแปลงสภาพท าให้ผู้น าและผู้ตามไปสู่จุดหมายที่สูงขึ้น ผู้น าทั้ง
สามลักษณะตามทฤษฎีของ Burns มีลักษณะเป็นแกนต่อเนื่อง ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยนอยู่ปลายสุด
ของแกนตรงกันข้ามกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ซึ่งมุ่งเปลี่ยนสภาพไปสู่ภาวะผู้น าแบบจริยธรรม 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass (1985: 14) Bass ได้พัฒนาแนวคิดทฤษฎี
ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงต่อจาก Burn โดยมีรายละเอียดมากข้ึน เพ่ืออธิบายถึงกระบวนการเปลี่ยน
สภาพ ในองค์กรและได้ชี ้ให้เห็นถึงความแตกต่างระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงแบบมีบารมี
(Charismatic) และแบบแลกเปลี ่ยน (Transactional) โดย Bass ได้น ิยามภาวะผู ้น  าในแง่ของ
ผลกระทบของผู้น าที่มีต่อตัวผู้ตาม โดยการท าให้พวกเขาตระหนักในความส าคัญและคุณค่าในผลลัพธ์
ของงานมากขึ้น หรือโดยยกระดับความต้องการของผู้ตามหรือโดยชักจูงให้พวกเขาเห็นแก่องค์กร
มากกว่าความสนใจ ของตนเอง (Self – interest) ผลจากอิทธิพลเหล่านี้ท าให้ผู้ตาม มีความเชื่อมั่น
และเคารพในตัวผู้น า และได้รับการจูงใจให้ท าสิ่งต่าง ๆ ได้มากกว่าที่คาดหวังไว้ในตอนแรก Bass เห็น
ว่าภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นมากกว่าค าเพียงค าเดียวที่เรียกว่าบารมี (Charisma) บารมีได้รับ
การนิยามว่า เป็นกระบวนการซึ่งผู้น าส่งอิทธิพลต่อผู้ตามโดยการปลุกเร้าอารมณ์ที่เข้มแข็งและความ
เป็น เอกลักษณ์ของผู้น า Bass เห็นว่าความมีบารมีมีความจ าเป็นแต่ยังไม่เพียงพอส าหรับภาวะผู้น า
การเปลี ่ยนแปลงยังต้องมีส่วนประกอบที่ส าคัญอีก 3 ส่วนของภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงที ่มี
นอกเหนือจากความมีบารมีคือ การกระตุ้นทางปัญญา ( Intellectual stimulation) การค านึงถึง
ความเป ็น  ป ั จ เจกบ ุคคล ( Individualized consideration) และการสร ้ า งแรงบ ันดาล ใจ 
(Inspirational motivation) ทั้ง 3 องค์ประกอบรวมกันกับการสร้างบารมีเป็นองค์ประกอบที ่มี
ปฏิสัมพันธ์กัน เพื่อสร้างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงให้แก่ผู้ตามผลจากการผสมผสานนี้ท าให้ผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงแตกต่างกับผู้น าแบบมีบารมีนอกจากนี้ผู ้น าการเปลี่ยนแปลงพยายามที่จะเพิ่มพลัง 
(Empower) และ ยกระดับผู้ตามในขณะที่ผู้น าแบบมีบารมีหลายคนพยายามที่จะท าให้ผู้ตามอ่อนแอ
และต้องคอยพึ่งผู้น าเพื่อสร้างความจงรักภักดีมากกว่าความผูกพัน ในด้านแนวคิด Bass ให้นิยาม
ภาวะผู้น าในทางที่กว้างกว่า Burns โดยไม่ใช่แค่เพียงการใช้สิ ่งจูงใจ ( Incentive) เพื่อให้มีความ
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พยายามมากขึ้น แต่จะรวมการท าให้งานที่ต้องการมีความชัดเจนขึ้น เพ่ือการให้รางวัลตอบแทน และ 
Bass ยังมองภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความแตกต่างจากภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน แต่ไม่ใช่
กระบวนการที่เกิดขึ้นแยกจากกัน Bass ยอมรับว่าผู้น าคนเดียวกันอาจใช้ภาวะผู้น าทั้งสองแบบ แต่
อาจจะใช้ในสถานการณ์หรือเวลาที่แตกต่างกัน 
 ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio (1994: 2-6) กล่าวถึง ภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงานและผู้ตาม โดยการเปลี่ยนแปลงความ
พยายามของผู้ร่วมงานและผู้ตามให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง พัฒนาความสามารถของ
ผู้ร่วมงานและผู้ตามไปสู่ระดับที่สูงขึ้นและศักยภาพมากขึ้น ท าให้เกิดการตระหนักรู้ในภารกิจ และ
วิสัยทัศน์ของกลุ่มและขององค์กรจูงใจให้ผู้ร่วมงานและผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่าความสนใจของพวก
เขาไปสู่ประโยชน์ของกลุ่มขององค์กรและสังคม ซึ่งกระบวนการที่ผู้น ามีอิทธิพลต่อผู้ร่วมงาน  หรือผู้
ตามประกอบด้วยพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ หรือเรียกอีกอย่างว่า “4I’s” (Four I’s) ดังนี้ 
 1. ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี ( Idealized Influence or 
Charisma Leader : II or CL) หมายถึง การมีวิสัยทัศน์ของผู้น าที่มีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์ มีความ
ชัดเจนในการปฏิบัติงาน กล้าที่จะท าในสิ่งใหม่ ๆ โดยมีความเป็นมิตร จริงใจ มีคุณธรรม น าทีมงาน
ไปสู่ความส าเร็จที่ตั้งไว้ ผู้ตามมีความศรัทธา เลื่อมใส ภักดี 
 2. ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation : IM) หมายถึง การให้ก าลังใจ 
ยกย่อง ชมเชย ผู้ร่วมงานอย่างสม ่าเสมอ เปิดโอกาสให้ผู้ร่วมงานแสดงความสามารถสร้างเจตคติที่ดี 
และการคิดในแง่บวก สนับสนุนความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการท างาน ทุ่มเทความพยายามในการ
ท างานอย่างเต็มศักยภาพ คอยให้ก าลังใจแก่ผู้ร่วมงานเมื่อต้องเผชิญกับปัญหาอุปสรรค สร้างค วาม
เชื่อมั่นแก่ผู้ร่วมงานที่อุทิศตนให้กับงานว่าจะได้รับการตอบแทนที่เหมาะสม สนับสนุนผู้ร่วมงานที่อุทิศ
ตนให้กับงานโดยไม่เห็นแก่ประโยชน์ส่วนตน ผู้ร่วมงานสามารถใช้ทักษะและความสามารถในการ
ท างาน เพ่ือความส าเร็จของโรงเรียน 
 3. ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา (Intellectual Stimulation : IS) หมายถึง การกระตุ้นให้
ผู้ร่วมงานมีความคิดสร้างสรรค์สร้างนวัตกรรมใหม่ๆ กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานมีการคิดค้นหาวิธีใหม่ ในการ
แก้ปัญหาด้วยตนเอง กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานเปลี่ยนกรอบการมองปัญหาและมีการแก้ปัญหาอย่างมีระบบ 
สนับสนุนให้ก าลังใจผู้ร่วมงานในการพยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ ๆ เปิดโอกาสให้ 
ผู้ร่วมงานมีส่วนร่วมในการตัดสินใจเพื่อแก้ปัญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน กระตุ้นให้ผู้ร่วมงานได้แสดง
ความคิดเห็นในการท างานอย่างเต็มที่ ส่งเสริมให้ใช้หลักการเหตุผลในการตัดสินใจมากกว่าความรู้สึก
ตนเอง สร้างความม่ันใจแก่ผู้ร่วมงานว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทายความสามารถ 
 4. ด้านการค าน ึงถ ึงความเป็นป ัจเจกบุคคล ( Individualized Consideration : IC) 
หมายถึง การมอบหมายงานให้ผู้ร่วมงานตามความรู้ความสามารถของตน มีการปฏิบัติต่อผู้ร่วมงาน
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ตามความเหมาะสมของแต่ละบุคคล ใช้วิธีจูงใจสนองความต้องการของผู้ร่วมงานแตกต่างกันตาม
ความเหมาะสมของแต่ละบุคคล การให้โอกาสท างานที่ท้าทายและให้ผู้ร่วมงานได้รับผิดชอบเพิ่มขึ้น 
การสนับสนุนให้ผู ้ร ่วมงานได้รับการอบรมพัฒนาความรู้ความสามารถเพิ ่มขึ ้น มีการแนะน าให้
ค าปรึกษาเกี่ยวกับการปฏิบัติงาน ยอมรับในความแตกต่างระหว่างบุคคล ให้ความช่วยเหลือรับฟัง 
ปัญหาทั้งเรื่องส่วนตัวและเรื่องการปฏิบัติงาน มีการติดต่อสื่อสารโดยตรงแบบตัวต่อตัวอย่างเปิดเผย  
เอาใจใส่ผู้ร่วมงานในกรณีที่มีปัญหาพิเศษ 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Burns เกิดได้ใน 
3 ลักษณะ คือ 1) ภาวะผู้น าแบบแลกเปลี่ยน 2) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ 3) ภาวะผู้น าแบบ
จริยธรรม ส่วนทฤษฎีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของ Bass and Avolio นั้น ประกอบด้วย พฤติกรรม
เฉพาะ 4 ประการ คือ 1) ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี 2) ด้านการ
สร้างแรงบันดาลใจ 3) ด้านการกระตุ้นการใช้ปัญญา และ 4) ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 2.3.2 ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง มีชื่อเรียกเป็นภาษาไทยที่พบโดยทั่วไป เช่น ภาวะผู้น าแบบ
เปลี่ยนสภาพ ภาวะผู้น าการปฏิรูปและภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงส าหรับงานวิจัยนี้ ผู้วิจัยใช้ค าว่า  
“ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง” ซึ่งมีนักวิชาการหลายท่านได้ให้ความหมายของค าว่า “ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง” สรุปไว้ ดังนี้ 
 สมุทร ช านาญ (2556: 166) ได้ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง 
(Transformational leadership) หมายถึง เป็นพฤติกรรมที่ผู ้น าแสดงให้ผู ้ตามเห็นในการท างาน 
เพื่อกระตุ้นให้ผู้ตามมีความต้องการ และมีความพึงพอใจมากกว่าที่มีอยู่ ก่อให้เกิดความภาคภูมิใจใน
ตัวเอง กล้าเผชิญกับความเปลี่ยนแปลง มีวิสัยทัศน์ที่กว้างไกลเป็นการจูงใจให้ผู้ตามมองให้ไกลเกินกว่า
ความสนใจของตนเองไปสู่ประโยชน์ขององค์กร 
 กาญจนา อนันตศรี (2560: 28) ได้ให้ความหมายของค าว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational leadership) หมายถึง พฤติกรรมที่ผู้บริหารแสดงให้ผู้ร่วมงานเห็นในการท างาน
มีความรู้สึกไว้วางใจ ยินดีจงรักภักดี ยอมรับนับถือ มีบรรยากาศในองค์กรที ่ดีมีแรงจูงใจในการ
ปฏิบัติงานในภารกิจและวิสัยทัศน์ขององค์กร ท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ก่อให้เกิด
ประสิทธิภาพและประสิทธิผลตามมา 
 สิทธิพร สมบูรณ์ทรัพย์ (2560: 15) ได้ให้ความหมายของภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง 
หมายถึง การใช้การปฏิสัมพันธ์กับผู้ร่วมงานในการสร้างความร่วมมือ สร้างแรงจูงใจให้สูงขึ้น จนส่งผล
ให้ผู้ร่วมงานรู้สึกอยากเปลี่ยนแปลงและยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้น เป็นรูปแบบพฤติกรรมผู้น า
ที่มีความสามารถใช้คุณลักษณะที่ส าคัญของตนเองในการบริหาร ได้แก่ การมีอิทธิพลอย่างอุดมการณ์
การสร้างแรงบันดาลใจ การกระตุ้นทางปัญญา และการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุ คคลเพื่อให้เกิด
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ความร่วมมือ ร่วมใจ ระหว่างผู้ร่วมงานหรือผู้ติดตาม ให้การปฏิบัติงานเป็นไปในทิศทางที่ผู้น าหรือ
ผู้บริหารต้องการให้บรรลุวัตถุประสงค์ตามเป้าหมาย 
 จิระเดช สวัสดิภักดิ์ (2562: 15) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
พฤติกรรมหรือลักษณะการน าที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงให้เห็นในการจัดการหรือการท างานเป็น
กระบวนการที ่แสดงถึงผู ้บริหารมีอิทธิพลต่อผู ้ร่วมงาน โดยการเปลี่ยนแปลงความพยายามของ
ผู้ร่วมงานให้สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวัง รวมถึงพัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับที่
สูงขึ้นและมีศักยภาพมากขึ้น 
 อังกูร เถาวัลย์ (2562: 24-25) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการหรือพฤติกรรมที่ผู้บริหารสถานศึกษาแสดงออก และมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติ 
และพฤติกรรมของผู้ร่วมงานและผู้ตาม เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงความพยายามในการท างานให้
สูงขึ้นกว่าความพยายามที่คาดหวังในกระบวนการต่างๆ พัฒนาความสามารถของผู้ร่วมงานไปสู่ระดับ
ที่สูงขึ ้น และกระตุ้นการแสดงศักยภาพให้มากขึ้น ท าให้ตระหนักรู้ในภารกิจสร้างแรงจูงใจ และ
กระตุ้นให้มองความส าเร็จขององค์กรมากกว่าความส าเร็จส่วนตน ซึ่งจะน าไปสู่ประโยชน์ของกลุ่ม 
หรือสังคม 
 Burns (1978: 20) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง กระบวนการ
ซึ่งผู้น าและผู้ตามต่างยกระดับซึ่งกันและกันในด้านศีลธรรมและแรงจูงใจให้สูงขึ้น ซึ่งพลังอ านาจถูก
ปลุกขึ ้นโดยภาวะผู ้น านี ้จะสามารถด าเนินการ ท าให้จุดประสงค์ที ่วางไว้อย่างชัดเจนประสบ
ความส าเร็จในการเปลี่ยนแปลงได้ดังท่ีตั้งใจ 
 Bass (1985: 14) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง ผู้น าจะเป็นผู้
กระตุ ้นให้ผู ้ตามมีความต้องการที ่สูงขึ ้น ท าให้ตระหนักถึงความต้องการ ส านึกในความส าคัญ 
คุณค่า จุดมุ่งหมาย และวิธีที่จะท าให้บรรลุจุดมุ่งหมาย ให้ค านึงถึงผลประโยชน์ของทีมหรือองค์กร 
นโยบายมากกว่าผลประโยชน์ส่วนตน และยกระดับความต้องการให้สูงขึ้น 
 Bennis and Nanus (1985: 217) ได้ให้ความหมายของภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลง 
หมายถึง ความสามารถของผู้น าที่จะปรับรูปและยกระดับแรงจูงใจและเป้าประสงค์ของผู้ตามให้
บรรลุผลส าเร็จของการเปลี่ยนแปลงอย่างมีนัยส าคัญ 
 Griffin (1996: 524) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้น าที่ด าเนินการเหนือความคาดหวังปกติ โดยการถ่ายโอนความรู้สึกต่อพันธกิจ การกระตุ้น 
ประสบการณ์เรียนรู้ การดลใจให้ใช้วิธีใหม่ในการคิด 
 Leithwood and Jantzi (1996: 510) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผู ้น าที ่คอยกระตุ ้นบุคลากรให้น าองค์กรมุ่งสู ่ความส าเร็จตาม
เป้าหมายของกลุ่มและการร่วมมือของกลุ่ม โดยมีการแสดงออกใน 7 ด้าน คือ การระบุวิสัยทัศน์การ
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เกื้อกูล การยอมรับเป้าหมายของกลุ่ม การสนับสนุนเป็นรายบุคคล การกระตุ้นทางปัญญา การเป็น
แบบอย่างที่เหมาะสม และการคาดหวังผลการปฏิบัติงานในระดับสูง 
 Dessler (1998: 202) ได ้ให ้ความหมายของภาวะผ ู ้น  าการเปล ี ่ยนแปลง หมายถึง 
กระบวนการ ใช้อิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญในเรื่องทัศนคติและข้อสมมติฐานของสมาชิกของ
องค์กร และต่อการสร้างความผูกพัน ส าหรับพันธกิจ วัตถุประสงค์ และกลยุทธ์ขององค์กร 
 Yukl (1998: 20) ได้ให้ความหมายของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การสร้าง  
ความผูกพันต่อองค์กรและเพิ ่มพลังอ านาจให้แก่ผู ้ตาม เพื ่อที ่จะท าให้ประสบความส าเร็จตาม
จุดประสงค์ 
 Lunenburg and Ornstein (2000: 150-151) ได ้ ให ้ความหมายของภาวะผ ู ้น  าการ
เปลี่ยนแปลง หมายถึง พฤติกรรมของผู้น าที่กระตุ้นจูงใจบุคลากรให้กระท ามากกว่าที่ได้ตั้งความ
คาดหวัง 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง หมายถึง การแสดงพฤติกรรม
ของผู้น าที่แสดงออกมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติและพฤติกรรมของผู้ร่วมงานและผู้ตาม ซึ่งจะ
กระตุ้นพฤติกรรมของผู้ร่วมงานในการสร้างความร่วมมือ สร้างแรงจูงใจให้สูงขึ้น มีความพยายามมาก
ขึ้น มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าที่มีอยู่ ตระหนักในภารกิจ ส่งผลให้องค์กรมีการพัฒนา
ทันต่อการเปลี่ยนแปลงในปัจจุบันและประสบความส าเร็จบรรลุเป้าหมายขององค์กร 
 2.3.3 ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 ผู ้บร ิหารจ าเป็นต้องมีภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลง เพื ่อบริหารงานในองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพ กระตุ ้นบุคลากรในองค์กรให้เกิดการยอมรับและศรัทธา น าองค์กรให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับสถานการณ์และบรรลุวัตถุประสงค์ มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง
ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ ดังนี้ 
 วิมลพรรณ ช่างคิด (2560: 20) กล่าวถึง ภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงมีอิทธ ิพลต่อ
ความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรซึ่งผู้บริหารจะมีวิสัยทัศน์กว้างไกล มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มี
ความกระตือรือร้นในการท างาน มีทักษะการปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีการใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสม
กับองค์กรสอดคล้องกับสถานการณ์ได้อย่างมีเหตุผลสามารถจูงใจให้บุคลากรท างานด้วยความเสียสละ
เพ่ือส่วนรวม เพ่ือการเปลี่ยนแปลงขององค์กรให้ประสบความส าเร็จ 
 เกศสุดา วรรณสินธ์ (2562: 35) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ถือเป็นคุณสมบัติของ
ผู้น าที่มุ่งเปลี่ยนแปลงองค์กรให้ดีขึ้น ด้วยการพัฒนาศักยภาพขีดความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้
ตาม รวมถึงเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงาน ในตระหนักในภารกิจและวิสัยทัศน์ มีเป้าหมาย
ที่สูงกว่าปกต ิ
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 จิระเดช สวัสดิภักดิ์ (2562: 15) กล่าวถึง ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะ
ช่วยกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ท าให้ผู้ตาม
สัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคตและจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และ
ภารกิจขององค์กรตลอดจนช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว 
 อังกูร เถาวัลย์ (2562: 24-25) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญอย่างยิ่ง
ต่อ ความส าเร็จหรือความล้มเหลวของโรงเรียน เป็นสิ่งที่แสดงถึงคุณภาพของโรงเรียนที่ด าเนินการ
โดยผ่านเครือข่ายบุคคลและบทบาทหน้าที ่ขององค์กรภาวะผู ้น าเป็นความสามารถในการริเริ่ม
โครงสร้างกระบวนทัศน์ใหม่ และภาวะผู้น าเป็นความสามารถในการสร้างความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งกับ
ผู้อื่น เพื่อสร้างความสมบูรณ์ให้กับส่วนรวม มีการร่วมคิดและร่วมรับผิดชอบเป็นคุณลักษณะของผู้น า
ที่พยายามใช้เหตุผลเพื่อให้ผู้ตามยินยอมท าตามผลการปฏิบัติติงานขององค์กรเป็นผลจากการปฏิบัติ
หน้าที่ของผู้น า ซึ่งจะน าไปสู่การพัฒนาผลสัมฤทธิ์ของนักเรียนให้สูงขึ้น 
 อรอุมา ศรีประทุมวงศ์ (2563: 22) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่
มีอิทธิพลต่อความคิด สร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่ผู้ตาม ท าให้ทุกคนยอมรับยอมท าตามทุ่มเทก าลังกาย
ก าล ังใจมองเห ็นและผูกพันต ่อว ิส ัยทัศน ์ของผ ู ้น  าโดยเฉพาะอย่างย ิ ่งการน าองค์กรส ู ่การ
เปลี่ยนแปลง สามารถมองการณ์ไกลและสามารถรับรู้การเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมได้ 
 Muchinsky (1997: 373) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่มีอิทธิพล
ต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองค์กรสร้างความผูกพันในการเปลี่ยนแปลง
วัตถุประสงค์และกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์กร ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงเกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น า
ที่มีต่อผู้ตามแต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามให้กลับกลายมาเป็นผู้น า และผู้ที่เปลี่ยนแปลง
หน่วยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองค์กร ดังนั้นภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงได้รับการ
มองว่าเป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวมและเกี่ยวข้องกับการด าเนินการของผู้น าในระดับต่ าง ๆ ใน
หน่วยย่อยขององค์กร 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีความส าคัญอย่างยิ ่งต่อ
ความส าเร็จขององค์กร เพราะเป็นกระบวนการมีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติของบุคลากรใน
องค์กรสามารถจูงใจให้บุคลากรท างานด้วยความเสียสละเพื่อส่วนรวม เกิดการเปลี่ยนแปลงของ
องค์กรสอดคล้องกับสถานการณ์ส่งผลให้องค์กรประสบความส าเร็จตามเป้าหมาย 
 2.3.4 องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
 แนวคิดเกี่ยวกับองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนั้น ได้มุ ่งเน้นไปที่การใช้
ความสามารถในการเปลี่ยนความเชื่อและทัศนคติของผู้ตาม เพ่ือให้ท างานได้บรรลุเหนือกว่าเป้าหมาย
ที่ต้องการ โดยผู้น าจะถ่ายทอดความคิด ประสบการณ์ และกระตุ้นทางด้านความคิดต่าง ๆ ให้แก่ผู้
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ตามอย่างต่อเนื่องและเป็นระบบ นักวิชาการหลายท่านได้น าเสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลงไว้หลากหลาย ดังนี้ 
 Julian Barling, Tom Weber & E. Kevin Kelloway (1966, p. 827-832) ได้ศึกษาภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงในผู้บริหารองค์การธุรกิจตามแนวคิดของ Bernard M. Bass โดยแบ่งเป็น 5 
องค์ประกอบ คือ (1) การสร้างบารมี คือ การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตามท าให้ผู ้ตาม
เลื่อมใส ศรัทธา เคารพนับถือ และไว้วางใจ พยายามเลียนแบบการประพฤติปฏิบัติของผู้น าและ
เชื่อมั่นผู้น าว่าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม เป็นผู้มีคุณธรรม ร่วมรับผิดชอบความเสี่ยงกับผู้ตาม ผู้น าจะ
หลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจ เพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์ต่อ
ผู้อื่น และกลุ่มบารมีเป็นลักษณะพิเศษของบุคคล หรือเป็นการมีอ านาจในตัวผู้น าที่มีผลต่อผู้ตามอย่าง
ลึกซึ้ง ท าให้ผู้ตามนับถือ เชื่อฟัง ศรัทธา พร้อมที่จะอุทิศตนปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย (2) การสร้าง
แรงบันดาลใจ คือ การที่ผู้น าสามารถจูงใจและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้ตามมีความกระตือรือร้นและ
ทุ่มเทความพยายามในการปฏิบัติงานให้บรรลุเป้าหมาย โดยท าให้ผู้ตามเห็นคุณค่าและความท้าทาย
ของงาน กระตุ้นให้เกิดการท างานเป็นทีมอย่างมีความสุข (Team Spirit) ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินต
ภาพที่งดงามในอนาคต สามารถสื่อภาพฝันหรือวิสัยทัศน์ให้ผู้ตามทราบอย่างชัดเจน แสดงความผูกพัน
ต่อเป้าหมาย ผู้น าสามารถสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามได้ โดยแสดงพฤติกรรมการสร้างแรงบันดาล
ใจ  (3) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล คือ การที่ผู้น าค านึงถึงความต้องการและความแตกต่าง
ของแต่ละบุคคล ผู้น าจะหาแนวทางส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของผู้ตามให้สูงขึ้นโดยค านึงถึงความ
เป็นเอกบุคคล ทั้งนี้โดยให้โอกาสผู้ตามในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศที่สนับสนุนการเรี ยนรู้ 
ส่งเสริมการติดต่อสื ่อสารแบบสองทาง มอบหมายงานที่มีคุณค่าช่วยพัฒนาศักยภาพของผู้ตาม 
สามารถให้ค าปรึกษาชี้แนะหรือเป็นพี่เลี้ยงให้แก่ผู้ตามหรือผู้ปฏิบัติงาน ท าให้เกิดสัมพันธภาพที่ดี การ
ค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคลเป็นลักษณะส าคัญของความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าและผู้ตาม ซึ่งจะมี
ผลต่อความพึงพอใจที่ผู้ปฏิบัติงานมีต่อผู้น าและสมรรถนะในการผลิตของผู้ตาม โดยเน้นการจัดการ
แบบมีส่วนร่วม และให้ความสนใจกับการหาทางตอบสนองความต้องการความก้าวหน้าและการมีส่วน
ร่วมในการตัดสินใจที่มีผลต่อการท างาน และอาชีพของผู้ตาม (4) การกระตุ้นทางปัญญา คือ เป็นการ
ที่ผู้น าท าให้ผู้ตามตื่นตัวและเปลี่ยนแปลงในการตระหนักถึงปัญหา และวิธีการแก้ไข เกิดความคิด 
จินตนาการ ความเชื่อและค่านิยมมากกว่าที่จะท าให้เกิดการเปลี่ยนแปลงการปฏิบัติในทันทีทันใด ท า
ให้เกิดมโนทัศน์ เกิดความเข้าใจ และสามารถใช้ดุลยพินิจในการพิจารณาปัญหาที่เผชิญอยู่ตลอดจน
วิธีการแก้ไขด้วยสติปัญญา และ (5) การให้รางวัลตามสถานการณ์ คือ วิธีการที่ผู้น าจูงใจผู้ตามให้
ทุ่มเทความพยายาม เพ่ือให้งานประสบผลส าเร็จ โดยบอกผลลัพธ์ของงานที่ต้องการ วิธีการปฏิบัติงาน
ให้บรรลุเป้าหมาย และบอกถึงรางวัลที่จะได้รับตามต้องการเมื่องานส าเร็จ การอธิบายวิธีการท างาน
และผลลัพธ์ของงานจะท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าสามารถท างานให้ส าเร็จได้ง่าย จึงทุ่มเทความพยายามในการ
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ปฏิบัติงานการให้รางวัลอาจเป็นค ายกย่องชมเชย การประกาศความดีความชอบการให้เกียรติในฐานะ
ผู้ตามดีเด่นการขึ้นเงินเดือนเลื่อนต าแหน่ง 
 Bernard M. Bass (1997, p. 756-757) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู ้น าการ
เปลี่ยนแปลงไว้ 3 องค์ประกอบคือ (1)การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี (Idealized 
Influence/ Charisma) หมายถึง การที่ผู้น าประพฤติตนเป็นแบบอย่างแก่ผู้ตามท าให้ผู้ตามเลื่อมใส
ศรัทธา เคารพ นับถือไว้วางใจ และเชื่อมั่นว่าผู้น าท าในสิ่งที่ถูกต้องดีงาม และยินดีปฏิบัติตามผู้น า 
ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพ่ือผลประโยชน์ส่วนตนแต่จะประพฤติปฏิบัติตนเพ่ือให้เกิดประโยชน์
ต่อผู ้อื ่นและกลุ ่มรวมทั ้งร ่วมรับผิดชอบความเสี ่ยงร ่วมกับผู ้ตาม (2)การสร้างแรงบันดาลใจ
(Inspirational Motivation) หมายถึง การที่ผู้น าจงใจและสร้างแรงบันดาลใจแก่ผู้ตามให้เห็นคุณค่า 
และความท้าทายของงาน กระตุ ้นการท างานเป็นทีมอย่างมีช ีว ิตช ีวา (Team Spirit) มีความ
กระตือรือร้น และมีความคิดในด้านบวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับจินตภาพที่งดงามของอนาคต 
รวมทั้งผู ้น าจะสร้าง และสื่อสิ่งที่ผู ้น ามุ่งหวังอย่างชัดเจน แสดงถึงความผูกพันต่อเป้าหมายและ
วิส ัยทัศน์ร ่วมกัน (3) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล ( Individualized Consideration) 
หมายถึง การที่ผู้น าค านึงถึงความต้องการและแตกต่างของแต่ละบุคคล ให้โอกาสในการเรียนรู้สิ่ง
ใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การ สนับสนุนส่งเสริมการสื่อสารแบบ 2 ทาง มีการบริหารจัดการ
โดยเด ินด ูรอบๆ (Management by  Walking Around) มอบหมายงานที ่ม ีค ุณค่าช ่วยพัฒนา
ศักยภาพผู้ตาม รวมทั้งเฝ้าดูการปฏิบัติงาน เมื่อผู้ตามต้องการทราบทิศทางหรือการสนับสนุนสามารถ
ให้ค าปรึกษาชี้แนะหรือเป็นพี่เลี้ยงได้ 
 Gary A. Yukl (1998, p.215) ได้กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีองค์ประกอบ 3 
ประการ คือ (1) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ การกระตุ้นให้ผู ้ตามคิด
เกี่ยวกับการแก้ปัญหาหรือประเด็นต่าง โดยการใช้กลยุทธ์ในการหาหนทางใหม่ๆ (2) การค านึงถึง
ความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) คือ เป็นการปฏิบัติต่อผู้ตามเฉพาะบุคคล 
โดยเอาใจใส่ในการพัฒนาบุคคล และช่วยเหลือให้ผู้ตามที่ยังขาดประสบการณ์ตามสมควร (3) การ
สร้างบารมี  (Charisma) คือ ความสามารถในการมีอ านาจในการบังคับบัญชาให้ผู ้ตามเกิดความ
ซื่อสัตย์อย่างเข้มแข็งและมีความเสียสละทุ่มเท และที่ส าคัญคือการมีอิทธิพลต่อผู้ตามซึ่งหลักในการ
สร้างบารมีให้เกิดขึ้นในตัวผู้น านั้นไม่ใช่เป็นสิ่งที่ง่ายในการสร้าง 
 James L. Gibson, John M. Ivancevich & James H. Donnelly (2000, p. 15-17) ได้
กล่าวถึง องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ 5 องค์ประกอบ คือ (1) บารมี (Charisma) 
คือ การที่ผู้น า สามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความเคารพ ชื่นชม และการมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน 
(2) ความใส่ใจส่วนบุคคล (Individual Attention) คือ ผู้น าสนใจในความต้องการของผู้ตามในการ
มอบหมายงานที่มีความหมายเพื ่อให้ผู ้ตามเกิดความก้าวหน้า (3) การกระตุ ้นทางเชาว์ปัญญา
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(Intellectual  Stimulation) คือ ผู้น าช่วยให้ผู้ตามมีความคิดอย่างมีเหตุผล โดยมีการทดสอบจาก
สถานการณ์จริง ทั้งยังมีการสนับสนุนให้ผู้ตามมีความคิดในเชิงสร้างสรรค์ (4) รางวัลเกินคาดหมาย 
(Contingent  Reward) คือ ผู้น าบอกให้ผู้ตามทราบว่าท าอย่างไรผู้ตามจะได้รับรางวัลที่ชอบมากกว่า 
และ (5) การบริหารด้วยการละเว้น (Management by Exception) คือ ผู้น ายินยอมให้ผู้ตามท างาน
ในภาระงาน นั้นๆ โดยไม่เข้าไปสอดแทรก เว้นแต่ว่าการกระท านั้นไม่สามารถส าเร็จได้ด้วยเหตุ
ทางด้านเวลาและทุน 
 Stephen R.Covey (2004, p. 254-255) ได้อธิบายถึงองค์ประกอบของภาวะผู ้น าการ
เปลี ่ยนแปลง ได้แก่ (1) การสร้างบารมีหรือการมีอิทธ ิพลอย่างมีอุดมการณ์ (Charisma or 
Idealized  Influence) คือ ผู้น าควรมีการชื่นชมจากผู้ตาม โดยผู้น าที่มีบารมีต้องสร้างความชัดเจน
ต่างๆ แสดงให้ เห็นคุณค่าของตนเองในทุกอิริยาบถ มีการก าหนดบทลงโทษหรือการอุทธรณ์ให้กับผู้
ตาม และยึดหลักบทความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและจริยธรรม (2) การสร้างแรงบันดาล
ใจ  (Inspirational Motivation) คือ ผู้น าควรมองวิสัยทัศน์ร่วมผู้ตาม ผู้น ากับการสร้างแรงบันดาลใจ
ให้กับผู้ตามให้มีมาตรฐานสูงขึ้น สื่อสารถึงเป้าหมายในอนาคต และจัดหางานในแต่ละส่วน ผู้ตาม
จ าเป็นต้องใช้เป้าหมายถ้าใช้แรงจูงใจในการแสดงออก มันเป็นส่วนส าคัญในวิสัยทัศน์ของผู้น าที่
สนับสนุนความสามารถในการสื ่อสาร โดยอนุญาตให้ผู ้น ากล่าวถึงวิสัยทัศน์ในการยอมรับและ
แรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ (3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) คือ 
ผู้น าควรให้โอกาสให้กระตุ้นทางปัญญาให้ผู้ตามเกิดความคิดสร้างสรรค์ของงานและองค์การ มีการ
เชื่อมโยงโครงสร้างวิสัยทัศน์ เป้าหมายขององค์การและผู้น ากับผู้ตาม เพื่อที่จะสร้างสรรค์และ
ปรับเปลี ่ยนอุปสรรคทิศทางใหม่ๆ รวมกัน และ (4) การค านึงถ ึงความเป็นเอกัตถะบุคคล 
(Individualized Consideration) คือ ผู้น าต้องพิจารณาใส่ใจหรือสนใจผู้ตามรายบุคคล โดยผู้น าต้อง
รับฟังในส่วนที่เกี่ยวข้องกับผู้ตาม รวมสิ่งต้องการต่าง ๆ เข้าไว้ด้วยกันและสามารถสร้างทีม ผู้น าสอน
ให้ผู้ตามเกิดการกระตือรือร้น ช่วยเหลือตนเองได้ ยอมรับในสิ่งที่ผิดพลาดและน าวิธีการใหม่ๆมา
ปรับปรุงเพื่อท าให้ก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น 
 Bernard M. Bass & Ronald E. Riggio (2006, p. 21-25) ได้วิเคราะห์องค์ประกอบภาวะ
ผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงเพิ ่มเติมอีก 1 องค์ประกอบ คือ การสร้างแรงบันดาลใจ โดยได้เสนอ 
องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยใช้ชื่อย่อว่า “4 I’s” ประกอบด้วย (1) การมีอิทธิพล 
อย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี หรือภาวะผู้น าบารมี ( Idealized Influence or Charisma or 
Charisma Leadership) คือ การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น า
จะเป็นที่ยกย่อง เคารพ นับถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงานกัน
ผู้ตามจะพยายามประพฤติปฏิบัติเหมือนกับผู้น าและต้องการเลียนแบบผู้น าของเขาสิ่งที่ผู ้น าต้อง
ปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะนี้คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมี
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พฤติกรรมที่มีความสม ่าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์
วิกฤต ผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรมและมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์
ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้
เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ใน
อุดมการณ์ ความเชื่อและค่านิยมของเขาผู้น าจะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความม่ันใจ
ของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมี จุดประสงค์
ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุ เป้าหมายที่ต้องการ 
ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรมของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจใน ตัวเอง ประสิทธิภาพและ
เคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึงรักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้ าหมายและปฏิบัติ
ภาระหน้าที่ขององค์การ (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation)  คือ การที่ผู้น าจะ
ประพฤติในการจูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู ้ตาม โดยการสร้างแรงบันดาลใจ ภายใน การให้
ความหมายและความท้าทายในงานของผู ้ตาม ผู ้น  าจะกระตุ ้นจิตวิญญาณของทีมให้มี ความ
กระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อ
เป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะ
สามารถบรรลุเป้าหมายได้ ซึ่งจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตน เพื่อวิสั ยทัศน์และภารกิจ
ขององค์การ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่า 
การสร้างแรงบันดาลใจนี้เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงเป็นปัจเจกบุคคลและกระตุ้นให้พวกเขาสามารถ
จัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ (3) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual  Stimulation) คือ การ
ที่ผู้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการ
หาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม  เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และ
สร้างสรรค์โดยมีผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิดสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐาน 
การเปลี่ยนกรอบการมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์เก่าๆ  ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูง
ใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและการ หาค าตอบของปัญหา มีการให้
ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆในการพิจารณาปัญหาและการหาค าตอบของ
ปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการกระตุ้นให้ผู้ตาม
แสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไปจากความคิดของ
ผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่งที่ท้าทาย และเป็นโอกาสที่ดีที่จะแก้ปัญหาร่วมกัน 
โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมีอุปสรรคมากมาย 
ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้ จากความร่วมมือในการแก้ปัญหาของผู้
ตามทุกคน รวมทั้งผู้ตามได้รับการกระตุ้นให้ตั้ง ค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ และประเพณี 
การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะตระหนัก 
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เข ้าใจป ัญหาด ้วยตนเอง และ (4) การค  าน ึงถ ึงความเป ็นเอก ัตถะบ ุคคล ( Individualized 
Consideration) คือ ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับ บุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้
ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญผู้น าจะเป็นที่ปรึกษา เพ่ือการพัฒนา
ผู้ตามโดยจะเอาใจใส่ในด้านความต้องการของปัจเจกบุคคล เพ่ือความสัมฤทธิ์และเติบโตของแต่ละคน 
ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น และยังปฏิบัติต่อผู้ตามโดยให้โอกาสใน
การเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ สร้างบรรยากาศของการให้การสนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลใน
ด้านความจ าเป็นและความต้องการ ผู้น ามีการส่งเสริมการสื่อสารสองทาง มีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ตาม
เป็นการส่วนตัว และให้ความสนใจในความกังวลของผู้ตาม รวมทั้งยังมองบุคคลเป็นบุคคลมีการเอาใจ
เขามาใส่ใจเรา เปิดโอกาสให้ผู้ตามใช้บารมีและเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ ที่ท้าทายความสามารถ 
 Adegoke Oke., Natasha Munshi & Fred O. Walumbwa (2009, p. 64-72) ได้พัฒนา
กรอบ ความคิดหลักขององค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้แก่ (1) การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์ (Idealized Influence) ผู้น าควรแสดงบทบาทเป็นตัวอย่างที่น่าเคารพยกย่องและสร้าง
ความเชื่อถือ โดยพิจารณาความต้องการของคนอื่นมากกว่าตนเอง มั่นคงในความประพฤติกล้าที่
ยอมรับความผิดพลาดร่วมกัน และชักน าตัวเองเกี่ยวกับหลักจริยธรรม (2) การสร้างแรงบันดาลใจ 
(Inspirational Motivation) ผู้น าจะต้องกระตุ้นและสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อื่นเกิดความเข้าใจกับสิ่ง
ที่ ท้าทายในองค์การ โดยจะต้องท าให้กลุ่มผู้ตามเกิดความรู้สึกกระตือรือร้นและคาดหวังทางที่ดี และ
ท าการเชื ่อมระหว่างความคาดหวังกับความรับผิดชอบวิสัยทัศน์ร ่วมกัน (3) การกระตุ ้นทาง
ป ัญญา  (Intellectual Stimulation) ผ ู ้น  าจะต ้องส ่ง เสร ิมให ้ม ีการสร ้างนว ัตกรรมและเกิด
ความสามารถในการสร้างสรรค์เพื่อตอบสมมติฐาน ค าถาม และปรับเปลี่ยนมุมมองในเรื่องที่ยุ่งยาก 
และหล ีกเล ี ่ยงการว ิจารณ์ต ่อสาธารณะ และ (4) การค  าน ึงถ ึงความเป ็นเอก ัตถะบ ุคคล 
(Individualized Consideration)  ผู้น าให้ความสนใจกับความต้องการแต่ละบุคคลเพื่อสนับสนุนให้
บรรลุผลส าเร็จและเกิดพัฒนา โดยผู้น าจะเปรียบเสมือนผู้ฝึกสอนหรือผู้ให้ค าปรึกษาที่สร้างสรรค์
โอกาสที่ดีในการสร้างสรรค์ในการเรียนรู้สิ่งใหม่ๆ เห็นถึงคุณค่าความหลายหลาก และหลีกเลี่ยงการ
ควบคุม 
 Kim et al (2015) กระบวนการการท างานของผู ้น าที ่จะมีอิทธิพลจะกระท าโดยผ่าน
องค์ประกอบพฤติกรรมเฉพาะ 4 ประการ คือ 
 1.การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้างบารมี หรือภาวะผู้น าบารมี ( Idealized 
Influence or Charisma or Charisma Leadership) 
 2. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspiration Motivation) 
 3. การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
 4. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล (Individualized Consideration) 
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 Fulan (2006, p. 42) กล่าวว่า ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เป็นการ เปลี่ยนแปลงภายใต้
การขับเคลื่อน โดยอาศัยความกระตือรือร้น ความหวัง และพลังขับที่มี  เป้าหมายเชิงจริยธรรม เป็น
การปฏิบัติของผู้น าโดยความตั้งใจที่จะสร้างชีวิตเริงบวกให้แก่  เพื่อนร่วมงาน ซึ่งเป็นสิ่งที่ผู้น าต้อง
ปฏิบัติอย่างหลีกเลี่ยงไม่ได้ ทั้งนี้เพื่อให้การน าท่ามกลางการเปลี่ยนแปลงเกิดประสิทธิผลน าองค์กร
ไปสู่ผลส าเร็จในระยะยาว และต้องสร้างความเข้าใจการเปลี่ยนแปลง ซึ่งเป็นสิ่งที่จ าเป็นส าหรับการ
เป็นผู้น าจึงได้ก าหนดองค์ประกอบของภาะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ มีองค์ประกอบดังนี้ 
 1. การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational) ผู้น าจะต้องเป็นผู้ซี้น า และท าให้เห็นด้วยกับ
วิสัยทัศน์ หรือภารกิจที่มีร่วมกันสื่อสารภารกิจร่วมกัน โดยให้แรง บันดาลใจแก่ผู้อ่ืนก าหนดเป้าหมาย
ร่วมกันที่อยู่เหนือขึ้นไปจากงานที่ท าในหน้าที่แต่ละวัน ท าให้งานที่ท ามีความตื่นเต้นมากขึ้น 
 2. การมีอิทธิพลต่อผู้อ่ืน (Influence) ผู้น าต้องท าตนให้มีอิทธิพลในการดึงดูดใจและดึงดูด
ตัวบุคคลส าคัญเข้ามาร่วมกลุ่ม สร้างเครือข่ายในการช่วยเหลือ  สนับสนุน เพื่อให้เกิดความคิดริเริ่ม 
และรู้จักหว่านล้อมชักจูงให้ผู้อื่นคล้อยตามได้ 
 3. การพัฒนาผู้อื่น (Developing Others) ผู้น าการเปลี่ยนแปลงต้องมี ความเชี่ยวชาญใน
การพัฒนาความสามารถของผู้อื่นโดยแสดงความสนใจในตัวผู้ตาม เข้าใจเป้าหมาย จุดอ่อน จุดแข็ง
ของผู้ตาม สามารถให้ผลสะท้อนกลับที่สร้างสรรค์และ รู้เท่าทันความเป็นไปได้ 
 4. การเป็นตัวกระตุ้นการเปลี่ยนแปลงในองค์กร (Change Catalyst) ผู้น าที่ท าให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงอย่างรวดเร็วจะสามารถรู้ได้ถึงความจ าเป็นที่จะต้องมีการ  เปลี่ยนแปลงท าทายสภาพที่
เป็นอยู่เพื่อให้ได้มาซึ่งความเป็นเลิศ เป็นปากเสียงที่เข้มแข็ง เพื่อให้เกิดการเปลี่ยนแปลงแม้จะมีเสียง
คัดค้านโดยให้เหตุผลที ่ต ัดด้านได้ยากมาแย้งมีว ิธีปฏิบัติที ่จะเอาชนะอุปสรรคที ่ขัดขวางการ
เปลี่ยนแปลงนั้น 
 5. การจัดการความขัดแย้ง (Conflict Management) ที่สามารถจัดการกับปัญหาความ
ขัดแย้งได้ คือสู้ที่ท าให้ทุกฝ่ายแสดงความคิดเห็นของตนเอง เข้าใจมุมมองที่แตกต่างของแต่ละกลุ่ม 
และหาทางออกที่ทุกคนเห็นพ้องต้องกันได้เผชิญหน้ากับข้อขัดแย้ง รับรู้ความรู้สึกและความคิดเห็น
จากทุกด้าน และปรับทัศนคติให้เป็นไปในทิศทางที่มาจากการตกลงร่วมกัน 
 6. การสร้างพันธะความผูกพัน (Building Bonds) ผู้น าที่มีประสิทธิภาพต้องรู้จักสร้าง
สายใยแห่งความผูกพันเข้าใจในความแตกต่างของแต่ละบุคคล  สร้างความเชื่อถือและความไว้วางใจ
รวมทั้งความสามัคคีกันภายในองค์กร และกับผู้ร่วมงานจากภายนอกและภายในเครือข่าย 
 7. การท างานร่วมกันเป็นทีมและความร่วมมือกัน (Teamwork and Collaboration) 
ผู้น าที่ดีต้องรู้จักการท างานร่วมกัน เพื่อสร้างบรรยากาศของการมีอ านาจระหว่างเพื่อนร่วมงานที่เป็น
มิตร เป็นแม่แบบของการให้ความเคารพ การช่วยเหลือกัน และการร่วมมือกันสามารถชักจูงผู้อื่นให้
เข้าร่วมท างานอย่างกระตือรือร้น กระฉับกระเฉง  เพื ่อความพยายามในกลุ ่ม และสร้างสปิริต
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เอกลักษณ์ของกลุ่มใช้เวลาในการหล่อหลอม และผนึกความสัมพันธ์เข้าด้วยกันให้ไปไกลเกินกว่าที่
ภาระหน้าที่ในการท างานได้ก าหนดไว้ 
 Hoy and Miskel (2012, p. 18) ได้เสนอแนวคิดเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่า
เป็นผู้มีคุณลักษณะดังนี้ 1) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การ
กระตุ้นทางปัญญา 4) การใช้อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ ์5) การสร้างวิสัยทัศน์ร่วม 
 Whitlock (2003, p. 82) ได้เสนอองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงว่าเป็นผู้มี
คุณลักษณะดังนี้ 1) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 2) การสร้างแรงบันดาลใจ 3) การมีวิสัยทัศน์
ร่วม 4) เป็นบุคคลแห่งการเรียนรู้ 
 สุเทพ พงศ์ศรีวัฒน์ (2550, หน้า 331-340) ได้อธิบายองค์ประกอบของภาวะผู้น าการ
เปลี ่ยนแปลงมีองค์ประกอบ 4 ด้าน ดังนี ้ (1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือการสร้าง
บารมี  (Idealized Influence and Charisma) เป็นพฤติกรรมที่ผู ้น าแสดงออกด้วยแบบตัวอย่าง
บทบาทที่เข้มแข็งให้ผู้ตามมองเห็น เมื่อผู้ตามรับรู้พฤติกรรมของผู้น าก็จะเกิดการลอกเลียนแบบ
พฤติกรรมเกิดขึ้น ซึ่งปกติผู้น าจะมีการประพฤติดีปฏิบัติที่มีมาตรฐานทางศีลธรรมและจริยธรรมสูงจน
เกิดการยอมรับว่าเป็นสิ่งที่ถูกต้องดีงาม ดังนั้น จึงได้รับการนับถือย่างลึกซึ้งจากผู้ตาม พร้อมทั้งได้รับ
ความไว้วางใจอย่างสูงอีกด้วย ผู้น าจึงสามารถจะท าหน้าที่ให้วิสัยทัศน์และสร้างความเข้าใจต่อ
เป้าหมายของพันธกิจแก่ผ ู ้ตาม (2) การสร้างแรงบันดาลใจ ( Inspirational Motivation) เป็น
พฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกด้วยการสื่อสารให้ผู้ตามทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผู้น าที่มีต่อผู้
ตาม ด้วยการสร้างแรงบันดาลใจโดยการจูงใจให้ยึดมั่นและร่วมสานฝันต่อวิสัยทัศน์ขององค์การในทาง
ปฏิบัติผู้น ามักจะใช้สัญลักษณ์และการปลุกเร้าทางอารมณ์ให้กลุ่มการท างานร่วมกันเพ่ือไปสู่เป้าหมาย
แทนการท าเพ่ือประโยชน์เฉพาะตน ผู้น าจึงถือได้ว่าเป็นผู้ส่งเสริมน ้าใจแห่งการท างานเป็นทีม ผู้น าจะ
พยายามจูงใจผู้ตามให้ท างานบรรลุเกินเป้าหมายที่ก าหนดไว้ โดยการสร้างจิตส านึกของผู้ตามให้เห็น
ความส าคัญว่าเป้าหมายและผลงานนั้นจ าเป็นต้องมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะท าให้
องค ์การเจร ิญก ้าวหน ้าประสบความส  าเร ็จได ้  ( 3) การกระต ุ ้นทางป ัญญา ( Intellectual 
Stimulation) เป็นพฤติกรรมของผู้น าที่แสดงออกด้วยการกระตุ้นให้เกิดการเริ่มการสร้างสรรค์สิ่ง
ใหม่ๆ โดยการใช้วิธีการฝึกคิดทบทวนกระแสความเชื่อและค่านิยมเดิมของตนหรือผู้น าหรือของ
องค์การ ผู้น าจะสร้างความรู้สึกท้าท้ายให้เกิดขึ้นแก่ผู้ตามและจะให้การสนับสนุนหาผู้ตามต้องการ
ทดลองวิธีการใหม่ๆ ของตน หรือต้องการริเริ่มสร้างสรรค์ใหม่ที่เกี่ยวกับงานองค์การส่งเสริมให้ผู้ตาม
แสวงหาทางออก และวิธีการแก้ปัญหาต่างๆด้วยตนเอง และ (4) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคล 
(Individualized Consideration) หรือการมุ่งความสัมพันธ์เป็นรายคนเป็นพฤติกรรมของผู ้น าที่
มุ ่งเน้นความส าคัญในการส่งเสริมบรรยากาศของการท างานที่ดีด้วยการใส่ใจรับรู ้และพยายาม
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ตอบสนองต่อความต้องการเป็นรายบุคคลของผู้ตาม ผู้น าจะแสดงบทบาทเป็นครูพ่ีเลี้ยงและที่ปรึกษา
ให้ค าแนะน าในการช่วยเหลือผู้ตามให้พัฒนาระดับความต้องการของตนสู่ระดับสูงขึ้น 
 รังสรรค์ ประเสริฐศรี (2551, หน้า 73-74) ได้อธิบายว่าคุณภาพส าคัญ 4 ประการของผู้น า
เชิงปฏิรูปจะมีลักษณะส่วนตัวที่เป็นภาวะผู้น าที่มีประสิทธิผลด้านคุณภาพ 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 
(1) ความสามารถพิเศษ (Charismatic) เป็นผู้ที่มีวิสัยทัศน์และความรู้สึกของภาระหน้าที่มีการเอาใจ
ใส่ในงานมีความมั่นใจ ด้วยผลจากประสบการณ์ที่เกี่ยวกับชื่อเสียงของผู้น า ซึ่งจะท าให้ผู้ตามมีความ
ซื่อสัตย์ มีความภาคภูมิใจ มีศรัทธาอย่างแรงกล้ามีความภักดีและไว้วางใจในสิ่งที่ผู้น าต้องการที่จะท า
ให้ส าเร็จ (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Inspirational Motivation) หรือผู้น าที่มีจูงใจผู้ตามให้กระท า
ตามท่ีตนต้องการ (Inspirational Leadership) ให้ท าตามโดยมีการสื่อสารวิสัยทัศน์อย่างชัดเจน และ
มั่นใจ มีอารมณ์ดี ตลอดจนสร้างความรู้ความเข้าใจให้ถูกต้องแก่ผู้ตาม (3) การกระตุน้ทางปัญญา หรือ
แรงกระตุ้นด้านสติปัญญา (Intellectual Stimulation) เป็นผู้น าที่สามารถกระต้นสมาชิกในกลุ่มให้
ทดสอบด้วยวิธีการเก่าๆ หรือวิธีการใหม่ๆ มีการสร้างบรรยากาศซึ่งกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์  และ
ความคิดที ่เกิดขึ ้นเองจากการหยั ่งรู ้ ( Intuition) หรือการหยั ่งรู ้ในขณะเดียวกันก็จะเน้นวิธีการ
แก้ปัญหา (Methodical Problem Solving) การคิดใหม่ (Rethinking) การทดสอบสมมติฐานใหม่ 
และการให้เหตุผลด้วยความรอบคอบเหล่านี้ท าให้ผู ้ตามเกิดความยอมรับและมีการพัฒนาด้าน
สติปัญญาและ (4) การค านึงถึงความเป็นเอกัตถะบุคคลหรือการให้ความส าคัญ รายบุคคล
(Individualized  Consideration) มีการพัฒนาความสามารถของผู้ตาม ศึกษาความต้องการของแต่
ละบุคคลให้ความส าคัญและความเชื่อถือในแต่ละบุคคล ผู้น าจะให้ความสนใจพิเศษแก่ผู้ตามเป็น
รายบุคคล ผู้น าจะใช้เวลาในการสื่อสารแบบตัวต่อตัวกับผู้ตาม และรับฟังความคิดเห็นอย่างสนใจ 
ขณะเดียวกันก็จะท าให้ผู้ตามเกิดความรู้สึกเคารพ ผู้น าจะเน้นการพัฒนาผู้ตามเป็นรายบุคคลด้วยการ
พูดคุยเกี่ยวกับเป้าหมายอาชีพและโอกาสการพัฒนาของแต่ละบุคคล ซึ่งสามารถน ามาเทียบเคียงใน
การศึกษาเรื่องภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงได้ด้วย 
 ชีวิน อ่อนละออ (2553, หน้า 128) ได้ท าการทบทวนองค์ประกอบของภาวะผู ้น าการ
เปลี่ยนแปลงและสรุปว่า องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมี 4 องค์ประกอบ 13 ตัวชี้วัด 
คือ (1) องค์ประกอบด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ มี 2 ตัวชี้วัดคือ การสร้างวิสัยทัศน์ และการ
สร้างบารมี (2) องค์ประกอบด้านการค านึงถึงเอกัตถะบุคคลมี 3 ตัวชี้วัดคือ การเน้นการพัฒนา การ
เน้นความแตกต่างระหว่างบุคคล และการเป็นพี่เลี้ยง (3) องค์ประกอบด้านกระตุ้นปัญญา มี 4 ตัวชี้วัด
คือ การใช้หลักเหตุผลการเน้นที่การอยู่รอด การใช้ประสบการณ์ และการมุ่งเน้นความเป็นเลิศ และ 
(4) องค์ประกอบด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มี 4 ตัวชี้วัดคือ การเน้นการปฏิบัติ การสร้างความ
เชื่อมั่น การสร้างความเชื่อในจุดหมายของอุดมการณ์ และการสร้างความคาดหวังในความสามารถ
ของผู้ตาม 
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 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการต่างๆ 
ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี และ
เพื ่อการวิจัย ดังแสดงในตารางที่ 2.10 การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู ้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) 
 

 

 

 

 



ตารางที ่2.10 การสังเคราะห์องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
 
 
องค์ประกอบด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) 
 

แหล่งข้อมูล/นักวิจัย 

Be
rn

ar
d 

M
. B

as
s &

 R
on

ald
 E

. R
igg

io 
(20

06
) 

 รัง
สร

รค
์ ป

ระ
เส

ริฐ
ศร

ี (2
55

1)
 

 W
hit

lo
ck

 (2
00

3, 
p.

 8
2)

  

Ad
eg

ok
e 

Ok
e. 

& 
Fr

ed
 O

. W
alu

m
bw

a 
(2

00
9)

 
 St

ep
he

n 
R. 

Co
ve

y 
(2

00
4)

 
 ชีว

ิน 
อ่อ

นล
ะอ

อ 
(2

55
3)

 
 Ja

m
es

 L
. G

ibs
on

, J
oh

n 
M

. Iv
an

ce
vic

h 
& 

 

Ja
m

es
 H

.D
on

ne
lly

 (2
00

0)
 

 Ju
lia

n 
Ba

rli
ng

, T
om

 W
eb

er
 &

 E
. K

ev
in 

Ke
llo

wa
y 

(1
96

6)
 

 Be
rn

ar
d 

M
. B

as
s (

19
97

) 
 Ga

ry
 A

.Yu
kl 

(19
98

 

 Kim
 e

t a
l., 

20
15

  

Ho
y 

an
d 

M
isk

el
 (2

01
2) 

Fu
nl

an
 (2

00
6)

 

รว
มค

วา
มถ

ี่ 

 ร้อ
ยล

ะ 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์ หรือภาวะผู้น า
เชิงบารมี 

              12 92.3 

2. การกระตุ้นทางปัญญา              10 76.9 

3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็น
เอกัตถะบุคคล 

         
 
 

 
 

 
 

 
10 76.9 

4. การสร้างแรงบันดาลใจ              10 76.9 

5. ความใส่ใจส่วนบุคคล              1 7.6 

6. รางวัลเกินคาดหมาย              2 15.3 
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7. การบริหารด้วยการละเว้น              1 7.6 

8. ความสามารถพิเศษ              1 7.6 

9. การก าหนดวิสัยทัศน์ร่วม              2 15.3 

10. บุคลลแห่งการเรียนรู้              2 15.3 

11. การพัฒนาผู้อ่ืน              1 7.6 
12. การจัดการความขัดแย้ง              1 7.6 

13. แสดงพฤติกรรมเป็นแบบอย่าง              1 7.6 

14. ผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ส าคัญ              1 7.6 
 

 

 

 

 



 จากตารางที ่ 2.10 การสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลงจาก
นักวิชาการ 11 ท่านพบว่า มีองค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีจ านวน 14  ด้าน เมื่อ
พิจารณาความถี่ขององค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงนี้ ผู้วิจัยได้เลือกองค์ประกอบภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงที่มีความถี่ตั้งแต่ 7 ความถี่ขึ้นไป ดังนั้น ส าหรับการศึกษาวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้เลือก
องค์ประกอบภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4 ด้าน ดังนี้ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะ
ผู้น าเชิงบารมี 2) การกระตุ้นทางปัญญา 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็นเอกัตถะ
บุคคล และ4) การสร้างแรงบันดาลใจ 
 ผลจากการสังเคราะห์องค์ประกอบของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงดังกล่าว ท าให้ได้
องค์ประกอบที่จะศึกษาครั้งนี้ จ านวน 4 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ
ภาวะผู้น าเชิงบารมี 2) การกระตุ้นทางปัญญา 3) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็น 
เอกัตถะบุคคล และ 4) การสร้างแรงบันดาลใจ แสดงเป็นรูปแบบการวัดได้ ดังภาพประกอบ 9 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบที ่2.9 แสดงรูปแบบการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ได้จากการสังเคราะห์แนวคิด 

ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ 
  จากภาพประกอบที่ 2.9 แสดงรูปแบบการวัดภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่ได้จากการ
สังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ ประกอบด้วย 
 1.การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี 
 Burns (1978: 98) กล่าวถึง การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี
คือ พฤติกรรมที่สามารถกระตุ้นความรู้สึกด้านอารมณ์ของผู้ตามให้สูงขึ้น ก่อให้เกิดการเลียนแบบและ
ผูกพันต่อตัวผู้น าในท านองเดียวกัน Bass and Avolio (1994: 213) กล่าวถึง การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมีคือ การมีวิสัยทัศน์ของผู้น าที่มีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์  มีความ
ชัดเจนในการปฏิบัติงานกล้าที่จะท าในสิ่งใหม่ๆ โดยมีความเป็นมิตร จริงใจ มีคุณธรรม น าทีมงานไปสู่

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์

หรือภาวะผู้นำเชิงบารมี 

การกระตุ้นทางปัญญา  

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจก

บุคคล/ความเป็นเอกัตถะบุคคล 

ภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลง 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
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ความส าเร็จที่ตั้งไว้ ผู้ตามมีความศรัทธา เลื่อมใส ภักดี เป็นผู้ตามที่ผู้น าตั้งความคาดหวังไว้ ขณะที่ 
Yukl (1998: 215) กล่าวถึง การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี คือ ความสามารถ
ในการมีอ านาจบังคับบัญชาให้ผู้ตามเกิดความซื่อสัตย์อย่างเข้มแข็ง มีความเสียสละ ทุ่มเท และที่
ส าคัญคือการมีอิทธิพลต่อผู้ตาม ซึ่งหลักในการสร้างบารมีให้เกิดขึ้นในตัวผู้น านั้น ไม่ใช่สิ่งที่ง่ายในการ
สร้าง อีกทั้ง Gibson, Ivancevich, and Donnelly (2000: 15-17) กล่าวถึง การมีอิทธิพลอย่างมี
อุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี คือ การที่ผู้น าสามารถปลูกฝังความรู้สึกที่มีคุณค่า ความเคารพ ชื่น
ชม และการมีวิสัยทัศน์ที่ชัดเจน ในขณะเดียวกัน Covey (2004: 254-255) กล่าวถึง การมีอิทธิพล
อย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมีคือ ผู้น าควรมีการชื่นชมจากผู้ตาม โดยผู้น าที่มีบารมีต้อง
สร้างความชัดเจนต่างๆ แสดงให้เห็นคุณค่าของตนเองในทุกอิริยาบถ มีการก าหนดบทลงโทษหรือการ
อุทธรณ์ให้กับผู้ตาม และยึดหลักบนความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรมและจริยธรรม ขณะที่ 
Bass and Riggio (2006: 21-25) กล่าวถึง การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ ภาวะผู้น าเชิงบารมี 
คือ การที่ผู้น าประพฤติตัวเป็นแบบอย่างหรือเป็นโมเดลส าหรับผู้ตาม ผู้น าจะเป็นที่ยกย่อง เคารพ นับ
ถือ ศรัทธา ไว้วางใจและท าให้ผู้ตามเกิดความภาคภูมิใจ เมื่อได้ร่วมงานกันผู้ตามจะพยายามประพฤติ
ปฏิบัติเหมือนกับผู้น า และต้องการเลียนแบบผู้น าของเขา สิ่งที่ผู้น าต้องปฏิบัติเพื่อบรรลุถึงคุณลักษณะ
นี้ คือ ผู้น าจะต้องมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม ผู้น าจะมีพฤติกรรมที่มีความสม ่าเสมอ
มากกว่าการเอาแต่อารมณ์ สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในสถานการณ์ วิกฤตผู้น าจะเป็นผู้ที่มีศีลธรรม
และมีจริยธรรมสูง ผู้น าจะหลีกเลี่ยงที่จะใช้อ านาจเพื่อผลประโยชน์ส่วนตน แต่จะประพฤติตนเพื่อให้
เกิดประโยชน์แก่ผู้อื่นและเพื่อประโยชน์ของกลุ่ม ผู้น าจะแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความมี
สมรรถภาพ ความตั้งใจ การเชื่อมั่นในตนเอง ความแน่วแน่ในอุดมการณ์ ความเชื่อ และค่านิยม ผู้น า
จะเสริมความภาคภูมิใจ ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวก
เดียวกันกับผู้น า โดยอาศัยวิสัยทัศน์และการมีจุดประสงค์ร่วมกัน ผู้น าแสดงความมั่นใจช่วยสร้าง
ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกันเพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ ผู้ตามจะเลียนแบบผู้น าและพฤติกรรม
ของผู้น าจากการสร้างความมั่นใจในตัวเอง ประสิทธิภาพและเคารพในตนเอง ผู้น าการเปลี่ยนแปลงจึง
รักษาอิทธิพลของตนในการบรรลุเป้าหมายและปฏิบัติภาระหน้าที่ขององค์กร นอกจากนี้ Oke, 
Munshi, and Walumbwa (2009: 64-72) กล่าวถึง การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น า
เชิงบารมีคือ ผู้น าควรแสดงบทบาทเป็นตัวอย่างที่น่าเคารพยกย่องและสร้างความเชื่อถือ โดยพิจารณา
ความต้องการของคนอื่นมากกว่าตนเอง มั่นคงในความประพฤติ กล้าที่ยอมรับความผิดพลาดร่วมกัน 
และชักน าตัวเองเก่ียวกับหลักจริยธรรม 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี 
หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่มีเป้าหมายที่เป็นอุดมการณ์ มีความชัดเจนในการปฏิบัติงาน โดย
แสดงให้เห็นคุณค่าของตนเองในทุกอิริยาบถ และยึดหลักบนความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรม
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และจริยธรรม เพื่อกระตุ้นความรู้สึกของบุคลากรให้เกิดความเคารพนับถือ ศรัทธา ไว้วางใจชื่นชม มี
อิทธิพลท าให้บุคลากรเป็นพวกเดียวกัน เกิดความซื่อสัตย์และมีความเสียสละทุ่มเท เพื่อการบรรลุ 
เป้าหมายที่ต้องการ 
 2.การกระตุ้นทางปัญญา 
 Burns (1978: 98) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา คือ พฤติกรรมของผู้น าในการท าความ
เข้าใจกับปัญหาได้ดี จนสามารถท าให้ผู้ตามมองเห็นปัญหาดังกล่าวจากมุมมองใหม่ของตนได้เอง 
ในขณะที่ Bass and Avolio (1994: 213) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา คือ ผู้น า มีการกระตุ้นผู้
ตามให้เกิดความตระหนักรู้ถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นในหน่วยงาน ท าให้ผู ้ตามมีความต้องการหา
แนวทาง ใหม่ๆมาแก้ปัญหาในหน่วยงานเพื่อหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิม และท าให้เกิดสิ่งใหม่ที่
สร้างสรรค์ อีกทั้ง Yukl (1998: 215) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา คือ การกระตุ้นให้ผู้ตามคิด
เกี่ยวกับการแก้ปัญหาหรือประเด็นต่างๆ โดยการใช้กลยุทธ์ในการหาหนทางใหม่ๆ ในท านองเดียวกัน 
Gibson, Ivancevich, and Donnelly (2000: 15-17) กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา คือ ผู้น าช่วย
ให้ผู้ตามมีความคิดอย่างมีเหตุผล โดยมีการทดสอบจากสถานการณ์จริง ทั้งยังมีการสนับสนุนให้ผู้ตาม
มีความคิดในเชิงสร้างสรรค์ ในขณะเดียวกัน Covey (2004: 254-255) กล่าวถึง การกระตุ้นทาง
ปัญญา คือ ผู้น าควรเปิดโอกาสกระตุ้นทางปัญญาผู้ตามให้ผู้ตามเกิดความคิดสร้างสรรค์ของงานและ
องค์กรมีการเชื่อมโยงโครงสร้างวิสัยทัศน์ เป้าหมายของผู้น า ผู้ตาม และองค์กร เพื่อที่จะสร้างสร รค์ 
และปรับเปลี่ยนอุปสรรคทิศทางใหม่ๆ ร่วมกัน ขณะที่ Bass and Riggio (2006: 21-25) กล่าวถึง 
การกระตุ้นทางปัญญา คือ การที่ผู ้น ามีการกระตุ้นผู้ตามให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ ที่เกิดขึ้นใน
หน่วยงาน ท าให้ผู้ตามมีความต้องการหาแนวทางใหม่ๆ มาแก้ปัญหาในหน่วยงาน เพื่อหาข้อสรุปใหม่
ที่ดีกว่าเดิม เพื่อท าให้เกิดสิ่งใหม่และสร้างสรรค์โดยผู้น ามีการคิดและแก้ปัญหาอย่าง เป็นระบบ มี
ความคิดสร้างสรรค์ มีการตั้งสมมติฐานการเปลี่ยนกรอบการมองปัญหา และการเผชิญกับสถานการณ์
เก่าๆ ด้วยวิถีทางแบบใหม่ๆ มีการจูงใจและสนับสนุนความคิดริเริ่มใหม่ๆ ในการพิจารณาปัญหาและ
การหาค าตอบของปัญหา มีการให้ก าลังใจผู้ตามให้พยายามหาทางแก้ปัญหาด้วยวิธีใหม่ๆ ผู้น ามีการ
กระตุ้นให้ผู้ตามแสดงความคิดและเหตุผล และไม่วิจารณ์ความคิดของผู้ตาม แม้ว่ามันจะแตกต่างไป
จากความคิดของผู้น า ผู้น าท าให้ผู้ตามรู้สึกว่าปัญหาที่เกิดขึ้นเป็นสิ่ งที่ท้าทายและเป็นโอกาสที่ดีที่จะ
แก้ปัญหาร่วมกัน โดยผู้น าจะสร้างความเชื่อมั่นให้ผู้ตามว่าปัญหาทุกอย่างมีวิธีแก้ไข แม้บางปัญหาจะมี
อุปสรรคมากมาย ผู้น าจะพิสูจน์ให้เห็นว่าสามารถเอาชนะอุปสรรคทุกอย่างได้จากความร่วมมือในการ
แก้ปัญหาของผู้ตามทุกคน รวมทั้งผู้ตามได้รับการกระตุ้นให้ตั้งค าถามต่อค่านิยมของตนเอง ความเชื่อ 
และประเพณี การกระตุ้นทางปัญญาเป็นส่วนส าคัญของการพัฒนาความสามารถของผู้ตามในการที่จะ
ตระหนัก เข้าใจปัญหาด้วยตนเอง ตลอดจน Oke, Munshi, and  Walumbwa (2009: 64-72) 
กล่าวถึง การกระตุ้นทางปัญญา คือ ผู้น าจะต้องส่งเสริมให้มีการสร้างนวัตกรรมและเกิดความสามารถ
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ในการสร้างสรรค์เพื่อตอบสมมติฐาน ค าถาม และปรับเปลี่ยนมุมมองในเรื่องที่ยุ่งยาก และหลีกเลี่ยง
การวิจารณ์ต่อสาธารณะ 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การกระตุ้นทางปัญญา หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่
ท าความเข้าใจกับปัญหามีการคิดและแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ โดยกระตุ้นให้บุคลากตระหนักถึง
ปัญหาต่างๆ และคอยให้ก าลังใจบุคลากรในการพยายามใช้กลยุทธ์หาแนวทางใหม่ๆ  มาแก้ปัญหาใน
หน่วยงาน ใช้ความคิดอย่างมีเหตุผล เพ่ือหาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิมท าให้เกิดสิ่งใหม่ และสร้างสรรค์ 
 3.การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
 Burns (1978: 98) กล่าวถึง การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ พฤติกรรมของผู้น าที่
แสดงให้เห็นในการท างานโดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลมีการเอาใจเขามาใส่ใจเรามีการ
ติดต่อสื่อสารแบบสองทางและเป็นรายบุคคลสนใจและเอาใจใส่ผู้ร่วมงานหรือผู้ตามเป็นรายบุคคล  มี
การวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคลเป็นพี่เลี ้ยงคอยให้ค าแนะน าและ
ส่งเสริมพัฒนาผู้ร่วมงานให้พัฒนาตนเอง ในขณะที่ Bass and Avolio (1994: 213) กล่าวถึง การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับบุคคลในฐานะเป็นผู้น าให้การ
ดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น าจะเป็นโค้ช 
(Coach) และเป็นที่ปรึกษา (Advisor) ของผู้ตามแต่ละคนเพื่อการพัฒนาผู้ตาม ผู้น าจะเอาใจใส่เป็น
พิเศษในความต้องการของแต่ละบุคคล เพื่อความสัมฤทธิผลและเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนา
ศักยภาพของผู้ตามและเพื่อนร่วมงานให้สูงขึ้น ในท านองเดียวกัน Yukl (1998: 215) กล่าวถึง การ
ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ เป็นการปฏิบัติต่อผู้ตามเฉพาะบุคคล โดยเอาใจใส่ในการพัฒนา
บุคคล และช่วยเหลือให้ผู้ตามที่ยังขาดประสบการณ์ตามสมควร อีกทั้ง Covey (2004: 254-255) 
กล่าวถึง การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ ผู้น าต้องพิจารณาใส่ใจหรือสนใจผู้ตามรายบุคคล 
โดยผู้น าต้องรับฟังในส่วนที่เกี่ยวข้องกับผู้ตาม รวมสิ่งต้องการต่าง ๆ เข้าไว้ด้วยกันและสามารถสร้าง
ทีม สอนให้ผู้ตามเกิดการกระตือรือร้น ช่วยเหลือตนเองได้ ยอมรับในสิ่งที่ผิดพลาดและน าวิธีการใหม่ 
ๆ มาปรับปรุงเพื่อท าให้งานก้าวหน้ามากยิ่งขึ้น ในขณะเดียวกัน Bass and Riggio (2006: 21-25) 
กล่าวถึง การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ ผู้น าจะมีความสัมพันธ์เกี่ยวข้องกับ บุคคลในฐานะ
เป็นผู้น าให้การดูแลเอาใจใส่ผู้ตามเป็นรายบุคคล และท าให้ผู้ตามรู้สึกมีคุณค่าและมีความส าคัญ ผู้น า
จะเป็นที่ปรึกษาเพื่อการพัฒนาผู้ตาม โดยจะเอาใจใส่ในด้านความต้องการของ ปัจเจกบุคคล เพ่ือ
ผลสัมฤทธิ์และความเติบโตของแต่ละคน ผู้น าจะพัฒนาศักยภาพของผู้ตามและเพ่ือนร่วมงานให้สูงขึ้น 
และยังปฏิบัติต่อผู ้ตามโดยให้โอกาสในการเรียนรู ้สิ ่งใหม่ ๆ สร้างบรรยากาศ ของการให้ความ
สนับสนุน ค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคลในด้านความจ าเป็นและความต้องการ  ผู้น ามีการ
ส่งเสริมการสื่อสารสองทาง มีการปฏิสัมพันธ์กับผู้ตามเป็นการส่วนตัว และให้ความสนใจใน ความ
กังวลของผู้ตาม รวมทั้งยังมองบุคคลเป็นบุคคล มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา เปิดโอกาสให้ผู ้ตามได้
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เรียนรู้สิ่งใหม่ ๆ ที่ท้าทายความสามารถ นอกจากนี้ Oke, Munshi, and Walumbwa (2009: 64- 
72) กล่าวถึง การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือ ผู้น าให้ความสนใจกับความต้องการแต่ละบุคคล 
เพื่อสนับสนุนให้บรรลุผลส าเร็จและเกิดการพัฒนา โดยผู้น าจะเปรียบเสมือนผู้ฝึกสอนหรือผู ้ให้
ค าปรึกษาที ่สร้างสรรค์โอกาสที่ดีในการสร้างสรรค์ในการเรียนรู ้สิ ่งใหม่ๆ เห็นถึงคุณค่าควา ม 
หลายหลากและหลีกเลี่ยงการควบคุม 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล หมายถึง พฤติกรรม
ของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นในการท างาน โดยค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล สร้างบรรยากาศ
ของการให้ความสนับสนุนบุคลากร มีการเอาใจเขามาใส่ใจเรา ให้การดูแลเอาใจใส่บุคลากรเป็น
รายบุคคล และท าให้บุคลากรรู ้ส ึกมีคุณค่ามีความส าคัญ คอยช่วยเหลือให้บุคลากรที ่ยังขาด
ประสบการณ์นอกจากนี้ยังมีการวิเคราะห์ความต้องการและความสามารถของแต่ละบุคคล เพ่ือ
ส่งเสริมและพัฒนาศักยภาพของบุคลากรให้สูงขึ้น 
 4. การสร้างแรงบันดาลใจ 
 Bass and Avolio (1994: 213) กล่าวถึงการสร้างแรงบันดาลใจ คือ ผู้น าประพฤติในทาง
ที่จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจกับผู้ตามโดยการสร้างแรงจูงใจภายใน การให้ความหมายและท้าทายใน
เรื่องงานของผู้ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีม (Team Spirit) ให้มีชีวิตชีวา มีการแสดงออกซึ่ง
ความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดแง่บวก ผู้น าจะท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่
งดงามของอนาคต ผู้น าจะสร้างและสื่อความหวังที่ผู้น าต้องการอย่างชัดเจน ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัว 
หรือความผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน ผู้น าจะแสดงความเชื่อมั่นและแสดงให้เห็นความ
ตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้ ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามมองข้ามผลประโยชน์ ของตน
เพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะ
ยาว ในท านองเดียวกัน Covey (2004: 254-255) กล่าวถึง การสร้างแรงบันดาลใจ คือ ผู้น าควรมอง
วิสัยทัศน์ร่วมผู ้ตาม ผู ้น ากับการสร้างแรงบันดาลใจให้กับผู ้ตามให้มีมาตรฐานสูงขึ ้น สื ่อสารถึง
เป้าหมายในอนาคต และจัดหางานในแต่ละส่วน ผู้ตามจ าเป็นต้องใช้เป้าหมายถ้าใช้แรงจูงใจในการ
แสดงออก มันเป็นส่วนส าคัญในวิสัยทัศน์ของผู้น าที่สนับสนุนความสามารถในการสื่อสาร โดยอนุญาต
ให้ผู้น ากล่าวถึงวิสัยทัศน์ในการยอมรับและแรงผลักดันในการชักชวนและบังคับ ในขณะที่ Bass and 
Riggio (2006: 21-25) กล่าวถึง การสร้างแรงบันดาลใจ คือ การที่ผู้น าจะประพฤติในการจูงใจผู้ตาม
ให้เกิดแรงบันดาลใจ โดยการสร้างแรงบันดาลใจภายใน ให้ความหมายและความท้าทายในงานของผู้
ตาม ผู้น าจะกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีความกระตือรือร้น โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดใน
แง่บวก ผู้น าจะแสดงการอุทิศตัวหรือผูกพันต่อเป้าหมายและวิสัยทัศน์ร่วมกัน และแสดงความเชื่อมั่น
และแสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  ซึ่งจะช่วยให้ผู้ตามมองข้าม
ผลประโยชน์ของตน เพ่ือวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กร ผู้น าจะช่วยให้ผู้ตามพัฒนาความผูกพันของ
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ตนต่อเป้าหมายระยะยาว และบ่อยครั้งพบว่าการสร้างแรงบันดาลใจนี้ เกิดขึ้นผ่านการค านึงถึงเป็น
ปัจเจกบุคคล และกระตุ ้นให้พวกเขาสามารถจัดการกับปัญหาที่ตนเองเผชิญได้ตลอดจน Oke, 
Munshi, and Walumbwa (2009: 64-72) กล่าวถึง การสร้างแรงบันดาลใจ คือ ผู้น าจะต้องกระตุ้น
และสร้างแรงบันดาลใจให้ผู้อ่ืนเกิดความเข้าใจกับสิ่งที่ท้าทายในองค์กร โดยจะต้องท าให้กลุ่มผู้ตามเกิด
ความรู ้สึกกระตือรือร้นและคาดหวังทางที ่ด ี และท าการเชื ่อมระหว่างความคาดหวังกับความ
รับผิดชอบวิสัยทัศน์ร่วมกัน 
 จากที่กล่าวมาข้างต้นสรุปได้ว่า การสร้างแรงบันดาลใจ หมายถึง พฤติกรรมของผู้บริหารที่
จูงใจให้เกิดแรงบันดาลใจให้กับบุคลากรให้มีมาตรฐานสูงขึ้น กระตุ้นให้บุคลากรมีความกระตือรือร้น
และมองข้ามผลประโยชน์ของตน โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการคิดแง่บวก แสดงความเชื่อมั่นและ
แสดงให้เห็นความตั้งใจอย่างแน่วแน่ว่าจะสามารถบรรลุเป้าหมายได้  โดยมีรายละเอียดของแต่ละ
องค์ประกอบที่จะน าไปสู่การสังเคราะห์ เพ่ือก าหนดองค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และพฤติกรรม
บ่งชี้ ดังตารางที ่2.11 
ตารางที่  2.11 องค์ประกอบนิยามศัพท์เช ิงปฏิบ ัต ิการและพฤติกรรมบ่งช ี ้ของภาวะผู ้น  า  
                     การเปลี่ยนแปลง 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งช้ี 

1) การมี
อิทธิพลอย่าง
มีอุดมการณ์
หรือภาวะ
ผู้น าเชิง
บารมี 

พฤติกรรมของผู้บริหารที่มีเป้าหมายที่
เป็นอุดมการณ์ มีความชัดเจนในการ
ปฏิบัติงาน โดยแสดงให้เห็นคุณค่าของ
ตนเองในทุกอิริยาบถ และยึดหลักบน
ความเป็นจริง ความถูกต้องทางศีลธรรม
และจริยธรรม เพ่ือกระตุ้นความรู้สึกของ
บ ุคลากรให ้ เก ิดความเคารพน ับถือ 
ศรัทธา ไว้วางใจชื่นชม มีอิทธิพลท าให้
บุคลากรเป็นพวกเดียวกัน เกิดความ
ซื่อสัตย์และมีความเสียสละทุ่มเท เพ่ือ
การบรรลุ เป้าหมายที่ต้องการ 

1.1 ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์และสามารถ
ถ่ายทอดไปยังผู้ตาม 

1.2 ผู้บริหารมีความสม ่าเสมอมากกว่า
การเอาแต่อารมณ์สามารถควบคุม
อารมณ์ได้ในสถานการณ ์

1.3 ผู ้บร ิหารแสดงให้ เห ็นถ ึงความ
เฉลียวฉลาด ความมีสมรรถภาพ 

1.4 ผู ้บร ิหารเสร ิมความภาคภูม ิ ใจ 
ความจงรักภักดี และความมั่นใจของผู้
ตามและท าให้ผู ้ตามมีความเป็นพวก
เดียวกันกับผู้น า 

1.5 ผู้บริหารแสดงความมั่นใจช่วยสร้าง
ความรู้สึกเป็นหนึ่งเดียวกัน เพื่อการ
บรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 
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2) ก า ร
กระต ุ ้นทาง
ปัญญา 

พฤติกรรมของผู้บริหารที่ท าความเข้าใจ
กับปัญหา มีการคิดและแก้ปัญหาอย่าง
เป ็นระบบ โดยกระต ุ ้นให ้บ ุคลากร
ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ และคอยให้
ก าลังใจบุคลากรในการพยายามใช้กล
ยุทธ์หาแนวทางใหม่ ๆ มาแก้ปัญหาใน
หน่วยงานใช้ความคิดอย่างมีเหตุผล เพ่ือ
หาข้อสรุปใหม่ที่ดีกว่าเดิมท าให้เกิดสิ่ง
ใหม่และสร้างสรรค์ 

2.1 ผ ู ้บร ิหารเป ิดโอกาสให ้ม ี การ
เสนอแนะการปฏิบัติงานหรือแก้ปัญหา
โดยเน้นการจูงใจด้านความส าเร็จ 

2.2 ผู้บริหารการเปิดโอกาสให้มีส่วน
ร่วมในการแสดงความคิดเห็น เกิดการ
พัฒนาตนเอง 

2.3 มีการจัดการศึกษาอบรมสัมมนา 
และมีกระบวนการที่ผู ้บริหารใช้การ
กระตุ้นบุคลากรให้ตระหนักถึงปัญหา
ต่าง ๆ 

2.4 ผู ้บริหารกระตุ ้นให้เกิดความคิด
สร้างสรรค์ในการปฏิบัติงาน 

2.5 ผู ้น ามีการคิดและการแก้ปัญหา
อย ่างเป ็นระบบ ม ีความค ิดร ิ เริ่ ม
สร้างสรรค ์

3) ก า ร
ค  า น ึ ง ถึ ง
ค ว า ม เ ป็ น
ป ั จ เ จ ก
บุคคล/ความ
เป็นเอกัตถะ
บุคคล 

พฤติกรรมของผู้บริหารที่แสดงให้เห็นใน
การท างานโดยค านึงถึงความแตกต่าง
ระหว่างบุคคล สร้างบรรยากาศของการ
ให้ความสนับสนุนบุคลากร มีการเอาใจ
เขามาใส่ใจเรา ให้การดูแลเอาใจใส่
บ ุคลากรเป ็นรายบ ุคคล และท าให้
บุคลากรรู ้ส ึกมีคุณค่า มีความส าคัญ 
คอยช่วยเหลือให ้บ ุคลากรที ่ย ั งขาด
ประสบการณ ์นอกจากน ี ้ ย ั งม ี การ
ว ิ เ ค ร า ะ ห ์ ค ว า ม ต ้ อ ง ก า ร แ ล ะ
ความสามารถของแต่ละบุคคล เพ่ือ
ส ่ ง เสร ิมและพ ัฒนาศ ั กยภาพของ
บุคลากรให้สูงขึ้น 

3.1 ได ้ร ับความการค  าน ึงถ ึงความ
แตกต่างระหว่างบุคคล จากผู้บริหาร
และเพ่ือนร่วมงานเสมอ  

3.2 ผู้บริหารส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชา
ให้ได้รับการพัฒนา 

3.3 ผู้บริหารมอบหมายงานที่เหมาะสม
กับตัวบุคคลและได้ค าปรึกษาที ่ดีใน
การปฏิบัติงาน 

3.4 ผู ้บริหารให้ขวัญก าลังใจในการ
ท างานอยู่เสมอ  
3.5 ผู ้บริหารมีการนิเทศงานเพื ่อให้
ผู้อื่นได้รับข้อมูลที่ถูกต้อง 
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4) การสร ้าง
แรงบ ันดาล
ใจ 

พฤติกรรมของผู้บริหารที่จูงใจให้เกิดแรง
บันดาลใจให้กับบุคลากรให้มีมาตรฐาน
ส ูงข ึ ้น กระต ุ ้นให ้บ ุคลากรม ีความ
กระตือรือร้นและมองข้ามผลประโยชน์
ของตน โดยการสร้างเจตคติที่ดีและการ
คิดแง่บวก แสดงความเชื่อมั่นและแสดง
ให้เห็นความตั ้งใจอย่างแน่วแน่ว ่าจะ
สามารถบรรลุเป้าหมาย 

4.1 ผู ้บริหารแสดงกระบวนการที ่ใช้
กระตุ้นบุคลากรให้ตระหนักถึงปัญหา
ต่าง ๆ ที่เกิดข้ึน ในหน่วยงาน 

4.2 ผู้บริหารสร้างความตระหนักให้คิด
สิ่งใหม่และแก้ปัญหาด้วยวิธีการใหม่ๆ 

4.3 ผู้บริหารกระตุ้นผู้ร่วมงานได้เห็น
วิธีการหรือแนวทางใหม่ในการแก้ไข
ปัญหามีการพิจารณาวิธีการ ท างาน
แบบเก่า 

4.4 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดง
ความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่างๆ 

4.5 ผู ้บริหารวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้
เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน มีความคิด
ริเริ่มสร้างสรรค์มีการ วิเคราะห์ปัญหา
โดยใช้เหตุผล และมีการคิดอย่างเป็น
ระบบ 

 

2.4 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การ ดังมีเนื้อหาต่อไปนี้ 
 2.4.1 แนวคิดเกี่ยวข้องกับวัฒนธรรมองค์การ 
 ถนอมวรรณ ประเสริฐเจริญสุข (2551, อ้างถึงใน พระมหาทิพย์ โอษฐงาม, 2563, หน้า 
80) กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์การว่า องค์การเกิดจากการรวมกลุ่มของบุคคลที่มีในการท างานเดียวกัน 
กลุ่มคนดังกล่าวมีกิจกรรมที่ต้องท าร่วมกันเพื่อบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน  มีการแบ่งหน้าที่ในการ
รับผิดชอบเพื่อด าเนินงานให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ หรืออยู่รอด และเจริญเติบโตอย่างต่อเนื่องซึ่ง
ขึ ้นอยู่กับปัจจัยต่าง ๆประกอบด้วย เป้าหมาย (Purpose)  คน (People) โครงสร้าง (Structure) 
เทคนิคการบริหาร (Technique) ความรู้และข้อมูล ข่าวสาร (Information) ที่มีอยู่ในองค์การนั้น ซึ่ง
ปัจจัยเหล่านี้จะต้องมีความสอดคล้อง เหมาะสม และเกื้อกูลซึ่งกันและกัน โดยเฉพาะ  “คน” เป็น
เสมือนจักรกลหรือกลไกที่ส าคัญ ที่จะด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ ขององค์การให้บรรลุวัตถุประสงค์ ซึ่งแต่
ละคนต้องมีการปรับตัวและยอมรับแบบแผนของวัฒนธรรมของกลุ ่มสมาชิกในองค์การในการ
บริหารงานนั้นหากผู้บริหารเข้าใจวัฒนธรรมองค์การและสามารถใช้ให้เข้ากับสภาพแวดล้อมและ
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เทคโนโลยีในสังคมปัจจุบันได้แล้วก็จะส่งผลให้การบริหารงาน ขององค์การประสบผลส าเร็จได้อย่างดี 
สอดคล้องกับสมบัติ แสงพล (2552, อ้างถึงใน สาคร ทะเยี่ยม, 2557, หน้า 9) ได้สรุปแนวคิดเกี่ยวกับ
วัฒนธรรมองค์การว่า วัฒนธรรมองค์การเกิดขึ้นมานานแล้ว ทั้งวงการธุรกิจเอกชนและราชการต่างให้
ความส าคัญกับวัฒนธรรมองค์การเนื่องจากเป็นเรื ่องที่ผู้บริหารองค์การปัจจุบันควรต้องหันมาให้ 
ความส าคัญเพ่ือพัฒนาการด าเนินงานขององค์การให้ดีขึ้น 
 2.4.2 ความหมายของวัฒนธรรมองค์การ 
 วัฒนธรรมองค์การเป็นองค์ประกอบด้านองค์การที่ส าคัญอย่างหนึ่งที่อาจมีผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการท างานของบุคลากรในองค์การเป็นเกณฑ์ในการสร้างกฎข้อบังคับให้บุคลากรมีกฎทางสังคมมี
ศรัทราเป็นแรงจูงใจให้แต่ละบุคลปรับลักษณะเฉพราะของตนให้มีบทบาทค่านิยมที่สอดคล้องกับ
วัฒนธรรมองค์การ ซึ่งองค์การแต่ละแห่งจะมีวัฒนธรรมที่แตกต่างกันไป ผู้บริหารควรให้ความส าคัญ
กับวัฒนธรรมเนื่องจากวัฒนธรรมองค์การเป็นสิ่งที่แสดงออกถึงพฤติกรรมของคนในองค์การนั้นๆ ซึ่ง
เกิดจากความต้องการที่จะเปลี่ยนแปลงในองค์การวัฒนธรรมองค์การ (Organization culture) เป็น
ค าท่ีมีลักษณะเป็นนามธรรมจึงมีความหมายลึกซึ้ง และเป็นการยากท่ีจะให้ค าจ ากัดความที่แน่นอนลง
ไปได้ มีนักการศึกษาได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การไว้ ดังนี้ 
 Hoy and Miskel (2001 อ้างถึงใน ภัคพร เจริญลักษณ์, 2561) ได้ให้ความหมายของค าว่า
วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง วัฒนธรรมองค์การเป็นกระบวนการปรับตัวของบุคลากรในองค์การที่มี
การปฏิบัติไปในทิศทางเดียวกัน ส่งผลให้เกิดเกิดเป็นเอกลักษณ์ขององค์การที่มีความโดดเด่น 
 Cameron and Quinn Hoy and Miskel (2001 อ้างถึงใน ภัคพร เจริญลักษณ์, 2561) 
ได้ให้ความหมายของค าว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง สิ่งที่สะท้อนถึงคุณค่า รูปแบบการบริหาร
องค์กร การสื่อสาร สัญลักษณ์ กฎระเบียบ แนวทางการปฏิบัติงาน และความส าเร็จด้านต่าง ๆ ที่ 
สร้างเอกลักษณ์ให้กับองค์กรมีความโดดเด่นแตกต่างจากองค์การอ่ืน 
 Cummings & Worley (2009 อ้างถึงใน ปิยะ ละมูลมอญ, 2556) ได้ให้ความหมายของค า
ว่าวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง แบบแผนของสิ่งประดิษฐ์ บรรทัดฐาน ค่านิยม และข้อสมมติพื้นฐาน
เกี่ยวกับการแก้ปัญหาที่ใช้การได้ดีเพียงพอที่จะนามาสอนให้แก่ผู้อื่น วัฒนธรรมเป็นกระบวนการ
เรียนรู้ทางสังคม ซึ่งเป็นผลลัพธ์ที่มาจากทางเลือกและประสบการณ์จากการใช้กลยุทธ์และการ
ออกแบบองค์การ 
 Robbins (2014 อ้างถึงใน เอกราช โฆษิตพิมานเวช และพา อักษรเสือ, 2561, น. 365) ได้
ให้ ความหมายของค าว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง พฤติกรรมที่สร้างขึ้นจากสมาชิกภายในองค์กร
โดยมีการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน และยึดถือปฏิบัติกันมาจนเป็นธรรมเนียมปฏิบัติภายในองค์กรนั้น ๆ 
 Robbins and Judge (2015 อ ้างถ ึงใน ภ ัคพร เจร ิญล ักษณ์ , 2561, น. 23) ได ้ ให้
ความหมาย ของค าว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง การก าหนดความหมายการด าเนินการเพื่อไปสู่
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เป้าหมายของ องค์การ รวมไปถึงระบบการปฏิบัติงานที่บุคลากรในองค์การมีการก าหนดร่วมกัน หรือ
มีรูปแบบการด าเนินการไปในทิศทางเดียวกัน ซึ่งมีความแตกต่างจากองค์การอื่นและเป็นพื้นฐาน
ส าคัญส าหรับบุคลากรที่เข้ามาท างานใหม่ โดยจะมีการถ่ายทอดวัฒนธรรมองค์กรที่เกี่ยวข้องกับกา ร
ปฏิบัติงานและการปฏิบัติตนด้วยเช่นกัน 
 Schein (2010 : 46) ได้ให้ความหมายว่าเป็นแบบแผนของคติฐานเบื้องต้น (Pattern of 
Basic Assumption) ที่เกิดขึ้นและพัฒนาขึ้นโดยสมาชิกองค์กรและสั่งสมสืบต่อกันมาเป็นที่ยอมรับ
ของสมาชิกท่ัวไป โดยที่จะมีการถ่ายทอดไปยังสมาชิกใหม่เพ่ือให้เกิดการรับรู้ การคิดและความรู้สึกไป
ในทิศทางเดียวกันในการแก้ปัญหาต่าง ๆ เพื่อการปรับตัวเข้ากับสิ่งแวดล้อมภายนอกและการบูรณา
การภายในกลุ่ม และยังได้ให้ทัศนะเพิ่มเติมว่าการให้ความหมายวัฒนธรรมองค์กรเพื่อให้เกิดความ
เขา่้ ใจอย่างแท้จริง ควรจะเน้นให้เห็นวัฒนธรรมในระดับลึก ซึ่งจะแสดงให้เห็นได้โดยคติฐาน
เบื้องต้นซึ่งอยู่ในระดับลึกของการรับรู้ และเป็นความเชื่อร่วมกนั ของสมาชิกองค์กรเป็นสิ่งที่ อยู่ในใน
องค์กรระดับจิตใต้ส านึกผลักดันให้เกิดพฤติกรรม โดยจะมีการถ่ายทอดสืบต่อไปยังคนรุ่นใหม่ เป็นการ
ที่คนมีองค์กรและมองไปถึงสิ่งแวดล้อมโดยคติฐานตามนี้ได้รับการเรียนรู้เพื่อที่จะตอบสนองในการ
แก้ปัญหาของกลุ่ม เพื่อก่อให้เกิดการปรับตัวสาหรับการอยู่รอดได้ในสภาพการณ์สิ่งแวดล้อมทั้ง
ภายนอกและปัญหาจากการบูรณาการภายใน ทั้งนี้คติฐานในระดับลึกนี้จะถูกแยกออกจากสิ่งที่มนุษย์
คิดประดิษฐ์ขึ้น และจากค่านิยมซึ่งปรากฏให้เห็นอยู่ หรือเป็นวัฒนธรรมในระดับตื้นๆ แต่มิเป็นแก่น
ส าคัญของวัฒนธรรมโดยแท้จริง 
 Schein (1992, p. 12) ได้ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นลักษณะที่แสดงถึง
สภาพความเป็นอยู่ขององค์การนั้นในแง่ของการเรียนรู้ร่วมกันในการแก้ปัญหา การปรับตัวให้เข้ากับ
สถานการณ์ภายนอกและการรวมตัวกันภายในองค์การเพื ่อบรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกันซึ่งผู ้น าใน
องค์การเป็นผู้ก าหนดและรวบรวมขึ้นเป็นมาตรฐาน หรือแบบของพฤติกรรมและจะถ่ายทอดแก่
สมาชิกใหม่ ว่าเป็นแนวทางถูกต้องที่จะยอมรับความคิด และรู้สึกถึงความเก่ียวข้องกับสิ่งเหล่านั้นและ
สอดคล้องกัน 
 Lunenburg and Ornstein (2000, p. 60) กล่าวว่าวัฒนธรรมองค์การ หมายถึง องค์การ
ที่มีองค์ประกอบด้านความเชื่อ ความรู้สึก การแสดงออกทางพฤติกรรม และสัญลักษณ์ที่มีความเป็น
เอกลักษณ์เฉพาะขององค์การที่รวมถึงปรัชญา มโนคติ ข้อสันนิษฐาน การคาดหวัง ทัศนคติ บรรทัด
ฐาน และค่านิยมซึ่งในขณะเดียวกันวัฒนธรรมองค์การก็มีการเปลี่ยนแปลงเพื่อให้เกิดเอกลักษณ์
เฉพาะขององค์การ 
  Kilman, Sexton, and Serpa (2000, p. 60) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง 
ปรัชญา อุดมการณ์ ความเชื่อ ความรู้สึก สมมติฐาน ความคาดหวัง เจตคติ ปทัสถาน และค่านิยม
ร่วมกันในองค์การ 
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 Sweeney & McFarlin (2002, p. 336) ให้ความหมายว่า วัฒนธรรมองค์การ หมายถึง สิ่ง
หนึ่งของข้อตกลงที ่เป็นพฤติกรรมที่เกี ่ยวข้องกับองค์การ ที่ต้องก าหนดให้ชัดเจนพอว่าอะไรคือ
วัฒนธรรมองค์การ คือสิ่งที่คนส่วนใหญ่รับรู้ว่ามันเหมือนเป็นส่วนหนึ่งของชีวิต หรือเป็นบุคลิกภาพ 
หรือรูปแบบขององค์การ ซึ่งจะรวมความเชื่อ ค่านิยมและพฤติกรรมสื่อสารไปยังกลุ่มคนทั้งภายใน
และภายนอกองค์การ 
 Edgar H.Schein (2004, อ้างถึงใน พิศ ศรีสวัสดิ์, 2557, หน้า 10) กล่าวว่า วัฒนธรรม
องค์การ หมายถึง ลักษณะที่แสดงถึงสภาพความเป็นอยู่ขององค์การในด้านของการเรียนรู้ร่วมกันใน
การแก้ไขปัญหา การปรับตัวให้เข้ากับสถานการณ์ภายนอก และการรวมตัวกันภายในองค์การเพ่ือ
บรรลุวัตถุประสงค์ร่วมกัน ซึ่งผู้น าองค์การมักเป็นผู้ก าหนด และรวบรวมเป็นมาตรฐานหรือแบบของ
พฤติกรรมพร้อมถ่ายทอดแก่บุคลากรใหม่เพ่ือเป็นแนวทางการปฏิบัติงานในองค์การ 
 Mullins (2006, p. 469) ให้ความหมายวัฒนธรรมองค์การว่า หมายถึง การสะสมของ
ขนบธรรมเนียมประเพณี ค่านิยม นโยบาย ความเชื่อ และการวางตัว ที่ประกอบขึ้นเป็นสิ่งต่าง ๆ ที่
สมาชิกท าและคิดในองค์การ 
 Greenber & Baron, 2008, p.544) วัฒนธรรมองค์การหมายถึง สิ่งที่มีอยู่ทั่วไปเพื่อเป็น
กอบการรับรู้ที่ใช้ในการท างานร่วมกันของสมาชิกในองค์การ ซึ่งวัฒนธรรมองค์การอาจหมายถึง เจต
คติ ค่านิยมของพฤติกรรม และความคาดหวังของสมาชิกในองค์การซึ่งจะสร้างความแตกต่างอย่าง
ชัดเจนจากองค์การอื่น 
 มัลลิกา ต้นสอน (2544, หน้า 7) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นความเชื ่อค่านิยม 
ประเพณีท่ีสมาชิกส่วนใหญ่ยอมรับและใช้เป็นแบบแผนในการปฏิบัติตัวในฐานะสมาชิกโดยสมาชิกแต่
ละคนจะรับรู้และเรียนรู้วัฒนธรรมองค์การผ่านกระบวนการทางสังคม โดยเขาต้องแสดงบทบาทและมี
ความสัมพันธ์กับบุคคลอื่นอย่างเหมาะสม เพ่ือจะให้เขาได้รับการยอมรับในฐานะสมาชิกขององค์การ 
 วรนารถ แสงมณี (2544, หน้า 165) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์การไว้ 2 ลักษณะ
คือ ประการแรก วัฒนธรรมองค์การเป็นการรับรู้ (Perception) คนในองค์การรับรู้วัฒนธรรมองค์การ
ด้วยการเห็นและการได้ยินสิ่งต่าง ๆ ในองค์การ แม้คนในองค์การจะมีพื้นฐานส่วนตัวต่างกันหรือ
ท างานในระดับที่ต่างกัน แต่คนเหล่านี้จะเห็นและรับรู้เหมือนกันวัฒนธรรมจึงเกิดจากการรับรู้ร่วมกัน 
ประการที ่สอง วัฒนธรรมเป็นสิ ่งที ่แสดงให้เห็นถึงลักษณะ (Descriptive term) นั่นคือ สมาชิก
องค์การเห็นอย่างไร หรือรับรู้ว่าวัฒนธรรมเป็นอย่างไร ไม่ได้ระบุว่าสมาชิกขององค์การชอบหรือไม่
ชอบวัฒนธรรมนั้น วัฒนธรรมองค์การเป็นเพียงการอธิบายลักษณะไม่ใช่เป็นการประเมิน ลักษณะนั้น
ว่าดีหรือไม่ดี ผิดหรือถูก 
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 ศิริวรรณ เสรีรัตน์ และคณะ (2545, หน้า 242) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การหมายถึง ข้อ
สมมติฐานประเพณีและพฤติกรรม ซึ่งก าหนดการกระท าของบุคคลภายในองค์การ ประสิทธิผลของ
องค์การหนึ่งจะได้รับอิทธิพลจากวัฒนธรรมองค์การ 
 วิโรจน์ สารรัตนะ (2545, หน้า 136) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ (Organizational 
culture) เป็นค าที ่แสดงให้เห็นลักษณะร่วมภายในองค์การที ่แสดงถึงความเป็นเอกภาพและ
เอกลักษณ์ขององค์การนั ้น ๆ ว่าเป็นอย่างไร รูปแบบเป็นองค์การแบบอ านาจนิยมหรือแบบ
ประชาธิปไตยนิยม เป็นองค์การแบบราชการหรือองค์การแบบวิชาชีพ เป็นต้น โดยอาจจะศึกษาหรือ
สังเกตจากการแสดงออกให้เห็นได้ในหลายลักษณะ เช่น ขนบธรรมเนียมประเพณีที่องค์การประพฤติ
ปฏิบัติจากพิธีกรรม ความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ ตลอดจนปรัชญาที่สมาชิกในองค์การนั้น ๆ ยึดถือ
ประพฤติปฏิบัติร่วมกันอย่างเหนียวแน่นและแพร่หลายในวงกว้าง 
 วิเชียร วิทยาอุดม (2547, หน้า 369) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การ คือ การสร้างค่านิยม
และความเชื ่อซึ ่งสมาชิกขององค์การหรือหน่วยงานให้ความสนใจ ต่อการด ารงอยู ่ขององค์การ 
วัฒนธรรมองค์การแบบไหนที่มีอยู่ในองค์การที่สามารถจะค้นพบได้โดยการเรียนรู้ ตลอดจนรวมถึงตัว
สัญลักษณ์และสถานภาพพิเศษของตัวองค์การ ผู้บริหารต้องมีความรู้ความเข้าใจถึงความส าคัญของ
ปัจจัยทั้งหมดที่สามารถใช้ในการพัฒนาองค์การ ซึ่งก็จะเป็นประโยชน์ต่อตัวองค์การได้เป็นอย่างมาก 
 สุนทร โคตรบรรเทา (2551, หน้า 196-197) ให้ความหมายวัฒนธรรม องค์การว่า 
วัฒนธรรมองค์การ (Organizational Culture) คือ ความเชื่อ ความรู้สึก และสัญลักษณ์ทั้งหมดที่เป็น
คุณลักษณะขององค์การกล่าวให้เฉพาะลงไป วัฒนธรรมองค์การ  หมายถึง ปรัชญา ความเชื่อ 
ความรู้สึก สมมติฐาน ความคาดหวัง เจตคติ ปทัสถานและค่านิยมความเชื่อท่ีมีร่วมกันในองค์การ 
 เขมทัศน์ ศรีจิตพิพัฒน์กุล (2553, หน้า 17) ให้ความหมายว่าวัฒนธรรม หมายถึง สิ่งต่าง ๆ 
อันประกอบด้วยสิ่งประดิษฐ์ แบบแผนพฤติกรรมปทัสถาน ความเชื่อ ค่านิยม ซึ่งหมายถึง ระบบความ
เข้าใจร่วมของสมาชิกว่าองค์การของเรามีลักษณะเด่นจากองค์การอื่นอย่างไร โดยทั้งหมดนี้ท าให้เกิด
ความผูกพัน สมาชิกขององค์การให้เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันและได้พัฒนาขึ้นภายในองค์การ เพื่อเป็น
แนวทางในการประพฤติของสมาชิกในองค์การ 
 ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2555, หน้า 35) ได้ให้ความหมายของ
วัฒนธรรมองค์กร หมายถึง แบบแผน หรือวิถีชีวิตขององค์กรที่สมาชิกยอมรับและยึดถือปฏิบัติร่วมกัน 
เป็นทั้งแบบแผนทางความคิด ความเชื่อ ค่านิยม อุดมการณ์ขององค์กรและเป็นแบบแผนทางการ
กระท าขององค์กรและปฏิสัมพันธ์ของสมาชิกในองค์กรกล่าวคือ ถ้าหากหน่วยงานใดมีวัฒนธรรม
องค์กรที่ดี เช่น บุคลากรมีการทางานอย่างเต็มที่เน้นคุณภาพและมีความรับผิดชอบสูงย่อมส่งผลให้
การทางานของทุกคนดีมีคุณภาพส่งผลท าให้ผู้รับบริการได้รับการบริการที่ดีมีคุณภาพรวมทั้งท าใหเกิด
ความพึงพอใจ 
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 ฐาปนา ฉิ่นไพศาล (2559, หน้า 12 - 13) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรม หมายถึง ค่านิยม
ความเชื่อ ความเขา่้ ใจ และบรรทัดฐานที่สมาชิกมีส่วนร่วมในองค์กรวัฒนธรรมไม่สามารถเขียน
ออกมาเป็นลายลักษณ์อักษร ซึ่งการมีบรรทัดฐานอย่างไม่เป็นทางการ สามารถผูกมัดสมาชิกของ
องค์กรให้สามารถท างานร่วมกันได้ 
 อมเรศ ภูมิรัตน (2561, หน้า 240 ) ได้ให้ความหมายของวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง สิ่งที่
คณะบุคคลหรือหน่วยงานยึดถือปฏิบัติสืบต่อกันมา เช่น ความเคารพตามล าดับอาวุโส ความรักใคร่  
กลมเกลียวกันฉันพี่น้อง ความเอื้อเฟื้อช่วยเหลือกันฉันญาติ การเลื่อนต าแหน่งงานโดยพิจารณาจาก  
ความรู้ความสามารถประกอบกับความมีอาวุโสเป็นต้น 
 จากที่กล่าวมาข้างต้น สรุปได้ว่าวัฒนธรรมองค์กร หมายถึง ความเชื่อ ความคิด ค่านิยม 
บรรทัดฐาน ทัศนคติ เป้าหมาย พฤติกรรม ระเบียบแบบแผน แนวปฏิบัติขององค์กรและเป็นสิ่งที่
สมาชิกส่วนใหญ่รับรู้ และยอมรับตลอดจนเข้าใจร่วมกัน เพ่ือตอบสนองความต้องการขององค์กรและ
มีการถ่ายทอดให้กับสมาชิกใหม่ขององค์กร เพื่อเป็นแนวทางในการปฏิบัติงานและเป็นแนวทางที่
องค์กรใช้เป็นหลักในการสร้างองค์กรให้ประสบความส าเร็จ ก าหนดยุทธศาสตร์ นโยบาย เป้าหมาย
ขององค์กร 
 2.4.3 ความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ 
 วัฒนธรรมก่อให้เกิดรูปแบบในการด าเนินกิจกรรมต่าง ๆ และมีผลกระทบต่อพฤติกรรมใน
การปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ วัฒนธรรมจึงเป็นรูปแบบสัญลักษณ์ที่ท าหน้าที่ควบคุมบุคลากร
ในองค์การให้อยู่อย่างสันติสุข ดังนั้น วัฒนธรรมองค์การมีความส าคัญอย่างมากต่อองค์การ ดังทัศนะ
ของนักวิชาดังนี้ 
 Fitcher (1957, p. 287) ได้กล่าวถึงความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การไว้ 8 ประการ คือ 
1) วัฒนธรรมเป็นตัวก าหนดรูปแบบของสถาบัน (Institution) 2) วัฒนธรรม เป็นตัวก าหนดบทบาท
และความพึงพอใจ (Role and elations) 3) วัฒนธรรมท าหน้าที่ควบคุมสังคม (Social control) 4) 
วัฒนธรรมท าหน้าที่เป็นเครื่องหมายและสัญลักษณ์ (Trade mark) 5) วัฒนธรรมท าให้เกิดความเป็น
อันหนึ่งอันเดียวกัน (Foster the unit)  เกิดความเป็นปึกแผ่น (Solidarity) จงรักภักดีและอุทิศตนให้
สังคม (Loyalty and devotion) ท าให้สังคมมีความอยู่รอด (Survival) 6) วัฒนธรรมเป็นปัจจัยที่
ส าคัญในการสร้างหล่อหลอม (Moulding) บุคลิกภาพทางสังคมให้กับสมาชิก (Social personality) 
7) วัฒนธรรมท าให้สมาชิกแต่ละคนในสังคมได้ตระหนักถึงความหมายและวัตถุประสงค์การใช้ชีวิตของ
ตน และ 8) วัฒนธรรมสร้างหรือจัดแบบการประพฤติปฏิบัติ (Pattern of behavior) เพ่ือว่าบุคคลจะ
ได้ปฏิบัติโดยไม่จ าเป็นต้องคิดหาวิธีประพฤติปฏิบัติโดยไม่จ าเป็น 
 Robbins (1996, p. 237) ได้กล่าวถึงล ักษณะของวัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วย
ลักษณะ 15 ประการ คือ 1) ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ และความกล้าเสี่ยง (Innovation and risk 
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taking; risk to lerance) เป็นระดับของการสนับสนุนให้พนักงาน ประดิษฐ์คิดค้น หรือริเริ่มสิ่งใหม่ ๆ 
ตลอดจนมีความเสี่ยงในการปฏิบัติงาน หรือตัดสินใจในองค์การ ความรับผิดชอบ อิสระ เสรีภาพใน
การคิดค้นหรือริเริ ่มสิ่งใหม่ ๆ ที่องค์การเปิดโอกาสให้บุคคล 2) การให้ความสนใจในรายละเอียด 
(Attention to detail)  คือ การที่พนักงานให้ความส าคัญในรายละเอียดการด าเนินการในองค์การ
เพียงไร กล่าวคือ องค์การมุ่งหวังให้พนักงานปฏิบัติงานต่าง ๆ โดยให้ความส าคัญกับความถูกต้องใน
รายละเอียดต่าง ๆ 3) การมุ่งผลส าเร็จหรือผลงาน (Outcome orientation) ระดับของการที่ผู้บริหาร
ในองค์การให้ความส าคัญกับผลส าเร็จ หรือผลงานขององค์การมากกว่า กระบวนการหรือวิธีการใน
การบรรลุผลดังกล่าว เป็นการพิจารณาว่าองค์การเน้นผลงาน หรือวิธีการในการท างาน 4) การให้
ความส าคัญกับบุคคล (People orientation) การตัดสินใจ หรือด าเนินการต่าง ๆ ในองค์การ 
พิจารณาถึงผลกระทบที่มีต่อบุคคลในองค์การมากน้อยเพียงไร เป็นการพิจารณาถึงลักษณะของ
องค์การด้านการให้ความส าคัญของบุคคล 5) การท างานเป็นทีม (Team orientation) องค์การมีการ
ออกแบบงาน หรือจัดรูปงานที่ให้การท างานมีการร่วมกันท างานในรูปทีมงานมากกว่าให้บุคคล แต่ละ
คนท างานโดยอิสระหรือเน้นการท างานรายบุคคล 6) การท างานเชิงรุก (Aggressiveness) องค์การให้
ความส าคัญกับระดับของการแข่งขันและการปฏิบัติการเชิงรุกของพนักงานในองค์การมากน้อย
เพียงใด องค์การกระตุ้นหรือเน้นการแข่งขันมากกว่าปล่อยให้ทุกอย่างด าเนินการไปเรื่อย ๆ หรือตาม
ยถากรรมมากน้อยเพียงไร 7) ความมีเสถียรภาพ (Stability) ระดับของการให้ความส าคัญกับการ
รักษาเสถียรภาพ และสภาพเดิมขององค์การมีมากน้อยเพียงไร 8) ทิศทางขององค์การ (Direction) 
การปฏิบัติงานขององค์การมีการก าหนดเป้าหมายและผลการปฏิบัติงานไว้ชัดเจนมากน้อยเพียงไร 9) 
บูรณาการในองค์การ (Integration) คือ ระดับของการปฏิบัติงานร่วมกันระหว่าง หน่วยงานย่อย ๆ 
ในองค์การสนับสนุนให้มีการประสานงานระหว่างหน่วยงานย่อย การปฏิบัติการที่สอดคล้องกลมกลืน
กันของหน่วยงานย่อยในองค์การ 10) การสนับสนุนจากผู้บริหาร (Management support) ได้แก่ 
ระดับของการให้การช่วยเหลือ และสนับสนุนต่อผู้ใต้บังคับบัญชาของผู้บริหาร 11) การควบคุม 
(Control) ได้แก่ การที่องค์การมีกฎ ระเบียบ ข้อบังคับตลอดจนการบังคับบัญชาโดยตรงในการ
ควบคุมพฤติกรรมของพนักงาน 12) การเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ( Identity) คือ ระดับของการที่
สมาชิกในองค์การมีความเชื่อ หรือเห็นว่าตนเป็นสมาชิกขององค์การ และมององค์การทั้งในภาพรวม
มากกว่าการสนใจเฉพาะหน่วยงานของตน 13) ระบบการให้รางวัล (Reward system) ได้แก่ การที่
องค์การมีระดับของการให้รางวัลจากผลงานของพนักงานมากกว่าการให้รางวัลจากความสนิทกัน 
ระบบอาวุโส หรือความชอบส่วนตัว 14) การจัดการกับความขัดแย้ง (Conflict tolerance) คือ ระดับ
ของการที่องค์การสนับสนุนให้ผู้ปฏิบัติงานสามารถวิพากษ์วิจารณ์ และจัดการความขัดแย้งอย่าง
เปิดเผย 15) รูปแบบการติดต่อสื ่อสาร (Communication pattern) ได้แก่ ระดับของความเป็น
ทางการในการติดต่อสื่อสารตามสายการบังคับบัญชา 
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 Greenberg & baron (2000, อ้างถ ึงใน สาคร ทะเย ี ่ยม , 2557, หน้า 15) กล ่าวว่า 
วัฒนธรรมองค์การมีหน้าที่ส าคัญต่อองค์การ 3 ประการ คือ 1) ท าให้สมาชิกในองค์การเกิดความรู้สึก
เป็นเอกลักษณ์ (Provides a sense of identity for the member) และท าให้ค่านิยมร่วมขององค์
ชัดเจนมากขึ้น 2) เสริมสร้างพันธะสัญญาต่อภารกิจขององค์การ (Generating commitment to 
the organization’ mission) เมื่อสมาชิกขององค์การรู้จักวัฒนธรรมองค์การเป็นอย่างดี สมาชิกจะ
เกิดความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ ดังนั้น สมาชิจะคิดกว้างไกลไปกว่าผลประโยชน์ส่วนตนโดย
คดไปถึงผลประโยชน์ที่จะเกิดกับ องค์การ 3) ท าให้เกิดความชัดเจนและผลักดันให้เกิดมาตรฐานของ
พฤติกรรม (Clarify and reinforce standards of behavior) วัฒนธรรมองค์การเป็นแนวทางที่จะ
ก าหนดค าพูด และพฤติกรรมของสมาชิกในองค์การให้เหมาะกับสถานการณ์นั้น ๆ ขององค์การนั้นใน
สถานการณ์เดียวกันในอีกองค์การหนึ่งที่มีวัฒนธรรมองค์การหนึ่งที่มีวัฒนธรรมองค์การ แตกต่างกัน 
ค าพูด และพฤติกรรมของสมาชิกขององค์การนั้นก็จะแตกต่างกันอกไป 
 Dimmock & Walker (2005, อ้างถึงใน ละคร เขียนชานาจ , 2557, หน้า 18) กล่าวว่า 
วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ที่เชื่อมโยงกับความคิดในลักษณะอื่น ๆ  ที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
การศึกษาในสถานศึกษาด้านโครงสร้างต่าง ๆ ที่จะเป็นตัวสร้าง แรงจูงใจให้กับผู้น า เพื่อการตัดสนิใจ 
การสื่อสารและการแลกเปลี่ยนที่จะก่อให้เกิดความเข้าใจที่ดีในการปฏิบัติงานในองค์การ 
 สมยศ นาวีการ (2543, หน้า 80-81) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การที่เข็มแข็งมักจะเป็นพลัง
ที่ผลักดันเบื้องหลังความส าเร็จอย่างต่อเนื ่อง ทั้งนี้วัฒนธรรมองค์การจะมีผลต่อพฤติกรรมของ
บุคลากรในองค์การ ดังนั้นวัฒนธรรมจึงมีหน้าที ่ส าคัญ   คือ 1) วัฒนธรรมจะให้ความรู ้สึกที ่เป็น
เอกลักษณ์ขององค์การ 2) วัฒนธรรมจะกระตุ้นความผูกพันร่วมกัน 3) วัฒนธรรมจะส่งเสริมความ
มั่นคงของระบบทางสังคม 4) วัฒนธรรมจะมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมที่ช่วยให้บุคคลเข้าใจเหตุผลและ
สิ ่งแวดล้อมของเขาได้ มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช (2550, หน้า 228) กล่าวว่า วัฒนธรรม
องค์การมีความส าคัญ 5 ประการ ดังนี้ 1) ช่วยในการปรับตัวต่อสภาพแวดล้อมภายนอก  2) ช่วยใน
กากรประสมประสานภายใน 3) เป็นสิ่งหล่อหลอมให้คนในองค์การมี และเข้าใจกฎกติกาในการอยู่
ร่วมกัน 4) ช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายขององค์การได้โดยง่าย และ 5) เป็นสัญลักษณ์อย่างหนึ่ง
ขององค์การ 
 สาคร ทะเยี่ยม (2557, หน้า 14) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การถือเป็นพื้นฐานการแสดง
พฤติกรรมและตัดสินใจของคนในองค์การ วัฒนธรรมองค์การถือว่าเป็นเครื ่องมือส าคัญในการ
ขับเคลื่อนองค์การให้บรรลุเป้าหมาย แต่ในทางกลับกันวัฒนธรรมองค์การที่ไม่สอดคล้องกับเป้าหมาย
ขององค์การจะขับเคลื่อนองค์การให้สวนทางกับเป้าหมายขององค์การ 
 จากความส าคัญของวัฒนธรรมองค์การ ดังกล่าว สรุปได้ว่า ความส าคัญของวัฒนธรรม
องค์การเป็นเครื่องมือพัฒนาองค์การ เป็นแนวทางท่ีท าให้องค์การบรรลุวัตถุประสงค์ และท าให้แต่ละ
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องค์การมีความแตกต่างกันไป วัฒนธรรมองค์การเป็นเรื ่อของพิธีกรรม ประเพณี ปทัสถาน และ
ค่านิยมซึ่งมีผลต่อทุกคนในองค์การเป็นสิ่งที่ช่วยให้สมาชิกในองค์การทราบถึงแนวทางการประพฤติ
ปฏิบัติงานให้ด าเนินไปอย่างมีระบบและ มาตรฐานเดียวกันท าให้องค์การไปสู่ความส าเร็จได้ 
 2.4.4 องค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ 
 Patterson, Purkey and Parker (1986, pp. 50-51) ได้กล่าวถึงวัฒนธรรมองค์การที่เป็น
ของโรงเรียนว่ามีประเด็นต่าง ๆ ที่เป็นตัวบ่งชี้ได้ 10 ประการ คือ 1) ความมุ่งประสงค์ของโรงเรียน
(School purposes) 2) การมอบอ านาจ (Empowerment)  3) การตัดสินใจ (decision making) 
4) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน (Sense of community) 5) ความไว้วางใจ (Trust) 6) ความ
มีคุณภาพ (Quality) 7) การยอมรับ (Recognition) 8) ความเอื้ออาทร (Caring) 9) ความซื่อสัตย์
สุจริต (Integrity) และ 10) ความหลากหลายของบุคลากร (Diversity) ซึ่งสอดคล้องกับทัศนะของ 
Sergiovanni (1988, pp. 107-109) 
 Robbins (1989, pp. 35-42) กล่าวว่า วัฒนธรรมองค์การเป็นแบบแผนของความเชื่อ 
ค่านิยมเป็นสิ่งที่รับรู้ร่วมกันที่ถูกยึดถือปฏิบัติโดยสมาชิกขององค์การ เป็นระบบของการให้ความหมาย
ร่วมกัน (Shared meaning) เป็นชุดของคุณลักษณะเด่นที่สมาชิกในองค์การเห็นคุณค่า หรือยอมรับ
ว่าเป็นสิ่งที่ดี ซึ ่งมีองค์ประกอบที่ส าคัญ 5 องค์ประกอบ  คือ 1) ความรับผิดชอบของสมาชิกใน
องค์การ 2) การก าหนดทิศทางที ่ชัดเจนขององค์การในด้านจุดประสงค์ และความคาดหวังการ
ปฏิบัติงาน 3) การประสานหรือร่วมมือกันของ สมาชิกในองค์การ 4) การให้การสนับสนุนการจัดการ
และความช่วยเหลือต่าง ๆ จากผู้บริหารหรือผู้บังคับบัญชา และ 5) การติดต่อสื่อสาร 
 Robbins & Coulter (1999 อ้างถึงใน ธนภรณ์ รุ่งวิไลเจริญ, 2560) ได้ศึกษาและรวบรวม 
ลักษณะต่าง ๆ ของวัฒนธรรมองค์กรไว้หลายประเภท ดังนี้ 
 1. การส่งเสริมนวัตกรรมและยอมรับความเสี่ยง คือการที่สมาชิกองค์กรได้รับการกระตุ้นให้
สรรค์ สร้างนวัตกรรมใหม่ ๆ กล้าเสี่ยงในการด าเนินการด้วยการกระตุ้นให้แสวงหาโอกาส ทดลองสิ่ง
ใหม่ และ ยอมรับแนวคิดใหม่ๆ 
 2. การใส่ใจต่อรายละเอียด คือ ระดับความคาดหวังที่สมาชิกองค์กรแสดงออกซึ่งความ
ถูกต้องแม่นย าในการวิเคราะห์ และใส่ใจในรายละเอียด 
 3. การมุ่งผลผลิต คือ ระดับการที่การบริหารมุ่งการปฏิบัติผลเพื่อผลลัพธ์หรือผลผลิต
มากกว่า การใส่ใจต่อเทคนิค และวิธีการในการท าให้บรรลุผล 
 4. การให้ความส าคัญกับสมาชิก คือ ระดับการตัดสินใจในทางการบริหารที่ให้ความสนใจ
ผลลัพธ์ ที่จะกระทบต่อสมาชิกในองค์กร ผู้บริหารใส่ใจ และให้ความยุติธรรม เคารพในสิทธิส่วนบุคคล 
ให้การส่งเสริมสนับสนุนและไม่สร้างแรงกดดัน 
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 5. การท างานเป็นทีม คือ ระดับที่กิจกรรมต่าง ๆ เพื่อให้ความส าคัญกับการท างานเป็นทีม 
มากกว่าการเน้นความสามารถของรายบุคคลมุ่งกระตุ้นความร่วมมือของสมาชิก 
 6. การมุ่งมั่นสู่ชัยชนะ คือระดับที่สมาชิกในองค์กรมุ่งมั่นแข่งขันมากกว่าท างานกันตาม
สบาย Cameron & Quinn (2006) ได้กล่าวถึงรูปแบบวัฒนธรรมองค์กรแบบการแข่งขันของค่านิยม 
มี 4 ประเภท ดังนี้ 1. วัฒนธรรมสัมพันธ์เกื้อกูล เป็นการเน้นภายในองค์กรและการบูรณาการกับการ
จัดการตนเอง และความยืดหยุ่น วัฒนธรรมนี้เป็นวัฒนธรรมที่บรรยากาศภายในองค์กรมีลักษณะ
คล้ายกับความสัมพันธ์ภายในครอบครัวขยายมีฐานคติคือสิ่งแวดล้อมขององค์กรจะได้รับการจัดการ
อย่างดีที่สุดโดยการท างาน เป็นทีมและมีการพัฒนาบุคลากรผู้รับบริการได้รับการยึดถือว่าเป็นหุ้นส่วน
ขององค์กร และองค์กรคือแหล่งที่พัฒนาสิ่งแวดล้อมในการท างานของบุคลากรลักษณะทั่วไป คือ การ
ท างานเป็นทีมมีแผนงานและมีส่วนร่วมให้กับบุคลากร ความผูกพันร่วมมือของบุคลากรช่วยเหลือ
เกื้อกูลกันฉันมิตร ผู้น าจะเป็นผู้ดูแลสอนงานเอาใจใส่แม้แต่เรื่องส่วนตัว องค์กรถูกเชื่อมโยงด้วยจารีต
ประเพณีขวัญก าลังใจและความสามัคคีเป็นสิ่งส าคัญส าหรับองค์กร  2. วัฒนธรรมการปรับเปลี่ยนเป็น
การเน้นภายนอกและความแตกต่างกับการจัดการตนเองและความยืดหยุ่นวัฒนธรรมนี้เกิดขึ้นเพ่ือ
ตอบสนองสภาพแวดล้อมที่มีความซับซ้อนและพลวัตสูง มีฐานคติ  คือนวัตกรรมหรือความคิดริเริ่ม
สร้างสรรค์น าไปสู่ความส าเร็จและเชื่อว่าสิ่งเหล่านี้น าไปสู่การได้มาซึ่งทรัพยากรใหม่ ๆ และการมี
ก าไร ลักษณะทั่วไป คือการมีองค์กรที่มีความเชี่ยวชาญและการเปลี่ยนแปลงสูง แนวโน้มท างาน
เฉพาะกิจในรูปคณะกรรมการ เมื่องานบรรลุเป้าหมายก็ยกเลิกคณะกรรมการนั้นและมีการจัดตั้ง
คณะกรรมการใหม่ขึ ้นมาท างาน การรวมศูนย์อ านาจการตัดสินใจจึงมีน้อยอ านาจกระจายไหลสู่ผู้
ปฏิบัติและทีมงานที่เป็นผู ้จัดการกับปัญหานั ้น ผู ้น าเน้นการกล้าเสี ่ยงในการตัดสินใจและการ
คาดการณ์ในอนาคต 3. วัฒนธรรมล าดับขั้นหรือวัฒนธรรมสายบังคับบัญชาเป็นการเน้นภายในองค์กร
และการบูรณาการกับการควบคุมและความมีเสถียรภาพ กล่าวคือการมีโครงสร้างการท างานที่เป็น
ทางการสูง มีการก าหนดกระบวนของการท างานให้บุคลากรปฏิบัติอย่างชัดเจน ผู้น าที่มีประสิทธิผล
เป็นผู้มีทักษะในการจัดการและการประสานงานที่ดีสิ่งที่เชื่อมโยงองค์กรเข้าด้วยกัน  คือกฎระเบียบ
และนโยบายที่เป็นทางการ ความส าเร็จขององค์การคือการท างานที่เชื ่อถือได้การปฏิบัติตาม
ก าหนดเวลาและการมีต้นทุนต ่า การจัดการบุคลากรเป็นเรื ่องที่เกี ่ยวกับการจ้างงานที่มั ่นคงและ
สามารถท านายได้  และ 4. วัฒนธรรมการตลาด เป็นการเน้นภายนอกและความแตกต่างกับการ
ควบคุมและความมีเสถียรภาพ วัฒนธรรมนี้มุ ่งภายนอกมากกว่าภายใน เน้นการด าเนินการกับ
พันธมิตรภายนอก เช่น หากเป็นองค์กรธุรกิจจะเน้นผู้จัดส่งสินค้าและวัตถุดิบ ลูกค้าคู่สัญญา สหภาพ
และกลุ ่มอื ่น ๆ ส่วนองค์กรภาครัฐจะเน้นประชาชนเป็นศูนย์กลางและค่านิยมแกนกลาง คือ
ความสามารถในการแข่งขันและผลิตภาพลักษณะทั่วไป คือเป็นองค์กรที่มุ่งเน้นผลสัมฤทธิ์และมุ่งมั่น
ในการท างานให้ประสบความส าเร็จบุคลากรมีการแข่งขันและเน้นเป้าหมายของงาน ผู้น าเป็นผู้

 

 

 

 



105 
 

 

ขับเคลื่อนผลักดันให้มีผลงานที่เข้มข้นและเป็นผู้ผลิตชอบการแข่งขันมีมาตรฐานงานสูงและเรียกร้อง
การทุ่มเทในการท างานจากลูกน้อง 
 Sathe (1985 : 25 - 31) กล ่าวว ่า ว ัฒนธรรมม ีอ ิทธ ิพลตอองคการในดานต่าง ๆ 
เนื่องมาจากแนวความคิด เกี่ยวกับวัฒนธรรมองคการที่แตกต่างกัน แต่ส่วนใหญ่แลวเห็นว่าวัฒนธรรม
องคการมีองค์ประกอบ ดังนี้ 1. ความร่วมมือ (Cooperation) ความร่วมมมือที่แท้จริงภายในองคการ
ไม่สามารถเกิดขึ้นจากการออกเป็นกฎระเบียบได้ แต่ระดับของความร่วมมือที่แท้จริงภายใตรับอิทธิพล
มาจากการที่สมาชิกในองคการมีคติฐานร่วมกัน  2. การตัดสินใจ (Decision Making) วัฒนธรรมส
งผลตอกระบวนการตัดสินใจ เนื่องจากความเชื่อและคานิยมร่วมกันท าใหเกิดคติฐานเบื้องต้นและ
ความโนมเอียงอย่างคงที่ตอองคการซึ่งน าไปสู่กระบวนการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพ 3. การควบคุม 
(Control) หัวใจของการควบคุม คือความสามารถท่ีจะท าใหการปฏิบัติงานได้ผลตามที่วางแผนไวโดย
พื้นฐานแลวกลไกการควบคุมในองคการ 4. การสื่อสาร (Communication) เหตุผลหลักที่สมาชิกใน
องคการสื่อสารผิดพลาด เกิดจากปญหาของการบิดเบือนขวสาร โดยเฉพาะอย่างยิ่งเนื้อหาสาระนั้นมี
ความซับซอนมากเทาไรความผิดพลาดในการส ื ่อสารก็จะมากข ึ ้นเทานั ้น 5. ความผูกพัน 
(Commitment) บุคคลจะมีความรูสึกผูกพันต่อองคการเมื่อเขามีสวนร่วม และได้รับประสบการณ
บางอย่างที่จะท าาใหยึดติดกับองคการสิ่งที่จูงใจต่างๆ  6. การรับรู (Perception) วัฒนธรรมจะเป็น
ตัวก าหนดการรับรูสถานการณของสมาชิกในองคการอันจะน าไปสู่การปฏิบัติ 7. การใชเหตุผลของ
การแสดงพฤติกรรม (Justification of Behavior) วัฒนธรรมช่วยใหสมาชิกในองคการใชอ้างเหตุผล
ในการแสดงพฤติกรรม ในขณะเดียวกันองคการก็จะใชเหตุผลเป็นแรงเสริมใหสมาชิกรักษาพฤติกรรม
นั้นไว ในทางตรงกันขามองคการก็อาจก าหนดใหสมาชิกแสดงพฤติกรรม ที่ตองการเพื่อน าไปสู่การ
เปลี่ยนแปลงได้เชนเดียวกัน 
 Sergiovanni (1988) ได้กลาวถึงวัฒนธรรมโรงเรียนวามีสวนเกี่ยวของกับพฤติกรรมของ
บุคลากรในโรงเรียน 10 ประการ ได้แก 1) ด้านเป้าหมายขององคกรในโรงเรียน (School Purposes) 
2)ด้านการมอบอ านาจ (Empowerment) 3) ด้านการตัดสินใจ (Decision Making) 4) ดานความรู
สึกเป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียน (Sense of Community) 5) ดานความไววางใจ (Trust) 6) ดานความมี
คุณภาพ (Quality) 7) ด้านการยอมรับ (Recognition) 8) ดานความเอ้ืออาทร (Caring) 9) ดานความ
ซื่อสัตย สุจริต (Integrity) 10) ดานความหลากหลายของบุคลากร (Diversity) 
 Patterson and other (1986 : 50 - 51 อางถึงใน นุชา สระสม, 2552 : 58) ได้กลาวถึง 
วัฒนธรรมองคการที่เป็นสถานศึกษาวามีประเด็นต่าง ๆ ที่เป็นตัวบงชี้ได้ 10 ประการ ดังนี้ 1) ความมุ่ง
ประสงคของสถานศึกษา (School Purposes) หมายถึง สถานศึกษามีการประชาสัมพันธ์ชี้แจงถึง
ความมุงประสงคขององคการโดยค านึงถึงความส าคัญที่บุคคลในสถานศึกษาตองเขาใจความมุ่งประ
สงคขององคการเพ่ือนเป็นแนวทางและพ้ืนฐานในการปฏิบัติ 2) การใหอ านาจ (Empowerment) ใน
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สถานศึกษาผู้บริหารเป็นผู้มีและเป็นผู้ใชอ านาจได้ตามต าแหนงแต่ในทางปฏิบัติราชการในสถานศึกษา
ผู้บริหารมีภาระหนาที่มากจึงตองมีการแบ่งอ านาจในการรับผิดชอบ ผู้บริหารจะตองเห็นความส าคัญ
ของการใหและมอบอ านาจในการตัดสินใจใหแกบุคคลในสถานศึกษาในบางสถานการณตามความ
สมควร ทั้งในโอกาสในการรับรูขวสาร และการได้รับปัจจัยต่าง ๆ ในการปฏิบัติงานอย่างเทาเทียมกัน 
3) การตัดสินใจ (Decision Making) เป็นภารกิจส าคัญของการบริหารที่เป็นสวนหนึ่งของความส าเร็จ
หรือความล้มเหลวขององคการ เป็นการเลือกวิธีปฏิบัติที่เห็นวาดีที่สุดเพ่ือใหงานบรรลุวัตถุประสงคที่
วางไวยังเกี่ยวของกับการมีสวนร่วมในการตัดสินใจของผู้ที่เกี่ยวของทุกฝ่าย 4) ความเป็นสวนหนึ่งของ
สถานศึกษา (Sense of Communication) หมายถึงความผูกพันความรูสึกเป็นเจ้าของความมีสวน
ร่วมในภารกิจต่าง ๆ และการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถด้วยความเต็มใจ  5) ความไววางใจ 
(Trust) การสร้างบรรยากาศของการไวเนื้อเชื่อใจเป็นสิ่งที่ส าคัญตอการพัฒนาองคการของตน การที่
บุคคลได้รับความไววางใจสะทอนใหเห็นวาบุคคลอื่นมองเขาเป็นคนซื่อสัตยผู้บริหารควรใหโอกาสครู
หรือบุคลากรเลือกท างานตามความตองการ และใหความไววางใจ บุคลากรจะท าใหสามารถตัดสินใจ
ได้เป็นอย่างดี เพราะคนเรามีความไวใจซึ่งกันและกัน 6) ความมีคุณภาพ (Quality) การมีคุณภาพนั้น
สถานศึกษาควรค านึงถึงมาตรฐานสูงสุดของงานและสร้างขวัญก าลังแกบุคลากรในสถานศึกษา เพ่ือ
พัฒนาใหสมาชิกของสถานศึกษาใหมีคุณภาพมากขึ้น ซึ่งเป็นความคาดหวังของสถานศึกษาส าหรับ
มาตรฐานและคุณภาพการท างานของครูและมาตรฐานคุณภาพของนักเรียน  7) การยอมรับ 
(Recognition) การทีผู้บริหารสถานศึกษายอมรับความคิดเห็น และมองเห็นคุณคาของบุคลากรโดย
ยอมรับผลงานตลอดจนการสงเสริมใหบุคลากรแสวงหาแนวคิดดี ๆ และความริเริ่มสร้างสรรคในการ
ปฏิบัติงาน 8) ความเอ้ืออาทร (Caring) การเอาใจใสดูแลครูและช่วยยเหลือซึ่งกันและกัน สนับสนุนให
มีความก้าวหนาในหนาที่สร้างความรูสึกของการอยูร่วมกัน ช่วยยเหลือซึ่งกันและกันใชคนใหถูกตอง
กับงาน และบริหารงานใหตรงกับความสามารถ 9) ความซื้อสัตยสุจริต (Integrity) เป็นวัฒนธรรมที่
เกี ่ยวของกับการเห็นคุณคาในเรื่องความซื่อสัตยของบุคลากร โดยการชมเชยและใหผลตอบแทน 
รวมทั ้งก าหนดแนวทางเพื ่อใหทุกคนปฏิบัติตามจะเห็นได้วาจริยธรรมเป็นสิ ่งที ่จ าเป็นและมี
ความส าคัญตอตนเองและสวนรวม โดยเป็นปัจจัย พื้นฐานที่จะช่วยใหสถานศึกษามีความสงบ
เรียบร้อย 10) ความหลากหลายของบุคลากร (Diversity) บุคลากรหรือครูในสถานศึกษายอมมีความ
คิดเห็นที่แตกต่างกันทั้งในเรื่องของค่านิยม ปรัชญา ความเชื่อ ตลอดจนบุคลิกภาพซึ่งแต่ละคนจะมีคา
นิยมในวิธีการสอนที่แตกต่างกัน ผู้บริหารและครูควรเห็นความส าคัญของความแตกต่างระหว่างบุคคล
ในเรื่องทักษะ และการปฏิบัติงานของบุคลกรในสถานศึกษามีความยืดหยุน และผสมผสานความ
แตกต่างใหเข้ากับความมุ่งประสงคและคานิยมของสถานศึกษา 
 กรกฎ แสงเกตุ (2556, หน้า 63) ได้ศึกษา วัฒนธรรมองค์การกับคุณภาพชีวิตการท างาน
ของก าลังพลวิทยาลัยแพทยศาสตร์พระมงกุฎเกล้า ได้ก าหนดองค์ประกอบ วัฒนธรรมองค์การไว้ 9 
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ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการก าหนดทิศทางนโยบาย 2) ด้านความรับผิดชอบของบุคลากร 3) ด้านความเป็น
ส่วนหนึ่งขององค์การ 4) ด้านการดูแลเอาใจใส่ซึ ่งกันและกัน 5) ด้านการให้อ านาจ 6) ด้านการ
ติดต่อสื่อสาร 7) ด้านการร่วมมือกันของ สมาชิกในองค์การ 8) ด้านการให้การสนับสนุนการจัดการ 9) 
ด้านความมีวินัย 
 จุรีพร ปยะโสภาสกุล(2556 : 20) ได้สรุปวา องคประกอบของวัฒนธรรมองคการเป็นปัจจัย 
ที่ส าคัญที่จะช่วยใหวัฒนธรรมขององคการด ารงอยู่ได้ ซึ่งมีองคประกอบหลายอย่างที่เกิดจากความ
ผูกพัน ของสมาชิกในองคการซึ่งมีการยอมรับ การสื่อสารถ่ายทอด ปรัชญา วัตถุประสงคขององคการ
ซึ่งเป็นสวนส าคัญให้การกอตัวของวัฒนธรรมขององคการใหเป็นไปตามแนวที่ตองการ 
 ชุลีพร เกลี้ยงสง (2556, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษา กลยุทธ์การพัฒนาวัฒนธรรมองค์การ
เพ่ือส่งเสริมการเป็นชุมชนแห่งการเรียนรู้ในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้ก าหนดองค์ประกอบวัฒนธรรม
องค์การไว้ 8 ด้าน ดังนี้ 1) ความรับผิดชอบของสมาชิกในสถานศึกษา 2) การก าหนดทิศทางที่ชัดเจน 
3) การประสานความร่วมมือกันของสมาชิกในสถานศึกษา 4) การให้การสนับสนุนการจัดการ 5) การ
ติดต่อสื่อสารและการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศในการสื่อสาร 6) การให้อ านาจบุคลากร 7) การดูแลเอา
ใจใส่ซึ่งกันและกัน 8) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ 
 พิศ ศรีสวัสดิ์ (2557, หน้า 101) ได้ศึกษาวัฒนธรรมองค์การที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดนครสวรรค์ สังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 42 ได้ก าหนดองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การไว้ 10 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านความมุ่งประสงค์ของ
สถานศึกษา 2) ด้านการมอบอ านาจ 3) ด้านการตัดสินใจ 4) ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 
5) ด้านความไว้วางใจ 6) ด้านความมีคุณภาพ 7) ด้านการให้การยอมรับ 8) ด้านความเอื้ออาทร 9) 
ด้านความซื่อสัตย์ 10) ด้านความหลากหลายของบุคลากร 
 ละคร เขียนชานาจ (2557, หน้า 103) ได้ศ ึกษาวัฒนธรรมองค์การที ่ส ่งผลต่อการ
ด าเนินงานการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาสังกัดส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 
30 ได้ก าหนดองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การไว้ 8 ด้าน ดังนี ้ 1) ด้านความมุ ่งประสงค์ของ
สถานศึกษา 2) ด้านการมอบอ านาจ 3) ด้านการตัดสินใจ 4) ด้านความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององคก์าร 
5) ด้านความไว้วางใจ 6) ด้านความมีคุณภาพ 7) ด้านการยอมรับ 8) ด้านความเอ้ืออาทร 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการต่างๆ 
ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี และ
เพ่ือการวิจัย ดังแสดงในตารางที ่2.12 
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ตารางที ่2.12 การสังเคราะห์องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การ 

 
 
 
 
องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การ  
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ความมุ่งหมายขององค์การ          5 55.55 
การมอบอ านาจ          6 66.66 

การตัดสินใจ          4 44.44 
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ          7 77.77 

ความไว้วางใจ          4 44.44 

ความมีคุณภาพ          5 55.55 
การยอมรับ          5 55.55 

ความเอ้ืออาทร          4 44.44 
ความซื่อสัตย์สุจริต          4 44.44 

ความหลากหลายของบุคลากร          3 33.33 

ความรับผิดชอบของสมาชิกในองค์การ          3 33.33 

ทิศทางนโยบายขององค์การ          3 33.33 

การติดต่อสื่อสาร          3 33.33 

ความประสานหร ือร ่วมม ือก ันของ
สมาชิกในองค์การ 

         3 33.33 

การให้การสนับสนุนการจัดการ          3 33.33 

วินัย          1 33.33 
การดูแลให้ความส าคัญกับสมาชิก          2 22.22 

ผู้น าองค์กรเข็มแข็ง          1 11.11 
ความผูกพันธ์          1 11.11 
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 จากตารางที่ 2.12 เห็นได้ว่า องค์ประกอบวัฒนธรรมองค์การที ่เป็นกรอบแนวคิด เชิง
ทฤษฎีที่ได้จากการสังเคราะห์มีจ านวน 19 องค์ประกอบ จากนักการศึกษาจ านวน 9 คน การวิจัยครั้ง
นี้ ผู้วิจัยใช้เกณฑ์คัดเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแต่ 5  ขึ้นไป หรือร้อยละ 50 ได้องค์ประกอบ
จ านวน 5 องค์ประกอบ โดยเรียงตามความถ่ีสูงสุดไปหาน้อย ที่สุด คือ 1) ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ 2) การมอบอ านาจ3) ความมุ่งประสงค์ขององค์การ 4) ความมีคุณภาพ 5) การยอมรับ แต่
เนื่องจากมี 2 องค์ประกอบที่ตรงกับองค์ประกอบของความผูกพันกับองค์การ ได้แก่ องค์ประกอบ
ความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ และความมุ่งประสงค์ขององค์การ ผู้วิจัยจึงตัดองค์ประกอบ 2 ตัว
นี ้ออกจากองค์ประกอบของวัฒนธรรมองค์การ ดังนั ้น วัฒนธรรมองค์การจึงประกอบด้วย 3  
องค์ประกอบ เรียงล าดับตามความถี่สูงสุดไปหาน้อยที่สุด และตั้งชื่อองค์ประกอบได้ดังนี้ 1) การมอบ
อ านาจ 2) ความมีคุณภาพของงาน การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 3) การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
แสดงเป็นรูปแบบการวัดได้ ดังภาพประกอบ 10 

 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบที ่2.10 รูปแบบการวัดวัฒนธรรมองค์การ 

 
 จากภาพประกอบ 10 แสดงรูปแบบการวัดวัฒนธรรมองค์การที่ได้จากการ สังเคราะห์
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ ซึ่งประกอบด้วย 
 1. การมอบอ านาจ 
  ชุลีพร เกลี้ยงสง (2556, หน้า 14) ได้ให้ความหมายการมอบอ านาจว่า ผู้บริหารได้ก าหนด
กรอบการท างาน จัดวางตัวบุคคลให้เหมาะสมกับการท างานตรงตามความรู้ ความสามารถ ความถนัด 
มีการกระจายอ านาจ และมีอิสระในการท างาน มีสิทธิเท่าเทียมกันในการรับรู้ข้อมูลข่าวสาร การ
ตัดสินใจให้แก่ครูในการจัดการเรียน การสอน การพัฒนานักเรียน การดูแลช่วยเหลื อนักเรียน ใน
ท านองเดียวกันกับ พิศ ศรีสวัสดิ์ (2557, หน้า 6) กล่าวว่า การมอบอ านาจ หมายถึง การที่สถานศึกษา
ได้มอบหมายให้บุคลากรปฏิบัติงานไปพร้อมๆ กับการมอบอ านาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงานนั้น ๆ

การมอบอำนาจ 

การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 

วัฒนธรรมองค์การ 
ความมีคุณภาพของงาน 
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การกระจายอ านาจให้บุคลากรมีส่วนร่วมในการบริหารงานในสถานศึกษามากขึ้น ท าให้บุคลากรเกิด  
ความพึงพอใจและเต็มใจรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย รวมทั้งการมอบอ านาจให้บุคลากร
ปฏิบัติงานมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถของบุคลากรแต่ละคน และละคร เขียนนาจ 
(2557, หน้า 7) กล่าวว่า การมอบอ านาจ หมายถึง ผู้บริหารมอบอ านาจหน้าที่ในการปฏิบัติงานโดย
ค านึงถึงความถนัด ความรู้ ความสามารถ ความเท่าเทียมกัน ผู้ใต้บังคับบัญชาสามารถแสดงออกทาง
ความคิด ทักษะในการปฏิบัติงานในหน้าที่ ในบางสถานการณ์ มีความเข้าใจในภาระงานที่ได้รับ
มอบหมายและปฏิบัติด้วยความเต็มใจ 
 สรุปได้ว่า การมอบอ านาจ หมายถึง การที่ผู ้บริหารได้ก าหนดกรอบการท างานจัดวาง
บุคลากรให้เหมาะสมกับการท างานตรงตามความรู้ ความสามารถ ความถนัด   มีการกระจายอ านาจ
และมีอิสระในการท างาน เปิดโอกาสให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ ความสามารถ อย่างเต็มที่ในการในการ
ปฏิบัติงาน 
 2. การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ 
 พิศ ศรีสวัสดิ์ (2557, หน้า 6) กล่าวว่า การตัดสินใจ หมายถึง การที่สถานศึกษาได้ตัดสินใจ
ปฏิบัติงานต่าง ๆ โดยก าหนดจากทางเลือกหลาย ๆ ทางเลือกและได้ค านึงถึงความเป็นไปได้ในการ
ปฏิบัติมากที่สุดรวมทั้งบุคลากรที่ได้รับผลกระทบโดยตรง และบุคลากรที่มีความรู้ความเชี่ยวชาญใน
เรื่องนั้น ๆ ได้มีส่วนร่วมในการตัดสินใจ และในท านองเดียวกันกับ ละคร เขียนนาจ (2557, หน้า 7) 
กล่าวว่า การตัดสินใจ หมายถึง ผู้บริหารเลือกวิธีปฏิบัติที่เห็นว่าดีที่สุดเพ่ือให้งานบรรลุวัตถุประสงค์ที่
วางไว้ โดยอาศัยข้อมูลต่าง ๆ ในการพิจารณามีการด าเนินการอย่างมีรูปแบบขั้นตอนและกระบวนการ
อย่างเป็นระบบ เปิดโอกาสให้บุคลากรมีส่วนร่วมตามความเหมาะสม 
 สรุปได้ว่า การมีส่วนร่วมในการตัดสินใจ หมายถึง การที่ผู ้บริหารเปิดโอกาสให้มีการ
ตัดสินใจปฏิบัติงานต่าง ๆ เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุตามวัตถุประสงค์ โดยมีกระบวนการใช้เหตุผลใน
การพิจารณาวิเคราะห์โดยก าหนดจากทางเลือกหลาย ๆ ทางเลือก ค านึงถึงความเป็นไปได้ในการ
ปฏิบัติ ความรู้ความเชี่ยวชาญในเรื่องนั้น ๆ และการมีส่วนร่วมในการตัดสินใจและได้รับผลกระทบ
โดยตรงจากการตัดสินใจนั้น 
 3. ความไว้วางใจ 
 พิศ ศรีสวัสดิ์ (2557, หน้า 6) กล่าวว่า ความไว้วางใจ หมายถึง การที่สถานศึกษาให้โอกาส
บุคลากรได้เลือกปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถและความต้องการของตน การให้ความเชื่อมั่นใน
ศักยภาพของบุคลากรที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย รวมทั้งบุคลากรมีการสื่อสารแบบเปิดเผย
ความรู้สึกต่อกัน ท าให้บรรยากาศการปฏิบัติงานเต็มไปด้วยความไว้ เนื้อเชื่อใจกัน และในท านอง
เดียวกันละคร เขียนนาจ  (2557, หน้า 7) ได้ให้ความหมายว่าความไว้วางใจ หมายถึง การส่งเสริมการ
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สร้างความเข้าใจผู้ใต้บังคับบัญชา การสร้างบรรยากาศของการไว้เนื้อเชื่อใจกัน การยอมรับซึ่งกันและ
กัน มีการติดต่อสื่อสารแบบเปิดเผยและคอยให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน 
 สรุปได้ว่า ความไว้วางใจ หมายถึง การที่ผู้บริหารเปิดให้โอกาสบุคลากรได้เลือกปฏิบัติงาน
ตามความรู้ความสามารถและความต้องการของตน เชื่อมั่นในศักยภาพที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุตาม
เป้าหมาย มีการสื่อสารแบบเปิดเผยความรู้สึกที่ดีต่อกัน สร้างบรรยากาศการปฏิบัติงานที่เต็มไปด้วย
ความไว้เนื้อเชื่อใจกัน ให้ความช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน และมีการยอมรับซึ่งกันและกัน 
 4. ความมีคุณภาพของงาน 
 พิศ ศรีสวัสดิ์ (2557, หน้า 6) กล่าวว่า ความมีคุณภาพ หมายถึง การที่สถานศึกษาได้การ
ปฏิบัติงานต่างๆได้อย่างมีมาตรฐานและคุณภาพโดยที่บุคลากรทุกคนได้ร่วมมือกันพัฒนาคุณภาพ
สถานศึกษาจัดสิ่งอ านวยความสะดวกและการจัดบรรยากาศที่เอ้ือต่อการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
สอดคล้องกับละคร เขียนนาจ (2557, หน้า 7) กล่าวว่า ความมีคุณภาพ หมายถึง บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามเกณฑ์มาตรฐานทีก าหนดโดยมีการสร้างแรงจูงใจและบรรยากาศที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน 
 สรุปได้ว่า ความมีคุณภาพของงาน หมายถึง การที่ผู้บริหารและบุคลากรร่วมมือกันพัฒนา
คุณภาพองค์การด้วยการปฏิบัติงานต่างๆ ให้บรรลุตามเป้าหมายขององค์การ บุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานได้ตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ โดยมีการสร้างแรงจูงใจและบรรยากาศที่ดีในการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 
 5. การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
 พิศ ศรีสว ัสดิ ์ (2557, หน้า 6) กล่าวว่าการยอมรับ หมายถึง การที ่สถานศึกษาให้
ความส าคัญและยอมรับในความคิดเห็น ความรู้ ความสามารถของบุคลากรแต่ละคนมีการยกย่อง
ชมเชยในผลงานความส าเร็จของบุคลากร รวมถึงให้การยอมรับในความผิดพลาดจากการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรแต่ละคน และในท านองเดียวกัน ละคร เขียนนาจ (2557, หน้า 7) กล่าวว่า การยอมรับ 
หมายถึง ผู้บริหารเปิดโอกาสและยอมรับฟังความคิดเห็นของบุคลากร พร้อมทั้งส่งเสริมในการแสวงหา
แนวคิดที ่ด ีและความคิดริเร ิ ่มสร้างสรรค์ในการปฏิบัต ิงาน ชื ่นชมผลงานของบุคลากรและ
บุคคลภายนอก ให้การสนับสนุนช่วยเหลือการด าเนินงานของสถานศึกษา 
 สรุปได้ว่า การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน หมายถึง การที่ผู้บริหารเห็นคุณค่าในความคิดเห็น 
ความรู้ ความสามารถของบุคลากร ส่งเสริมการแสวงหาแนวคิดท่ีดีและความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน มีการยกย่องชมเชยในผลงานความส าเร็จของบุคลากร และบุคคลภายนอกให้การ
สนับสนุนช่วยเหลือการด าเนินงานขององค์การ 
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 6. ความเอื้ออาทร 
 ศรีรัตน์ บัวใหญ่ (2553, หน้า 7) กล่าวว่าความเอ้ืออาทร หมายถึง การดูแลสนใจ เอาใจใส่
ความเป็นอยู่ และการปฏิบัติงานของบุคลากรเห็นคุณค่าของสิ่งที่ดีงาม เชื่อในสิ่งที่ถูกต้อง และยึดมั่น
ในคุณธรรมจริยธรรม สอดคล้องกับพิศ ศรีสวัสดิ์ (2557, หน้า 7) กล่าวว่า ความเอื้ออาทร หมายถึง 
การที ่สถานศึกษาให้การดูแลเอาใจใส่ในความเป็นอยู ่ของบุคลากรทั ้งด้านการงานและส่วนตัว 
สนับสนุนส่งเสริมความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร การจัดสวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลให้กับ
บุคลากรในสถานศึกษา และในท านองเดียวกันละคร เขียนนาจ (2557, หน้า 7) กล่าวว่าความเอ้ือ
อาทร หมายถึง การเอาใจใส่ดูแลในเรื่องความเป็นอยู่และส่งเสริมความก้าวหน้าของบุคลากรใน
สถานศึกษา  ให้ความช่วยเหลือและให้ความยุติธรรมแก่บุคลากรทุกคนในสถานศึกษา 
 สรุปได้ว่า ความเอื้ออาทร หมายถึง การที่ผู้บริหารให้การดูแลเอาใจใส่ในความเป็นอยู่ของ
บุคลากรทั้งด้านการงานและส่วนตัว สนับสนุนส่งเสริมความก้าวหน้าทางอาชีพของบุคลากร จัด
สวัสดิการและประโยชน์เกื้อกูลให้กับบุคลากรในสถานศึกษาอย่างเป็นธรรม 
 โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบที ่จะน าไปสู ่การสังเคราะห์เพื ่อก าหนด
องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ และพฤติกรรมบ่งชี้ ดังตารางที ่2.13 
ตารางที ่2.13 องค์ประกอบนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของวัฒนธรรมองค์การ 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี ้

1. การมอบอ านาจ การที่ผู้บริหารได้ก าหนดกรอบ
การท างานจัดวางบุคลากร
ให้หมาะสมกับการท างานตรง
ตามความรู้ความสามารถ  ความ
ถนัด มีการกระจายอ านาจและมี
อิสระในการท างาน เปิดโอกาส
ให้บุคลากรได้ใช้ความรู้ 
ความสามารถอย่างเต็มที่ในการ
ในการปฏิบัติงาน 

1.1 ผู้บริหารได้ก าหนดกรอบการท างาน และ
จัดวางบุคลากรให้ปฏิบัติงานเหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถ และความถนัด 
1.2 องค์การมีการกระจายอ านาจให้บุคลากร 
ได้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน 
1.3 บุคลากรมีความพึงพอใจและเต็มใจ
รับผิดชอบงานที่ได้รบัมอบหมาย 
1.4 บุคลากรมีอิสระเต็มที่ในการด าเนิน
กิจกรรมการเรียนการ 
1.5 องค์กรให้โอกาสบุคลากรไดใ้ช้ความรู้ 
ความสามารถ และทักษะในการปฏิบัติงาน
อย่างเต็มที่ 

2. การมีส ่วนร่วม
ในการต ั ดส ิน ใจ
สอน และพ ัฒนา
งานด้วยตนเองได้ 

การที่ผู้บริหารเปิดโอกาสให้มี
การตัดสินใจปฏบิัติงานตา่ง ๆ 
เพื่อให้การปฏิบัติงานบรรลุตาม
วัตถุประสงค์โดยมี กระบวนการ

2.1 ผู้บริหารมีการตัดสินใจปฏิบัติงานต่าง ๆ
โดยมีกระบวนการใช้เหตุผลในการพิจารณา
วิเคราะห์ การสร้างทางเลือกไว้หลายทาง 
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 ใช้เหตุผลในการพิจารณา 
วิเคราะห์โดยก าหนดจาก
ทางเลือกหลาย ๆ ทางเลือก 
ค านึงถึงความเป็นไปได้ในการ
ปฏิบัติ ความรู้ความเชี่ยวชาญใน
เร่ืองนั้น ๆ และการมีส่วนร่วมใน
การตัดสินใจและได้รับ
ผลกระทบโดยตรงจากการ
ตัดสินใจนัน้ 

2.2 ผู้บริหารมีการตัดสินใจปฏบิัติงานต่าง ๆ 
โดยค านงึถึงความเปน็ไปได้ในการปฏิบัติมาก
ที่สุด 
2.3 บุคลากรมีส่วนร่วมในการตดัสินใจในการ
ปฏิบัติงานอย่างเหมาะสม 
2.4 บุคลากรมีความรู้ความเชี่ยวชาญและมีการ
ตัดสินใจอย่างรอบคอบในเรื ่องนั ้น ๆ เพื่อ
ประสิทธิภาพขององค์การ 
2.5 บุคลากรด้รับผลกระทบโดยตรงจากการ
ร่วมตัดสินใจ 

3.ความไว้วางใจ 
 

การที ่ผ ู ้บร ิหารเปิดให้โอกาส
บุคลากรได้เลือกปฏิบัติงานตาม
ความรู้ความสามารถและความ
ต ้องการของตน เช ื ่ อม ั ่ น ใน
ศักยภาพที ่จะปฏิบ ัต ิงานให้
บรรล ุตามเป ้าหมาย ม ีการ
สื่อสารแบบเปิดเผยความรู้สึกที่
ด ีต ่อกัน สร้างบรรยากาศการ
ปฏิบัติงานที่เต็มไปด้วยความไว้
เนื้อเชื่อใจกันให้ความช่วยเหลือ
ในการปฏิบ ัต ิงาน และมีการ 
ยอมรับซึ่งกันและกัน  

3.1 ผู้บริหารเปิดให้โอกาสบุคลากรได้เลือก
ปฏิบัติงานตามความรู้ความสามารถและความ
ต้องการของตน 
3.2 ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานเชื่อมั่นใน
ศักยภาพของบุคลากรที่จะปฏิบตัิงานให้บรรลุ
ตามเป้าหมายได ้
3.3 เพื่อนร่วมงานมีการสื่อสารแบบเปิดเผย 
ความรู้สึกที่ดีต่อกัน และสร้างบรรยากาศการ
ปฏิบัติงานเต็มไปด้วยความไว้เนือ้เชื่อใจกัน 
3.4 ผู้บริหารมีการส่งเสริมสนับสนุนบุคลากร
ให้ปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จตามจุดประสงค์ 
3.5 บุคลากรทุกฝ่ายให้การยอมรับและมีส่วน
ร่วมในการปฏิบัติงานให้บรรลุตามจุดประสงค์
ขององค์การ 

4. ความมีคุณภาพ
ของงาน 

ผู้บริหารและบุคลากรร่วมมือกัน
พัฒนาคุณภาพองค์การในการ
ปฏ ิบ ัต ิงานต ่างๆ บรรล ุตาม
เป ้าหมายขององค ์การ และ
บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้
ตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
โดยมีการสร้างแรงจูงใจและ
บรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงาน
ให้มีประสิทธิภาพ 

4.1 ผู ้บริหารและบุคลากรร่วมมือกันพัฒนา
คุณภาพองค์การในการปฏิบัติงานต่างๆ บรรลุ
ตามเป้าหมายขององค์การ 
4.2 องค์การคาดหวังในมาตรฐานและคุณภาพ
การปฏิบัติงานของบุคลากร  
4.3 บุคลากรได้ร่วมมือกันก าหนดแผนกลยุทธ์
เพื่อพัฒนาคุณภาพองค์การ 
4.4 บุคลากรสามารถปฏิบัติงานได้ตามเกณฑ์ 
มาตรฐานที่ก าหนดไว้ 
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 4.5 องค์การมีการสร้างแรงจูงใจและ
บรรยากาศที่ดีในการปฏิบัตงิานให้มี
ประสิทธิภาพ  

5. การยอมรับจาก
เพื่อนร่วมงาน 

การที่ผู้บริหารเห็นคุณค่าใน
ความคิดเห็น ความรู้
ความสามารถของบุคลากร 
ส่งเสริมการแสวงหาแนวคิดที่ดี
และความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ใน
การปฏิบัติงานมีการยกย่อง
ชมเชยในผลงานความส าเร็จ
ของบุคลากร และบุคคล 
ภายนอกให้การสนับสนุน
ช่วยเหลือการด าเนินงานของ
องค์การ 

5.1 ผู้บริหารเห็นคุณค่าในความรู้ 
ความสามารถของบุคลากร 
5.2 ผู ้บริหารให้ความส าคัญและยอมรับใน
ความคิดเห็นของบุคลากร 
5.3 ผู้บริหารส่งเสริมบุคลากรในการแสวงหา
แนวคิดที่ดีและความริเริ่มสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
5.4 ครูได้รับการยกย่องชมเชยในผลงาน 
5.5 บุคคลภายนอกให้การสนับสนุน ช่วยเหลือ
การด าเนินงานขององค์กร 

6. ความเอ้ืออาทร 
ความส าเร็จจาก
เพื่อนร่วมงาน 
 

การที่ผู้บริหารให้การดูแลเอาใจ
ใส่ในความเป็นอยู่ของบุคลากร
ทั้งด้านการงานและส่วนตัว
สนับสนนุส่งเสริมความก้าวหนา้
ทางอาชีพของบุคลากร จัด
สวัสดิการและประโยชน์เก้ือกูล
ให้กับบุคลากรในสถานศึกษา
อย่างเป็นธรรม 

6.1 ผู้บริหารให้การดูแลเอาใจใส่ในความ
เป็นอยู่ของบุคลากรทั้งดา้นการงานและส่วนตัว 
6.2 ผู้บริหารให้การสนับสนนุก้าวหน้าทาง
อาชีพของบุคลากร 
6.3 ผู้บริหารจัดสวัสดิการและประโยชน์ 
เก้ือกูลให้กับบุคลากรอย่างเปน็ธรรม  
6.4 เพื่อนร่วมงานให้ความช่วยเหลือเกื้อกูลกัน 
ทั้งในด้านการงานและส่วนตัว 

 

2.5 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงาน 

 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยได้ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน ดังมีเนื้อหา
ต่อไปนี้ 
 2.5.1 แนวคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในงาน เป็นทัศนคติอารมณ์หรือความรู้สึกของบุคคล ที่มีต่อการท างาน ซึ่ง
ส่งผลส าคัญต่อการก าหนดพฤติกรรมในการท างาน โดยผู้ที่มีความพอใจจะเป็นผู้ที่ชอบงานที่ท าอยู่
มากกว่าไม่ชอบ ซึ่งเกี่ยวข้องกับทัศนคติต่องาน ต่อผู้บังคับบัญชา เพื่อนร่วมงาน และสภาพแวดล้อม
ในการท างาน (Jewell, 1998, p. 211) การศึกษาเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานพบว่ามีแนวทางใน
การศึกษา 3 แนวทาง ได้แก่ แนวทางท่ีหนึ่งมุ่งศึกษาความพึงพอใจในงานโดยรวม โดยเห็นว่าความพึง
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พอใจในงานเป็นมโนทัศน์ร่วมที่สะท้อนให้เห็นถึงความชอบหรือความไม่ชอบของบุคคลเกี่ยวกับงานที่
ท าเป็นสภาวะภายในจิตใจหรืออารมณ์ที่เป็นภาพรวมของความพึงพอใจของบุคคล  แนวทางที่สองมุ่ง
ศึกษาความพึงพอใจในงานเฉพาะด้าน โดยเห็นว่าความพึงพอใจในงานเป็นมโนทัศน์ที่จ าแนกออกเป็น
ด้านๆ อย่างอิสระ แนวทางที่สามมุ่งศึกษาความพึงพอใจในงาน โดยมองว่าความพึงพอใจในงานเป็น
การกระท าเพื่อสนองตอบความต้องการของบุคคล ซึ่งพฤติกรรมของคนในองค์การจะถูกก าหนดและ
ควบคุมโดยแรงจูงใจต่างๆ ซึ่งแรงจูงใจเหล่านี้อาจมีลักษณะแตกต่างกัน การก าหนดกลยุทธ์และวิธีการ
ที่จะใช้ในการจูงใจให้สอดคล้องและสามารถตอบสนองความต้องการของบุคลากรให้ได้มากที่สุด  จะ
น  ามาซ ึ ่ งความพ ึงพอใจในงานและผลงานท ี ่ ด ีม ีประส ิทธ ิภาพ ( Jewell, 1998, pp. 212- 
217) Mumford (1972, pp. 4-5 อ ้างถ ึงใน ณ ัทฐา กร ีห ิร ัญ , 2550, หน ้า 12-13)  ได ้จ  าแนก
แนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานจากผลการวิจัย ออกเป็น 5 กลุ่ม ดังนี้  1) กลุ่มความ
ต้องการทางด้านจิตวิทยา (The Psychological needs school) กลุ่มนี้ได้แก่  Maslow, Herzberg 
และ Likert โดยมองความพึงพอใจในงานเกิดจากความต้องการของบุคคลที่ต้องการความส าเร็จของ
งานและความต้องการการยอมรับจากบุคคลอื่น 2) กลุ่มภาวะผู้น า (Leadership school) มองความ
พึงพอใจในงานจากรูปแบบและการปฏิบัติงานของผู้น าที่มีต่อผู้ใต้บังคับบัญชากลุ่มนี้ได้แก่ Blake, 
Mouton และ Fiedler  3) กลุ่มความพยายามต่อรองรางวัล (Effort-reward bargain school) เป็น
กลุ ่มที ่มองความพึงพอใจในงานจากรายได้ เงินเดือนและผลตอบแทนอื ่น กลุ ่มนี ้ได้แก่ กลุ่ม
บริหารธุรกิจของมหาวิทยาลัยแมนเซสเตอร์ (Manchester business school) 4) กลุ่มอุดมการณ์
ทางการจัดการ (Management ideology school) มองความพึงพอใจจากพฤติกรรมการบริหารของ
องค์การ ได้แก่ Crozier และ Gouldner 5) กลุ ่มเนื ้อหาของงานและการออกแบบงาน (Work 
content and job design) มองความพึงพอใจในงานว่าเกิดจากเนื้อหาของตัวงาน กลุ่ม แนวความคิด
น ี ้ ได ้แก ่  น ักว ิชาการจากสถาบ ันทาว ิสตอค (Tavistock institute) มหาว ิทยาล ัยลอนดอน 
ในส่วนของ Green and craft (1979, p. 270 อ้างถึงใน ณัทฐา กรีหิรัญ, 2550,  หน้า 13) ได้ศึกษา
งานวิจัยที่เกี่ยวกับความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน พบว่ามี 3 แนวคิด  คือ 1) ความพึงพอใจท าให้
เกิดการปฏิบัติงาน (Satisfaction causes performance) กลุ่มนี้มี ความเชื่อว่า ผู้ที่มีความสุขจาก
การท างานจะมีผลผลิตจากงาน ซึ่งได้แก่ แนวคิดของ Vroom (1964) 2) การปฏิบัติงานท าให้เกิด
ความพึงพอใจ (Performance causes  satisfaction) กลุ่มนี้มีความเชื่อว่า ผลงานที่ดีจะสร้างความ
พึงพอใจให้แก่บุคคลได้ ได้แก่  แนวความคิดของ Porter and Lawler (1968) 3) รางวัลเป็นปัจจัย
ของความพึงพอใจและการปฏิบัติงาน (Reward as a causal factor) แนวความคิดนี้มองรางวัลหรือ
สิ่งที่ได้รับว่า เกิดจากตัวแปรต้น คือความพึงพอใจและคุณลักษณะของงาน กลุ่มนี้ ได้แก่ ผลงานของ 
Brayfield and Crockett (1955) 
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 จากแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในงานข้างต้นสรุปได้ว่า การที่บุคลากรจะเกิดความ
พึงพอใจในการท างานมากหรือน้อย ย่อมขึ้นอยู่กับสิ่งจูงใจที่มีอยู่ในหน่วยงาน ถ้าหน่วยงานมีปัจจัยที่
เป็นสิ่งจูงใจมาก โดยหลักการแล้วบุคคลในหน่วยงานนั้น ย่อมเกิดความพึงพอใจในงานมากท าให้
บุคลากรมีความรู้สึกผูกพันกับงาน อยากท างาน ทุ่มเทความสามารถเพ่ืองาน เต็มใจที่จะปฏิบัติงานให้
ประสบผลส าเร็จ การใช้วิธีจูงใจให้ผู้ปฏิบัติงานเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานจ าเป็นต้องอาศัย
ทฤษฎีต่างๆ ที่เกี่ยวข้องเข้ามาช่วยก าหนดแนวทาง ซึ่งทฤษฎีที่เกี ่ยวข้องกับความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานมีหลายทฤษฎี ได้แก่ 
 1. ทฤษฎีความคาดหวัง (Expectancy theory) เป็นทฤษฎีที่อธิบายถึงความพึงพอใจในแง่
ที่ว่า บุคคลจะเกิดความพึงพอใจได้ก็ต่อเมื่อเขาประเมินว่างานนั้นๆ จะน าผลตอบแทนมาให้ซึ่งบุคคล
ได้มีการตัดสินใจไว้ล่วงหน้าแล้วว่าคุณค่าของสิ่งที่ได้รับ เช่น รายได้ การส่งเสริมให้ก้าวหน้า สภาพการ
ท างานที่ดีขึ้นนั้นเป็นเช่นไร บุคคลนั้นจึงเลือกเอางานที่น าผลลัพธ์เหล่านั้นมาให้และในขั้นสุดท้าย เมื่อ
มีการประเมินเปรียบเทียบผลลัพธ์ต่างๆ บุคคลจะรู้ถึงความพึงพอใจที ่เกิดขึ้น ทฤษฎีแห่งความ
คาดหว ัง (Expectancy theory)  ของ Vroom (1964, pp. 91-103) ได้เสนอร ูปแบบของความ
คาดหวังในการท างาน เรียกว่า VIE Vroom ซึ่งได้รับความนิยมอย่างสูงในการอธิบายกระบวนการจูง
ใจของมนุษย์ ในการท างาน บางทีเรียกว่า ทฤษฎี V. I. E. เนื่องจากมีองค์ประกอบของทฤษฎีที่ส าคัญ 
ดังนี้ 
  V = Valence หมายถึง ระดับความรุนแรงของความต้องการของบุคคล ในเป้าหมาย
รางวัล กล่าวอีกในหนึ่งก็คือ คุณค่าหรือความส าคัญของรางวัลที่บุคคลให้กับรางวัลนั้น 
  I = Instrumentality หมายถึง ความเป็นเครื ่องมือของผลลัพธ์ (Outcomes) หรือ
รางวัลระดับที่ 1 ที่จะน าไปสู่ผลลัพธ์ที่ 2 หรือรางวัลอีกอย่างหนึ่ง 
  E = Expectancy หมายถึง ความคาดหวังถึงสิ่งที ่เป็นไปได้ของการได้ผลลัพธ์ หรือ
รางวัลที่ต้องการเมื่อเกิดพฤติกรรมบางอย่าง เช่น การดูหนังสือให้มากขึ้นจะท าให้ได้คะแนนดีจริงหรือ 
 แนวความคิดนี้ Vroom มีความเห็นว่าบุคคลจะพิจารณาทางเลือกต่าง ๆ ที่มีอยู่ โดยจะ
เลือกทางเลือกที่เชื่อว่าจะน าไปสู่ผลตอบแทน หรือรางวัลที่เขาต้องการมากที่สุด ทฤษฎีนี้ท านายว่า 
บุคคลแต่ละคนจะเลือกทางเลือกที่มีผลตอบแทนสูงที่สุด ทฤษฎีการคาดหวังของ Vroom มีข้อสังเกต 
คือ บุคคลจะได้รับการจูงใจที่จะใช้ความพยายามในการปฏิบัติงานอย่างมีประสิทธิภาพ หรือให้ส าเร็จ
ต่อเป้าหมายต่อเมื่อมีความเชื่อในความสามารถของตนเองว่า ความพยายามในการปฏิบัติงานจะมีผล
ในทางดี และผลของการปฏิบัติงานจะช่วยให้ได้ผลตอบแทนตามที่ต้องการหรือพึงปรารถนา หรืออาจ
สรุปได้ว่า การที่จะโน้มน้าวจิตใจคนท างานขึ้นอยู่กับความคาดหวังที่คนเชื่อว่าความพยายามของคน
จะสัมฤทธิ์ผลออกมาเป็นระดับผลงาน ดังนั้นบุคคลจะท างานให้ส าเร็จหรือไม่ ประการใดย่อมขึ้นอยู่
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กับจิตภาพ และความเชื่อของเขาว่าเขาต้องการหรือไม่ต้องการอะไร  และจะใช้กลยุทธ์อะไรที่จะ
ด าเนินการให้บรรลุเป้าหมายตามที่เขาเลือกทางเดินเอาไว้ 
 ปัจจัยหลักทฤษฎีความคาดหวังของ Vroom มี 4 ประการ คือ 1) ความคาดหมาย หรือ
ความคาดหวัง คือ ความเชื่อเกี่ยวกับความน่าจะเป็นพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งจะก่อให้เกิดผลลพัธ์
อย่างใดอย่างหนึ่ง โดยเฉพาะความมากน้อยของความเชื่อจะอยู่ในช่วงระหว่าง 0 (ไม่มีความสัมพันธ์
ระหว่างการกระท า และผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่งเลย) และ 1 (มีความแน่ใจว่าการกระท าอย่างใด
อย่างหนึ่งจะก่อให้เกิดผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่งโดยเฉพาะ) 2) ความพอใจ คือ ความรุนแรงของความ
ต้องการของพนักงานส าหรับผลลัพธ์อย่างใดอย่างหนึ่งความพอใจอาจจะเป็นบวกหรือลบได้ ภายใน
สถานการณ์ของการท างานเราอาจจะคาดหมายได้ว่าผลลัพธ์ เช่น ผลตอบแทน  การเลื่อนต าแหน่ง 
และการยกย่อง โดยผู้บังคับบัญชาจะให้ความพอใจในทางบวกผลลัพธ์   เช่น ความขัดแย้งกับเพื่อน
ร่วมงาน หรือการต าหนิจากผู้บังคับบัญชาจะให้ความพอใจในทางลบ ในทางทฤษฎีแล้วผลลัพธ์อย่าง
ใดอย่างหนึ่งจะต้องให้ความพอใจ เพราะว่า ผลลัพธ์ดังกล่าวนี้จะเกี่ยวพันกับความต้องการของบคุคล 
3) ผลลัพธ์ คือ ผลที่ติดตามมาของพฤติกรรมอย่างใดอย่างหนึ่งและอาจจะแยกประเภทเป็นผลลัพธ์
ระดับที ่หนึ ่ง และผลลัพธ์ระดับที ่สอง ผลลัพธ์ระดับที ่หนึ ่งจะหมายถึงผลการปฏิบัติงานที ่สืบ
เนื่องมาจากการใช้ก าลังความพยายามของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง เช่น ผลตอบแทนเพิ่มขึ้น หรือการ
เลื่อนต าแหน่ง เป็นต้น 4) สื่อกลาง หมายถึง ความสัมพันธ์ระหว่างผลลัพธ์ระดับที่หนึ่งและระดับที่
สอง ตามทัศนะของ Vroom สื่อกลางหรือความคาดหมายแบบที่สองจะอยู่ภายในช่วง ±1.0 ถ้าหาก
ว่าไม่มีความสัมพันธ์ใดๆ ระหว่างผลลัพธ์ระดับที่หนึ่ง และผลลัพธ์ระดับที่สองแล้ว สื่อกลางจะมีค่า
เท่ากับ 0 ซึ่ง Vroom ได้ชี้ให้เห็นว่า ความคาดหมาย และความพอใจจะเป็นสิ่งที่ก าหนดก าลังความ
พยายาม หรือแรงจูงใจของบุคคลใดบุคคลหนึ่ง ถ้าหากว่าความพอใจหรือความคาดหมายเท่ากับศูนย์
แล้ว แรงจูงใจจะเท่ากับศูนย์ด้วย หากพนักงานคนหนึ่งต้องการเลื่อนต าแหน่งเป็นอย่างมาก (ความ
พอใจสูง) แต่ไม่มีความเชื่อว่า เขามีความสามารถ หรือทักษะส าหรับการปฏิบัติงานที่มอบหมายให้ได้ 
(ความคาดหมาย ต ่า) หรือถ้าหากว่า พนักงานมีความเชื่อว่าเขาสามารถปฏิบัติงานที่มอบหมายให้ได้ 
(ความคาดหมายสูง) แต่ผลที่ติดตามมาไม่มีคุณค่าส าหรับเขา (ความพอใจต ่า) แรงจูงใจ ของการ
กระท าอย่างใดอย่างหนึ่งจะมีน้อยมาก 
 2. ทฤษฎี X และทฤษฎี Y ของ MCGregor 
 ทฤษฎี X ของ MCGregor (1960, p.10) ได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับคนว่า มีลักษณะดังนี้ 1) 
คนโดยทั่วไปไม่ต้องการท างาน หาโอกาสหลีกเลี่ยง บิดพลิ้วได้จะกระท าทันทีเพื่อตนเองจะได้ไม่ต้อง
เหน็ดเหนื่อยในการท างานนั้นๆ 2) คนไม่ชอบท างาน ถ้าจะให้คนท างานต้องมีการบังคับ ควบคุม ดูแล
อย่างใกล้ชิด มีรางวัลถ้าท าได้ดีและท าโทษคนไม่ท างาน 3) โดยทั่วไปคนหลีกเลี่ยงความรับผิดชอบ ไม่
กระตือรือร้นที่จะท างานแต่อยากมีความมั่นคง รวมความแล้วทฤษฎีนี้มองคนในแง่ร้ายว่าคนมีความ
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ต้องการด้านร่างกายแต่เพียงอย่างเดียว ไม่มีความต้องการที่สูงขึ้นไป ทฤษฎีนี้จึงเต็มไปด้วยการบังคับ 
ควบคุม ลงโทษมากกว่าจูงใจให้คนมองเป้าหมายอันสูงค่าทางสังคม ความส าเร็จสูงสุดของชีวิต 
 ทฤษฎี Y ของ MCGregor ได้ตั้งสมมติฐานเกี่ยวกับคนในแง่ตรงกันข้ามกับ ทฤษฎี X คือ  
1) โดยทั่วไปใช่ว่าคนจะคอยหลีกเลี่ยงงานเท่านั้น ถ้าได้งานที่ตนชอบท าร่วมกับคนที่ถูกใจอยู่ใน
สภาพแวดล้อมที่เหมาะสม คนเราก็ปรารถนาที่จะท าแต่ถ้างานใดต้องท าเพราะถูกบังคับ ควบคุมคน
อาจจะไม่อยากท างานนั้นๆ ก็ได้ 2) การควบคุมบังคับบัญชา บทลงโทษ การข่มขู่ใดๆ ไม่ใช่มรรควธิีที่
ดีในการท างานของมนุษย์ ทางที่ดีควรเปิดโอกาสให้ท างานที่เขาชอบให้เขารับผิดชอบของเขาเอง เขา
จะเกิดความพอใจและท างานให้บรรลุเป้าหมายได้ 3) การที่กล่าวว่าคนชอบปัดความรับผิดชอบไม่
กระตือรือร้นในการท างานแต่ชอบความมั่นคงส่วนตัวนั้น เป็นความรู้สึกที่เกิดจากประสบการณ์เก่าๆ 
มากกว่าลักษณะของคนไม่ได้มีคุณสมบัติดังกล่าวเพียงอย่างเดียว ถ้าได้มีการจัดการบริหารที่ถูกต้อง
เหมาะสมสอดคล้องกับความต้องการแล้วคนก็อยากท างานอยากมีความรับผิดชอบมากข้ึน 
 MCGregor ชี้ให้เห็นว่าการจูงใจคนให้ท างานนั้นต้องใช้ทฤษฎี Y และมองคน ในแง่ดีเปิด
โอกาสให้ใช้ความสามารถอย่างเต็มที่จะจูงใจได้มากกว่าทฤษฎี X แต่ทั้งนี้มิได้ หมายความว่าจะละเลย
ต่อการควบคุมงานโดยสิ้นเชิง 
 3. ทฤษฎีล าดับขั้นความต้องการของมาสโลว์ (Maslow’s hierarchy of need) Maslow 
(1970, pp. 35-47) ได้ตั้งทฤษฎีนี้ขึ้นบนข้อสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของมนุษย์ 3 ประการดังนี้ 
1) มนุษย์ทุกคนมีความต้องการและความต้องการนี้จะมีอยู่ตลอดเวลาไม่มีที่สิ้นสุด 2) ความต้องการที่
ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ ่งจูงใจของพฤติกรรมต่อไป ความต้องการที ่ยังไม่ได้รับการ
ตอบสนองเท่านั้น ที่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 3) ความต้องการของมนุษย์จะมีลักษณะเป็นล าดับขั้น
จากต ่าไปสูงตามล าดับความต้องการของมนุษย์ ทฤษฎีความต้องการของ Maslow ได้กล่าวว่า มนุษย์
เกิดมาพร้อมด้วยความต้องการ 5 ประการ ได้แก่ 1) ความต้องการทางร่างกาย (Physiological 
needs) ได้แก่ ความต้องการด้านปัจจัยสี่ คือ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่อาศัยและยารักษาโรคซึ่งเป็น
ความต้องการขั้นพื้นฐาน 2) ความต้องการด้านความมั่นคง และปลอดภัย (Safety needs) ได้แก่ 
ความต้องการความปลอดภัยมีที่ยึดเหนี่ยวทางใจ ปราศจากความกลัวการสูญเสียและอันตรายทั้งปวง 
3) ความต้องการความรักและการยอมรับทางสังคม (Belongingness and Love Needs) เป็นความ
ต้องการที่เกิดขึ้นหลังจากท่ีความต้องการทั้งสองขั้นแรกได้รับการตอบสนองแล้วความต้องการในขั้นนี้
ความต้องการในขั้นนี้เป็นความต้องการระหว่างบุคคลเป็นความต้องการที่จะสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ในสังคม
รูปแบบ ต่างๆ กัน เช่น สามี-ภรรยา พ่อ แม่ ลูก คนรัก ครอบครัว เพื่อนฝูง ผู้บังคับบัญชา และเพื่อน
ร่วมงาน 4) ความต้องการทางด้านเกียรติยศและชื่อเสียง (Self - esteem needs) เป็นความต้องการ
ที่จะมีเกียรติยศ ชื่อเสียง ต้องการมีหน้าตาในสังคมมีความนิยมนับถือในตนเอง ซึ่งเป็นความต้องการ
ขั้นสูงขึ้น ในขั้นนี้คนเราจะมีความต้องการการยอมรับจากสังคม พอใจและภูมิใจในตนเอง 5) ความ
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ต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิต (Self – actualization needs) เป็นความต้องการจะพัฒนา
ศักยภาพของตนเป็นความต้องการขั้นสูงสุดของมนุษย์เป็นขั้นที่มนุษย์ไม่ต้องกังวลเรื่องเศรษฐกิจใน
ครอบครัว เรื่องความปลอดภัย เรื่องความรักหรือศักดิ์ศรี 
 4. ทฤษฎีสองปัจจัย ของเฮอร์ซเบิร์ก (Herzberg’s Two – factor Theory) 
 Herzberg, Mausner and Snyderman (1959, pp. 110-111) ตั้งสมมติฐานว่า ปัจจัยที่
เกี่ยวข้องกับความพอใจในงานจะถูกแยกและท าให้แตกต่างไปจากปัจจัยที่น าไปสู่ความไม่พอใจในงาน 
โดยแบ่งเป็นสองปัจจัย คือ ปัจจัยจูงใจและปัจจัยค ้าจุน ซึ่งปัจจัยจูงใจเป็นปัจจัยที่น าไปสู่ทัศนคติใน
ทางบวก เพราะท าให้เกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีลักษณะสัมพันธ์กับเรื่องของงานโดยตรง 
ในขณะที่ปัจจัยค ้าจุนเป็นปัจจัยที่ป้องกันไม่ให้เกิดความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะเป็น
ภาวะแวดล้อม หรือเป็นส่วนประกอบของงาน ปัจจัยนี้อาจน าไปสู่ความไม่พึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ได้ ปัจจัยที่ท าให้เกิดความพึงพอใจและไม่พึงพอใจในงานจ าแนกได้เป็น 2 ปัจจัย ดังนี้ 
 1. ปัจจัยภายในงาน (Content factors) หมายถึง ปัจจัยที่ท าให้บุคคลมีความพึงพอใจใน
งานและเกิดแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ปัจจัยเหล่านี้เกี่ยวข้องโดยตรงกับลักษณะงานที่ปฏิบัติ ได้แก่ 
1.1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลใช้ความสามารถแห่งสติปัญญา
ท างาน จนได้รับความส าเร็จเป็นอย่างดีเกิดความรู้สึกภูมิใจและปลาบปลื้มในผลส าเร็จในงานนั้นและมี
ความกระตือรือร้นที่จะปฏิบัติงานต่อไป 1.2) การยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง การได้รับ
การยอมรับจากผู้บังคับบัญชาจากเพื่อนจากผู้มาขอรับค าปรึกษา หรือจากบุคคลในหน่ว ยงานใน
รูปแบบของการยกย่องชมเชย แสดงความยินดี การให้ก าลังใจ หรือการยอมรับในความสามารถ 1.3) 
ความรับผิดชอบ (Responsibility) หมายถึง การได้รับมอบหมายให้รับผิดชอบงานและมีอ านาจใน
การรับผิดชอบได้อย่างเต็มที่ 1.4) ความก้าวหน้า (Advancement) หมายถึง การได้รับโอกาสใน
การศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม พัฒนาทักษะในการท างาน เพื่อพัฒนาตนเองให้ก้าวหน้าในต าแหน่งที่
สูงขึ ้น1.5) ลักษณะของงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ ท้าทาย ต้องอาศัย
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ หรือเป็นงานที่มีสามารถท าได้โดยล าพังเพียงผู้เดียว 
 2. ปัจจัยภายนอกงาน (Context factors) หมายถึง ปัจจัยที่เกี ่ยวข้องกับส่วนประกอบ
ภายนอกงานที่ป้องกันการเกิดความไม่พอใจในงาน ซึ่งหากไม่ได้รับจะท าให้เกิดความไม่พอใจในงาน  
มักเกี่ยวข้องกับสิ่งแวดล้อมในการท างาน ได้แก่ 2.1) นโยบายและการบริหารงาน (Company policy 
and administration) หมายถึง การจัดการ การบริหารงานขององค์การ ซึ่งสอดคล้องกับนโยบาย
ขององค์การนั ้น 2.2) การปกครองบังค ับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความสามารถของ
ผู้บังคับบัญชาในการด าเนินงาน ความยุติธรรมในการบริหาร 2.3) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 
(Relations with peers) หมายถึงการติดต่อระหว่างบุคคลที่แสดงถึงความสัมพันธ์อันดีต่อกันกับ
เพื ่อนร่วมงานทั ้งที ่เป็นทางการและ ไม่เป็นทางการที ่ส ่งเสริมให้เกิดการท างานร่วมกันได ้ดี  
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2.4) เงินเดือนและผลประโยชน์ ตอบแทน (Salary and benefit) หมายถึง ค่าตอบแทน รายได้ 
ค่าจ้างประจ าเดือน ที่เป็นธรรมซึ่งบุคคลได้รับอันเป็นผลตอบแทนจากการท างานของบุคคลนั้น 2.5) 
ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Job security) หมายถึง ความรู้สึกของบุคลากรที่มีต่อความ
มั่นคงในงาน ความยั่งยืนในอาชีพหรือความมั่นคงขององค์การ 2.6) สภาพการปฏิบัติงาน (Working 
conditions) หมายถึง สภาพกายภาพของงาน เช่น แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการท างาน รวมถึง
ลักษณะสภาพแวดล้อมอ่ืนๆ เช่น อุปกรณ์หรือ เครื่องมือต่างๆ 
 5. ทฤษฎี ERG (Existence, Relation, Growth) 
 Alderfer (1972, pp. 184-186) ได ้เสนอทฤษฎี ERG (Existence, Relation, Growth) 
ว่าความต้องการมีอิทธิพลต่อการแสดงพฤติกรรมของมนุษย์โดยมีแนวคิดพ้ืนฐาน ดังนี้ 1) มนุษย์อาจมี
ความต้องการหลายๆ อย่างเกิดขึ้นในเวลาเดียวกันโดยไม่จ าเป็นว่า ความต้องการขั้นต้นจะต้องได้รับ
การตอบสนองก่อนจึงจะเกิดความต้องการขั้นสูง 2) ยิ่งความต้องการได้รับการตอบสนองน้อยเท่าใด 
บุคคลก็จะมีความต้องการแต่ละประเภทมากยิ่งขึ้น 3) ยิ่งความต้องการระดับต ่าได้รับการตอบสนอง
มากเท่าใด บุคคลก็จะมีความต้องการระดับสูงมากขึ้นไปอีก 4) ยิ่งความต้องการระดับสูงได้รับการ
ตอบสนองน้อยเท่าใดบุคคลก็จะมีความต้องการในระดับต ่ามากขึ ้นเท่านั ้น Alderfer จึงได้
ท าการศึกษาวิจัยโดยการทดสอบเพื่อหาทฤษฎีเกี่ยวกับความต้องการของมนุษย์ใน ค.ศ.1969 ที่
เรียกว่า “An empirical test of a new theory of human needs” จากผลการศึกษาครั้งนี้ พบว่า 
มนุษย์มีความต้องการหลัก 3 ประการ คือ 1) ความต้องการในการด ารงชีวิต (Existence needs: E) 
เป็นความต้องการทางกายภาพ และความต้องการทางวัตถุที่ช่วยให้มนุษย์มีชีวิตรอดอยู่ได้ เช่น อาหาร 
น ้า ที่อยู่อาศัย นอกจากนี้ค่าจ้างแรงงาน ความมั่นคง สวัสดิภาพ ความปลอดภัยก็จัดอยู่ในกลุ่มนี้ เมื่อ
เปรียบเทียบกับทฤษฎีของ Maslow ความต้องการเพื่อการด ารงชีวิตจะรวมส่วนที่เป็นความต้องการ
ทางด้านสรีระทั้งหมดกับบางส่วนของความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย 2) ความต้องการด้าน
ความสัมพันธ์ (Relatedness needs : R) เป็นความต้องการเกี่ยวกับความสัมพันธ์กับคนอื่นๆ ที่
บุคคลเกี่ยวข้องด้วย เป็นความต้องการที่รวมถึงความต้องการทางสังคม ความต้องการความรู้สึกมั่นคง
และปลอดภัยในความสัมพันธ์ระหว่างบุคคล การได้รับการยอมรับ การมีชื่อเสียงและการได้รับการยก
ย่องจากสังคม เมื่อเทียบกับทฤษฎีของ Maslow ความต้องการด้านความสัมพันธ์นี้จะรวมถึงส่วนที่
เป็นความต้องการความมั่นคงและปลอดภัย ความต้องการทางสังคม และบางส่วนของความต้องการ
เกียรติและศักดิ์ศรี 3) ความต้องการด้านความเจริญเติบโต (Growth needs: G) เป็นความต้องการ
เกี่ยวกับการที่บุคคลได้สร้างความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ส าหรับตัวเขาเอง และสิ่งแวดล้อมรอบตัวให้
ก้าวหน้าเติบโตยิ่งขึ้นไป ซึ่งเป็นเรื ่องที่เกี่ยวกับการพัฒนาตนเอง ความก้าวหน้าในวิชาชีพ ความ
ภาคภูมิใจในตนเอง ตลอดจนการเข้าใจในตนเองและการใช้ศักยภาพของตนอย่างเต็มที่ เมื่อเทียบกับ
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ทฤษฎีของ Maslow ความต้องการด้านการเติบโตนี้จะรวมถึงบางส่วนของความต้องการเกียรติและ
ศักดิ์ศรี และความต้องการท าตนให้ประจักษ์ 
 จากแนวคิดและทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานข้างต้น จะเห็นได้ว่าความพึงพอใจ
ในการปฏิบัติงานของบุคคลในองค์กร ถือเป็นประเด็นหลักที่จะช่วยสร้างความส าเร็จและก่อให้เกิด
การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพและประสิทธิผลให้กับองค์กร แต่ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานนั้น 
องค์กรก็จะต้องสามารถตอบสนองความต้องการของแต่ละบุคคลได้ 
 2.5.2 ความหมายของความพึงพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหรือความพึงพอใจในงาน ตรงกับค าภาษาอังกฤษว่า Job 
satisfaction ซึ่งถือเป็นปัจจัยส าคัญที่ท าให้บุคคลมีความรู้สึกท่ีดีต่องานที่ท า รวมถึงเป็นแรงกระตุ้นที่
ช่วยให้บุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานอย่างเต็มความสามารถ ท าให้เกิดประสิทธิผลในการ
ปฏิบัติงานตามเป้าหมายที่ก าหนดไว้ได้มีนักวิชาการทางการศึกษาทั ้งในและต่างประเทศได้ให้
ความหมายและแสดงความคิดเห็นเกี่ยวกับเรื่องนี้ไว้หลายท่าน แต่ส่วนใหญ่แล้วมีแนวคิดใกล้เคียงหรือ
สอดคล้องกัน ดังนี้ 
 Wexley and Yukl (1977, pp. 117-119) ได้ขยายความหมาย ของความพึงพอใจในงาน
เพิ่มเติมไว้ว่า ความพึงพอใจ หมายถึง ความรู้สึกของคนงานที่มีต่องานที่เขาท าอยู่ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับ
ลักษณะของงานที่ท า ค่าจ้าง สภาพการท างาน การบังคับบัญชา เพ่ือนร่วมงาน เนื้อหาของงาน ความ
ปลอดภัย และโอกาสก้าวหน้า 
 Strauss and Sayles (1980, pp. 142-143) กล่าวเพิ ่มเติมว ่า เมื ่อความต้องการขั้น
พื้นฐานได้รับการตอบสนองและผู้ปฏิบัติงานได้รับผลประโยชน์ตอบแทนทั้งทางด้านวัตถุและจิตใจ 
ผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานที่ได้รับมอบหมายนั้น
ให้ส าเร็จตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 Carrell, Kuzmits and Elbert (1992, p. 42) ได้ให้ความหมายความพึงพอใจในงานว่า 
เป็นผลมาจากการปฏิบัติงานที่ดีและผลการปฏิบัติจะท าให้เกิดความรู้สึกส าเร็จการได้รับผลตอบแทน
ในรูปต่างๆที่ตรงตามท่ีตนได้คาดหวังเอาไว้ ซึ่งสิ่งเหล่านี้จะส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างานได้ 
 Robbins (1996, pp. 172-190) ได้ให้ค าจ ากัดความของความพึงพอใจในการท างานไว้
อย่างกว้างๆ ว่าเป็นทัศนคติโดยทั่วไปของแต่ละคนที่มีต่องานของเขาโดยงานต่างๆ นั้นจ าเป็นต้องมี
ปฏิกิริยาต่อกันระหว่างผู้ร่วมงานและผู้บังคับบัญชา 
 Jewell (1998, p. 211) ได้กล่าวถึง ความพึงพอใจในงานว่าเป็นความรู้สึกของบุคคลที่
ตอบสนองต่อบริบทของงานหรือเป็นเจตคติที่มองไม่เห็นโดยตรง แต่เป็นตัวแปรที่ส าคัญในการก าหนด
พฤติกรรมการท างาน โดยผู้ที่มีความพึงพอใจในงานมากจะแสดงพฤติกรรมในการท างานที่ดีกว่าผู้ที่มี
ความพึงพอใจในงานน้อย 
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 MCShane and Von Glinow (2000, pp. 204-205) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็น
ตัวแปรหนึ่งที่มีความส าคัญที่สุดในการศึกษาทัศนคติเกี่ยวกับงาน โดยประเมินจากการสังเกตและ
ประสบการณ์ทางอารมณ์บุคคลที่เก่ียวข้องกับงานที่ท า 
 Spector (2000, p. 197) ให้ความหมาย ความพึงพอใจในการท างานว่าเป็นทัศนคติที่
สะท้อนให้เห็นถึงความรู้สึกของพนักงานที่มีต่องานของเขา หรือกล่าวอีกนัย หนึ่งว่า ความพึงพอใจใน
การท างานคือระดับความชอบที่มีต่อตัวงานของพนักงานนั่นเอง 
 De Nobile (2003, อ้างถึงใน พิเชษฐ พุ่มแจ้ง, 2555, หน้า 31) ให้ความ หมายความพึง
พอใจการท างานว่าเป็นความรู้สึกที่ดี หรือเป็นบวกเกี่ยวกับการท างานหรือสภาพแวดล้อมในการ
ท างาน 
 Greenberg and Baron (2003, p. 170) กล่าวว่า ความพึงพอใจในงานเป็นความรู้สึกและ
การประเมินปฏิกิริยาตอบสนองที่มีต่องาน เป็นเจตคติด้านบวกหรือ ด้านลบของแต่ละบุคคลที่มีต่อ
งาน 
 Robbins and Judge (2007, P. 73) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกในด้าน
บวกและลบของบุคคลที่มีต่องาน ถ้าบุคคลมีความรู้สึกที่ดีต่องานจะท าให้เกิดความพึงพอใจในงานแต่
ถ้ามีความรู้สึกท่ีไม่ดีกับงานก็จะท าให้เกิดความไม่พึงพอใจในงานได้ 
 Hodson and Sullivan (2008, p. 55) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกทั้งด้าน
บวกและด้านลบเกี่ยวกับงานท่ีตนเองปฏิบัติ 
 ณัทฐา กรีหิรัญ (2550, หน้า 11) ได้อธิบายว่า ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานหมายถึง 
เจตคติ ทัศนคติ และความรู้สึกในทางบวกของบุคคลที่มีต่องานที่ปฏิบัติหรือกิจกรรมที่เขาท าขึ้นเป็น
แรงผลักดันท าให้บุคคลท างานด้วยความกระตือรือร้น มีความมุ่งมั่น มีขวัญและก าลังใจ ท าให้การ
ท างานบรรลุวัตถุประสงค์อย่างมีประสิทธิภาพ และประสิทธิผล ซึ่งส่งผลต่อความส าเร็จและเป็นไป
ตามเป้าหมายขององค์การ 
 ณัฏฐพันธ์ เขจรนันทน์ (2551, หน้า 98) ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ทัศนคติเกี่ยวกับ
งานของพนักงาน ซึ่งจะเกี่ยวข้องกับปัจจัยแวดล้อมในงานของเขา เช่น ค่าตอบแทน โอกาสในการ
เลื่อนต าแหน่ง ความก้าวหน้า หัวหน้างาน ตลอดจนเพื่อนร่วมงาน ซึ่งมีอิทธิพลต่อการรับรู้ในงานของ
บุคคล นอกจากนี้ยังเกี่ยวข้องกับปัจจัยแวดล้อมของงาน ได้แก่ รูปแบบการบริหาร นโยบายและ
ขั้นตอนการท างาน กลุ่มงานที่เกี ่ยวข้อง สภาพแวดล้อมการท างาน ตลอดจนผลประโยชน์ และ
ผลตอบแทน ซึ ่งความพอใจในงานจะได้รับอิทธิพลจากปัจจัยภายในบุคคลมากกว่าเป็นผลจาก
สภาพแวดล้อมภายนอก 
 นิเวศน์ วงศ์สุวรรณ (2551, หน้า 138) ให้ความหมายความพึงพอใจในงาน หมายถึง ผล
จากความรู้สึกของผู้ท างานที่แสดงออกต่อองค์การ ผู้บริหารและงานที่ท าเป็นไปในทางชื่นชมยินดี  มี
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ความคิดสร้างสรรค์ในการท างานได้รับผลผลิตเพ่ิมมากข้ึน ท าให้ผลก าไรมีมากขึ้น ขจัดปัญหาอุปสรรค
ต่างๆ ในการท างานให้ลดน้อยลง เช่น ลดการ ขาดงาน การลาออก การเกิดอุบัติเหตุ และการชุมนุม
ประท้วง เป็นต้น 
 ปุญชรัสมิ ์ สังข์เอี ่ยม (2558, หน้า 8) ให้ความหมายความพึงพอใจในงาน หมายถึง 
ความรู้สึกนึกคิด สภาพอารมณ์ทางด้านจิตใจหรือทัศนคติของบุคคลที่มีต่องาน และสภาพแวดล้อมใน
งานที่มีอยู่ทั ้งทางดีและไม่ดีท าให้เต็มใจที่จะท างานที่ได้รับมอบหมาย ให้บรรลุวัตถุประสงค์ของ
องค์การ 
 สรุปได้ว่า ความพึงพอใจในงาน หมายถึง ความรู้สึกชอบ พอใจหรือมีเจตคติทางบวกต่อ
งานและสภาพแวดล้อมในการท างาน ท าให้เต็มใจที่จะท างานที่ได้รับมอบหมายให้มีประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผล บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์การ 
 2.5.3 ความส าคัญของความพึงพอใจในงาน 
 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเป็นเรื่องที่ละเอียดอ่อนมากเพราะมีความเกี่ยวข้องสัมพันธ์
กับความต้องการหรือแรงจูงใจของแต่ละบุคคล ดังนั้นจึงเป็นสิ่งที่มี ความส าคัญทั้งต่อผู้ปฏิบัติงาน 
และต่อองค์การอย่างมาก ดังที่ จิตติภา ขาวอ่อน (2547, หน้า 19-20) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของ
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ว่า กระบวนการในการท างานของบุคลากรขององค์การจะมี
ประสิทธิภาพเพียงใดและช่วยให้ องค์การบรรลุเป้าหมายได้เพียงใดนั้น ผู้บริหารองค์การต้องสามารถ
เข้าใจความต้องการของบุคลากรในองค์การและผสมผสานความต้องการนั้นให้เข้ากับจุดมุ่งหมายของ
องค์การ ในขณะเดียวกันก็สามารถท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้เกิด
ความกระตือรือร้นและปรารถนาที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ  ความพึงพอใจเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ท าให้คนท างานส าเร็จ คนที่มีความพึงพอใจจะส่งผลให้งานนั้นประสบผลส าเร็จ และได้ผล
ดีกว่าคนที่ไม่มีความพึงพอใจในการท างาน ไม่ว่าปัจจัยนั้นจะมาจากสาเหตุใด ความพึงพอใจจะ
ก่อให้เกิดความร่วมมือ ความศรัทธาและความเชื ่อมั ่นในองค์การ พร้อมที ่จะท างานให้เกิด
ประสิทธิภาพสูงสุดด้วยความเต็มใจ และมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่จะต้อง
รับผิดชอบต่อความส าเร็จของงาน นอกจากนี้ความพึงพอใจจะเกื้อหนุนให้สมาชิกขององค์การเกิด
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ในกิจกรรมต่างๆ ขององค์การ หากองค์การหรือหน่วยงานสามารถจัดบริการ
ต่างๆ เพื่อสนองความต้องการของผู้ปฏิบัติงานได้จะเกิดความพึงพอใจในการท างาน รักงานและ
ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิภาพ แต่ถ้าไม่สามารถจัดสนองความต้องการได้ ผลงานย่อมตกต ่า
ผู้ปฏิบัติงานจะเกิดความเบื่อหน่าย ท าให้งานขาดความมีประสิทธิภาพ ด้วยเหตุนี้จึงเห็นได้ชัดเจนว่า
ความพึงพอใจเป็นสิ่งส าคัญยิ่งในการปฏิบัติงาน ซึ่งมักพบเห็นอยู่เสมอว่า ผู้ปฏิบัติงานที่มีควา มพึง
พอใจในงานจะคิดปรับปรุงการปฏิบัติงานของตนให้ดีอยู่เสมอ เป็นต้นว่า ผู้ปฏิบัติงานจะปฏิบัติงาน
ด้วยความขยันขันแข็งท างานด้วยความสนุกสนาน งานจะมีประสิทธิภาพสูงขึ้น จะมีเวลาปฏิบัติงาน
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มากขึ้น ตั้งใจท างานด้วยความกระตือรือร้นแสดงถึงความอุตสาหะ วิริยะในการท างานไปอีกยาวนาน 
ตรงกันข้ามกับผู้ที่ไม่มีความพึงพอใจในงานที่ท าจะมีส่วนท าให้เกิดผลในทางตรงกันข้ามเช่นกัน คือ 
การปฏิบัติงานจะเสื่อมลง งานจะด าเนินไปโดยไม่ราบรื่น ความรับผิดชอบต่อผลส าเร็จ ของงานจะขาด
ไป ระดับการปฏิบัติงานจะต ่าลง การปฏิบัติหน้าที่จะเฉื่อยชาลงทุกทีเป็นต้น นอกจากนี้ ผู้ที่ไม่มีความ
พึงพอใจในงานมักจะขาดความภักดีต่อองค์การ 
 ดังนั้น ความพึงพอใจในงานของบุคคลในองค์การ จึงถือได้ว่าเป็นปัจจัยส าคัญที่จะกระตุ้น
ให้บุคคลเกิดความสนใจในงานมากขึ้น เพ่ิมความกระตือรือร้นในการท างานมากขึ้น เพ่ิมผลผลิตสูงขึ้น 
เกิดความเต็มใจที่จะน าความรู้ความสามารถ ของตนเองมาสร้างประโยชน์ให้กับองค์การ ท าให้
องคก์ารมีความเจริญและประสบความส าเร็จตามเป้าหมายและวัตถุประสงค์ที่ตั้งไว้ 
 2.5.4 องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
 Herzberg, Mausner and Snyderman (1959, pp. 110-111) ได้กล่าวถึง องค์ประกอบ
ของความพึงพอใจในงานไว้ 11 ประการ ดังนี้ ได้แก่ 1) ความส าเร็จในการท างาน (Achievement) 2) 
การยอมร ับน ับถ ือ (Recognition) 3) ความร ับผ ิดชอบ (Responsibility) 4) ความก ้าวหน้า 
(Advancement) 5) ลักษณะของงานที ่ปฏิบัต ิ (Work Itself) 6) นโยบายและการบริหารงาน 
(Company policy and administration) 7) การ  ปกครองบ ั ง ค ั บบ ัญช า  ( Supervision) 8) 
ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน (Relations with Peers) 9) เงินเดือนและผลประโยชน์ตอบแทน 
(Salary and benefit) 10) ความมั่นคงปลอดภัยในการปฏิบัติงาน (Job security) และ 11) สภาพ
การปฏิบัติงาน (Working conditions) 
 Gilmer (1966, p. 280) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจในงานไว้ 10 ประการ 
ดังนี ้ 1) ความปลอดภัย หมายถึง ความมั ่นคงในการท างาน การได้ท างานตามหน้าที ่อย่างเต็ม
ความสามารถ และได้รับความเป็นธรรม 2) โอกาสก้าวหน้าในงาน หมายถึง การมีโอกาสเลื่อนขั้น
เลื่อนต าแหน่งสูงขึ้น และการมีโอกาสได้รับสิ่งตอบแทนจากความสามารถในงานที่ท า 3) ความพอใจ
ในการจัดการ หมายถึง ความพึงพอใจในงานที่ท า และความพึงพอใจในการจัดการ 4) ค่าจ้าง
ผู้ปฏิบัติงานมีความรู้สึกพอใจในค่าจ้าง และรู้สึกสมเหตุสมผลในสิ่งตอบแทนนั้น ๆ 5) ลักษณะงานที่
ท าผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานที่ท าหากได้ท างานที่ตรงกับความต้องการและความถนัด 6) การ
บังคับบัญชามีส่วนท าให้เกิดความพึงพอใจในงาน 7) ลักษณะทางสังคมหากผู้ปฏิบัติงานสามารถ
ท างานร่วมกับคนอื่น ๆ ได้อย่างมีความสุข 8) การคมนาคมและการสื่อสารมีส่วนช่วยให้เกิดความพึง
พอใจต่อการท างานมากน้อยต่างกันได้ 9) สภาพการท างาน หมายถึง แสง เสียง ห้องน ้า และชั่วโมง
การท างาน เป็นต้น สิ่งเหล่านี้เป็นส่วนช่วยให้เกิดความพึงพอใจในงานมากน้อยต่างกันได้ และ 10) สิ่ง
ตอบแทน หมายถึง เงินบ าเหน็จตอบแทนเมื่อออกจากงาน การรักษาพยาบาล และที่อยู่อาศัยมีส่วน
ให้เกิดความพึงพอใจในงานได้ 
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 Maslow (1970, pp. 35-47) ได้ตั ้งทฤษฎีนี้ขึ ้นบนข้อสมมติฐานเกี่ยวกับพฤติกรรมของ
มนุษย์ 3 ประการดังนี้ 1) มนุษย์ทุกคนมีความต้องการและความต้องการนี้จะมีอยู่ตลอดเวลาไม่มีที่
สิ้นสุด 2) ความต้องการที่ได้รับการตอบสนองแล้วจะไม่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรมต่อไป ความต้องการ
ที่ยังไม่ได้รับการตอบสนองเท่านั้นที่เป็นสิ่งจูงใจของพฤติกรรม 3) ความต้องการของมนุษย์จะมี
ลักษณะเป็นล าดับขั้นจากต ่าไปสูงตามล าดับความต้องการของมนุษย์ ทฤษฎีความต้องการของ  
Maslow ได้กล่าวว่า มนุษย์ เกิดมาพร้อมด้วยความต้องการ 5 ประการ ได้แก่ 1) ความต้องการทาง
ร่างกาย (Physiological needs) ได้แก่ ความต้องการด้านปัจจัยสี่ คือ อาหาร เครื่องนุ่งห่ม ที่อยู่
อาศัยและยารักษาโรคซึ ่งเป็นความต้องการขั ้นพื ้นฐาน 2) ความต้องการด้านความมั ่นคง และ
ปลอดภัย (Safety needs) ได้แก่ ความต้องการความปลอดภัยมีที่ยึดเหนี่ยวทางใจ ปราศจากความ
กลัวการสูญเสียและอันตรายทั ้งปวง 3) ความต้องการความรักและ การยอมร ับทางสังคม 
(Belongingness and love needs) เป็นความต้องการที่เกิดขึ้น หลังจากที่ความต้องการทั้งสองขั้น
แรกได้รับการตอบสนองแล้ว ความต้องการในขั้นนี้เป็นความต้องการระหว่างบุคคลเป็นความต้องการ
ที่จะสัมพันธ์กับผู้อื่น ในสังคมรูปแบบ ต่างๆ กัน เช่น สามี-ภรรยา พ่อ แม่ ลูก คนรัก ครอบครัว เพ่ือน
ฝูง ผู้บังคับบัญชา และเพื่อนร่วมงาน 4) ความต้องการทางด้านเกียรติยศและชื่อเสียง (Self-esteem 
needs) เป็นความต้องการที่จะมีเกียรติยศ ชื่อเสียง ต้องการมีหน้าตาในสังคมมีความนิยมนับถือใน
ตนเอง ซึ่งเป็นความต้องการขั้นสูงขึ้น ในขั้นนี้คนเราจะมีความต้องการ การยอมรับจากสังคม พอใจ
และภูมิใจในตนเอง 5) ความต้องการความส าเร็จสมหวังในชีวิต (Self– actualization needs) เป็น
ความต้องการจะพัฒนาศักยภาพของตนเป็นความต้องกา รขั้นสูงสุดของมนุษย์เป็นขั้นที่มนุษย์ไม่ต้อง
กังวลเรื่องเศรษฐกิจในครอบครัว เรื่อง ความปลอดภัย เรื่องความรักหรือศักดิ์ศรี 
 Pigors & Myers (1981, p. 116) ได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความพึงพอใจ ในการ
ท างาน ดังนี้ 1) ต้องได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเพียงพอ 2) ลักษณะของงานที่ท าต้องมีความ
ปลอดภัยไม่เป็นอันตรายต่อสุขภาพ 3) มีโอกาสได้ใช้ความสามารถและพัฒนาความสามารถของ
ตนเองได้อย่างเต็มที่ 4) มีโอกาสก้าวหน้าในต าแหน่งและเป็นงานที่มั่นคง  5)  มีความสามัคคีกลม
เกลียวและมีการประสานงานกันเป็นอย่างดี 6) ยึดหลักประชาธิปไตยในการท างาน 7) มีการแบ่งเวลา
ท างานและเวลาที่ใช้ในชีวิต ส่วนตัวอย่างสมดุล 8) มีความเข้าใจในชีวิตการท างานและความสัมพันธ์
กันในสังคมอย่างดี 
 Edwin Locke (1968 อ ้ าง ใน กชน ิภา  วาน ิชก ิตต ิก ูล , 2562 , 17 -18 ) ได ้ จ  าแนก
องค์ประกอบไว้ 9 ด้าน ดังนี้ 1. งาน (Work) เป็นองค์ประกอบล าดับแรกท่ีท าให้พนักงานพอใจหรือไม่ 
พอใจ 2. ค่าจ้าง (Pay) เป็นเงินหรืออย่างใดอย่างหนึ่ง 3. โอกาสที่จะได้รับการเลื่อนขั้นหรือเลื่อน
ต าแหน่ง (Promotion) 4. การยอมรับ (Recognition) การยอมรับจากบุคคลต่างๆ ภายในองค์กร 5. 
ผลประโยชน์ (Benefit) เป็นสิ่งตอบแทนที่พนักงานคาดหวังหรือได้รับจากการปฏิบัติงาน 6. สภาพ
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การท างาน (Working Conditions) 7. หัวหน้าหรือผู้บังคับบัญชา (Leader) 8. เพื่อนร่วมงาน (Co-
workers) 9. องค์การและการจัดการหรือการบริหาร (Organization and management) 
 Ghiselli และ Brown (1995, อ้างใน ยุวนิต ฉายสุวรรณ, 2548) ได้อธิบายว่า ความพึง
พอใจในการท างานสามารถจ าแนกองค์ประกอบได้ 5 ประการ คือ 1. ระดับอาชีพ หากอาชีพที่
ประกอบนั้นอยู่ในสถานะสูงเป็นที่ยอมรับจากบุคคลทั่วไปจะส่งผลให้เกิดความพึงพอใจแก่ผู้ประกอบ
อาชีพนั้น 2. สถานะทางสังคมการที่ได้รับต าแหน่งที่ดีหรือได้รับการยกย่องจากผู้ร่วมงานจะท าให้เกิด
ความพึงพอใจในการท างานได้ 3. อายุ ช่วงอายุของบุคคลจะส่งผลได้ทั้งส่วนที่สัมพันธ์และไม่สัมพันธ์
ต่อความพึงพอใจในการท างาน 4. สิ่งจูงใจที่เป็นเงินได้แก่ รายได้ประจ าและรายได้พิเศษ 5. คุณภาพ
ของการปกครองบังคับบัญชา ได้แก่ ความสัมพันธ์ระหว่างหัวหน้างานและพนักงาน การเอาใจใส่ต่อ
ความเป็นอยู่ของพนักงาน ย่อมส่งผลให้พนักงานเกิดความพึงพอใจได้ 
 Smith, Kendall, & Hulin, 1969, อ้างถึงใน ธนพร มานะสิริกุล, 2557, น. 44) ได้เสนอ
ว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วย  ลักษณะงานที่ส าคัญที่สุด 5 ด้านดังนี้  
1 )ลักษณะงานหรือตัวงาน (Work Itself) คือ การมอบหมายงานที่มีความ น่าสนใจ เป็นโอกาส
ส าหรับการเรียนรู้และมีความเป็นไปได้ที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุผลส าเร็จ 2)การจ่ายค่าตอบแทน (Pay) 
คือ การที่บุคคลได้รับค่าตอบแทนอย่างยุติธรรม เมื่อเทียบกับบุคคลอ่ืน ๆ ในองค์การ 3) โอกาสในการ
เลื่อนต าแหน่ง (Promotion Opportunities) คือ โอกาสที่จะเจริญก้าวหน้าหรือเติบโตในองค์การ  
4) ผ ู ้บ ังค ับบัญชา (Supervision) คือ ความสามารถในการช่วยเหลือและการสนับสนุนของ
ผู้บังคับบัญชา 5) เพ่ือนร่วมงาน (Coworkers) คือ ระดับความเชี่ยวชาญและการสนับสนุนทาง สังคม
ของเพ่ือนร่วมงาน 
 Spector,1985, อ้างถึงใน วสุวัลลีแย้มศาสตร์, 2561, น. 28) ศึกษาความพึงพอใจในงาน 
โดยมีการสรุปองค์ประกอบ ทั้งหมด 9 ด้าน ดังนี้ 1)การจ่ายค่าตอบแทน (Pay) หมายถึงความพึง
พอใจในเร ื ่องการจ ่ายค่าตอบแทน  และการเพิ ่มข ึ ้นของค่าตอบแทน  2)การเล ื ่อนต าแหน่ง 
(Promotion) หมายถึง ความพึงพอใจกับโอกาสในการได้รับการเลื่อนขั้น เลื่อนต าแหน่งที่มีความ
เหมาะสมกับการปฏิบัติงาน 3)ผู้บังคับบัญชา (Supervision) หมายถึง ความพึงพอใจในบุคคลที่เป็น
หัวหน้างานในเรื่องการดูแลการส่งเสริมสนับสนุน และความยุติธรรมในการท างานร่วมกัน 4)สวัสดิการ 
(Fringe benefits) หมายถึงความพึงพอใจในเรื่องของผลตอบแทนในรูปแบบของสวัสดิการต่าง ๆ ที่
องค์การมอบให้นอกเหนือจากเงินเดือน 5) รางวัลผลตอบแทน (Contingent rewards) หมายถึง 
ความพึงพอใจเกี่ยวกับรางวัลซึ่งอาจไม่ใช่ในรูปแบบของตัวเงิน เพื่อตอบแทนเมื่อมีการท างานที่ดีการ
ไดร้ับการยกย่องชมเชยจากหัวหน้างานและเพ่ือนร่วมงานส่งผลให้เกิดความภาคภูมิใจ 6) เงื่อนไขของ
ระเบียบการท างาน (Operating conditions) หมายถึง ความพึงพอใจกับกฎหรือกระบวนการท างาน 
และแนวทางการท างานในองค์การ 7) เพื่อนร่วมงาน (Coworkers) หมายถึง ความพึงพอใจในการ
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ท างานร่วมกับบุคคลอื่น การมีปฏิสัมพันธ์ที่ดีต่อกัน และการยอมรับซึ่งกันและกัน การช่วยเหลือกัน   
8) ธรรมชาติของงาน (Nature of work) หมายถึง ความพึงพอใจเกี่ยวกับงานที่ท าอยู่ มีความเข้าใจ
เนื้อหางานเป็นอย่างดีงานมีลักษณะท้าทาย มีความน่าสนใจ 9) การติดต่อสื่อสาร (Communication) 
หมายถึง ความพึงพอใจในการติดต่อสื่อสารภายในองค์การที่มีความสะดวกในการปฏิบัติงานทั้ง
ภายนอกและภายในองค์การ 
 Robbins, 1998, อ้างถึงใน วสุวัลลี แย้มศาสตร์, 2561, น. 28-29) พบว่า ความพึงพอใจ
ในการท างานของบุคคล ผู้บริหารสามารถกระตุ้นให้เกิดความพึงพอใจเพิ่มขึ้น โดยเกิดจากปัจจัย 
ดังต่อไปนี้ 1) ลักษณะงานที่ท้าทาย เป็นการเปิดโอกาสให้บุคคลได้ใช้ความรู้ความสามารถ  ความ
ช านาญเฉพาะด้านอย่างเต็มที่ มีอิสระในการปฏิบัติงาน และมีโอกาสในการรับรู้ถึงผลการปฏิบัติงาน
ของตนเองว่าดีมากน้อยเพียงไร ท าให้พนักงานเกิดความรู้สึกพึงพอใจในงาน ลักษณะงานที่มีความท้า
ทายระดับปานกลางหรืออยู่ในระดับที่พอดีจึงจะส่งผลให้บุคคลรู้สึกพึงพอใจในงานสูง 2) ระบบการให้
รางวัลที่ยุติธรรม การจ่ายค่าตอบและส่งเสริมความก้าวหน้าด้วยความยุติธรรม ชัดเจนในทิศทางที่
บุคคลคาดหวังส่งผลต่อความพึงพอใจในการท างาน โดยพิจารณาหลักเกณฑ์ต่อไปนี้ได้แก่ การ
พิจารณาปริมาณงาน ความทุ่มเทเสียสละ อุทิศเวลา ก าลังกาย สติปัญญาให้แก่องค์การ การพิจารณา
ความเชี่ยวชาญเฉพาะด้านของบุคคล และการพิจารณาการให้ผลตอบแทนต่อผลงานที่ได้มาตรฐาน มี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 3) สภาพแวดล้อมที่เอื ้ออ านวยต่อการท างาน บุคคลมักชอบความ
สะดวกสบายในการท างานและพึงพอใจกับสิ่งที่อ านวยความสะดวกในการท างาน อุปกรณ์เครื่องมือ 
เครื่องใช้เพียงพอกับความต้องการ 4) เพ่ือนร่วมงานที่ดีการปฏิบัติงานร่วมกับผู้อ่ืน ด้วยความรักความ
เป็นกันเอง เป็นประสบการณ์การท างานร่วมกัน สภาพแวดล้อมทางสังคมที่เอื้ออ านวยต่อการท างาน
จะก่อให้เกิดความผูกพัน 5)ลักษณะงานตรงกับบุคลิกภาพบุคคลที่เลือกลักษณะงานที ่มีความ
สอดคล้องกับบุคลิกภาพของตนเอง จะมีแนวโน้มที่จะปฏิบัติงานให้บรรลุตามเป้าหมาย ซึ่งส่งผลต่อ
ระดับความพึงพอใจในงาน 
 Greenberg and Baron (2000, p.170) เสนอแนวคิมว่า ความพึงพอใจในงานมี
องค์ประกอบ 3 ประการ ดังนี้ 1) นโยบายองค์การ (Organizational Factors) ได้แก่ ระบบการให้
ค่าตอบแทน การเลื่อนต าแหน่งรวมถึงการให้บุคคลมีส่วนร่วมในการตัดสินใจกระจายความรับผิดชอบ 
และบัญชาม้วยความยุติธรรม 2) ลักษณะงาน (Aspects of Jobs)ได้แก่ เนื้องาน ปริมาณงาน ความ
หลากหลาย โอกาสปฏิสัมพันธ์กับผู้อ่ืน ความท้าทายคุณค่าของงาน และสภาพแวมล้อมในการท างาน 
เช่น พื ้นที ่ท างาน ปริมาณแสงสว่างความถ่ายเทอากาศ อุณหภูมิ เสียง สภาพสังคม เป็นต้น 3) 
คุณสมบัติของบุคคล (Personal Characteristics) ได้แก่ การนับถือตนเองเชื่อมั่นในความสามารา
ของตนเอง ความอดทนในงาน สถานภาพ และความอาวุโส 
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 Luthans (2005, p.114) เสนอแนวคิมว่าความพึงพอใจมีองค์ประกอบ 5 ประการ ดังนี้  
1) ลักษณะงาน (Work Itself) ได้แก่ความรับผิดชอบ ความยากง่ายของงาน การใช้ความรู้ 
ความสามารถ ความน่าสนใจมีคุณค่า ความท้าทาย ความภาคภูมิใจในงาน เปิดโอกาสในการเรียนรู้ 
และการตัดสินใจเกี่ยวกับงาน 2) ค่าตอบแทน (Pay) ได้แก่ ผลตอบแทนในรูปแบบของตัวเงินหรือ
สวัสดิการอื่นๆ โดยเปรียบเทียบระหว่างค่าตอบแทนกับความพยายาม เห็นว่ามีความเหมาะสมและ
ยุติธรรม 3) โอกาสเลื่อนต าแหน่งงาน (Promotion Opportunity) บุคคลมีโอกาสก้าวหน้าในงาน
ตามล าดับขั้นพิจารณาตามความสามาราและความยุติธรรม 4) หัวหน้างาน (Supervisor) เป็นผู้มี
ความสามารถ คอยให้ความช่วยเหลือแก่ลูกน้องและบังคับบัญชาได้อย่างเหมาะสม 5) เพื่อนร่วมงาน 
(Co-worker) บรรยากาศของการท างานร่วมกันเป็นทีมได้รับการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน มีความ
ช านาญในงานและให้ความช่วยเหลือให้ค าแนะน าปรึกษากัน 
 สุรเชษฐ์ ผการัตน์สกุล (2552 :หน้า 25-26) ได้กล่าวว่า องค์ประกอบที่ท าให้เกิดความพึง
พอใจในการท างานนั้น ประกอบด้วย 9 องค์ประกอบ ดังนี้ 1) โครงสร้างองค์การ หมายถึงสิ่งที่แสดง
ให้เห็นถึงกิจกรรมต่างๆ ภายในองค์การและแสดงถึงความสัมพันธ์ในลักษณะต่างๆ ของหน่วยงานใน
องค์การ 2) ลักษณะงานหมายถึงงานที่ปฏิบัติอยู่เป็นงานที่ตรงกับความรู้ ความสามารถหรือตรงกับ
ต าแหน่งสายงานหรือไม่เป็นงานประจ าปีหรือชั่วคราวมีปริมาณมากหรือน้อยเป็นงานที่น่าสนใจ ท้า
ทาย ง่ายหรือยาก 3) ความมีอิสระในการท างานหมายถึงการปฏิบัติงานในหน้าที่หรืองานที่ได้รับ
มอบหมายนั้นมีการตรวจตราหรือควบคุมอย่างใกล้ชิดมีการเปิดโอกาสให้ผู้ปฏิบัติงานได้มีอิสระในการ
แกปัญหาหรือรับผิดชอบ 4) ความส าเร็จในการท างานหมายถึงการที่ผู้ปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงาน  
หรือแก้ปัญหาต่างๆ ในงานให้บรรลุผลส าเร็จ 5) ความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างานหมายถึง
โอกาสที่ ผู้ปฏิบัติงานจะได้รับการพิจารณาความดีความชอบการเลื่อนเงินเดือนการเลื่อนต าแหน่ง
การศึกษาต่อ การดูงานและฝึกอบรม รวมถึงความมั่นคงที ่ได้รับความคุ้มครองจากกฎหมาย  6) 
เงินเดือนและสวัสดิการหมายถึงเงินเดือนและผลประโยชนต่างๆ ที่ทางส านักงาน จัดหาไวให้ เช่น ค่า
เบี้ยเลี้ยงที่พักอาศัยอาหาร และค่ารักษาพยาบาล 7) การปกครองบังคับบัญชาหมายถึงการปกครอง
ดูแลและก ากับให้เป็นไปตามนโยบายที่ได้ก าหนดการเอาใจใสต่อการปฏิบัติงานการติดตามงานและให้
ค าปรึกษาแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา 8) สภาพการท างาน หมายถึง สิ่งแวดล้อมในการท างานได้แก่เพื่อน
ร่วมงาน อาคาร สถานที่เครื่องมืออุปกรณ์และสิ่งอ านวยความสะดวกในการท างาน 9) สัมพันธภาพใน
การท างานหมายถึงการอยูร่วมกันการท างานร่วมกัน  พบปะสังสรรค์ปรึกษาหารือการให้ความ
ช่วยเหลือซึ่งกันและกันระหว่างเพื่อนร่วมงาน รวมทั้งสัมพันธภาพของพนักงานที่มีต่อผู้บริหาร
ผู้บังคับบัญชาและเพ่ือนร่วมงาน 
 เกษมสุข สวัสดี (2539, อ้างใน พรพิตรา ธรรมชาติ, 2560 หน้า 12-13) กล่าวว่า ปัจจัยมี
อิทธิพลต่อความพึงพอใจในการท างานประกอบด้วย 

 

 

 

 



129 
 

 

 1. ค่าจ้างแรงงาน บุคคลจะรู้สึกพึงพอใจในงาน เมื่อบุคคลนั้นได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสม 
คุ้มค่าต่อการทุ่มเทแรงกายและแรงใจในการท างานให้กับองค์กร 
 2. ลักษณะงานที่ท า บุคคลบางกลุ่มให้ความส าคัญกับลักษณะงานมากกว่าเงิน เพราะการ
ท างานบางประเภทได้เงินจ านวนมากแต่เป็นงานที่ใช้แรงงานและมีสภาพแวดล้อมที่ไม่เอื้ออ านวยแต่
งานบางประเภทเป็นงานสบายและมีสิ่งแวดล้อมท่ีดีแม้จะได้รับเงินจ านวนน้อยกว่าก็ตาม 
 3. เพ่ือนร่วมงาน เพ่ือนร่วมงานถือว่าเป็นปัจจัยที่มีความส าคัญในการทงาน ถึงแม้ว่าปัจจัย
อื่นๆจะไม่ดี เช่น เงินเดือน สภาพแวดล้อมในการท างาน แต่เพื่อนร่วมงานสามารถช่วยสร้างความพึง
พอใจให้กับบุคคลได้เช่นกัน 
 4. ความมั่นคงในงาน หากหน้าที่การงานที่ท ามีความม่ันคง บุคคลนั้นก็จะมีความมุ่งมั่นและ
ตั้งใจที่จะปฏิบัติงานอย่างสุดความสามารถ เพื่อจะสร้างความเจริญก้าวหน้าในหน้าที่การงานต่อไปใน
อนาคต 
 5. ผู้บริหารและหัวหน้า ผู้บริหารและหัวหน้าเป็นปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการท างานของ
พนักงานสูง เนื่องจากผู้บริหารและหัวหน้าเป็นคนที่ก าหนดนโยบายและเป้าหมายขององค์กร  ถ้า
ผู้บริหารและหัวหน้ามีความยุติธรรมไม่ถือตนเอง พนักงานก็จะเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 6. โอกาสและความก้าวหน้า บในปัจจุบันคนรุ ่นใหม่ส่วนใหญ่ได้ให้ความส าคัญกับ
ความก้าวหน้าในหน้าที่การงาน เนื่องจากส่วนใหญ่มีการศึกษาในระดับที่สูง หากรู้สึกว่างานที่ได้รับ
มอบหมายอยู่นั้นไม่มีโอกาสในการพัฒนาและไม่ได้รับความก้าวหน้าก็จะเกิดความไม่พึงพอใจในงานที่
กระท าอยู่ 
 7. ประชาธิปไตยในงาน ผู้ปฏิบัติงานทุกคนไม่ชอบการถูกกดขี่ข่มเหง หรือการบังคับฝืนใจ 
เพราะจะท าให้เกิดความรู้สึกที่ไม่มีความสุข ไม่มีส่วนร่วมในงานที่ท าแต่หากมีโอกาสแสดงความ
คิดเห็นในงานที่ได้รับผิดชอบนั้นก็จะมีความตั้งใจในงานนั้นมากยิ่งข้ึน 
 8. สภาพแวดล้อมในการท างาน เช่น แสงไฟ สีภายในห้องท างาน อุณหภูมิก็เป็นอีกหนึ่ง
ปัจจัยที่จะท าให้เกิดความพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจในการท างานได้ 
 9. ความมีระเบียบวินัย หมายถึง การที่องค์กรมีกฎระเบียบให้ปฏิบัติตามที่แน่นอน ไม่มี
การเปลี่ยนไปเปลี่ยนมาจะท าให้ผู้บังคับบัญชาและพนักงานทุกคนปฏิบัติตามกฎระเบียบที่ได้ก าหนด
ไว้ 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี ่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการต่างๆ 
ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้น ามาสังเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี และ
เพ่ือการวิจัย ดังแสดงในตารางที ่2.14 
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ตารางที ่2.14 การสังเคราะห์องค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน 
 

องค์ประกอบของความพึง
พอใจในงาน 
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สภาพแวดล ้ อม ในก า ร
ปฏิบัติงาน 

              6 42.85 

ลักษณะงานท่ีปฏิบัติ               11 78.57 

ความรับผิดชอบในงาน               2 14.28 

น โ ย บ า ย แ ล ะ ก า ร
บริหารงานของหน่วยงาน 

              4 28.57 

สัมพันธภาพที ่ด ีระหว่าง
เพื่อนร่วมงาน 

              11 78.57 

ค ว า ม ร ู ้ ส ึ ก ท ี ่ ด ี ต่ อ
ความส าเร็จในการท างาน 

              3 21.42 

ค่าตอบแทนและสวัสดิการ               11 78.57 

ค ว า ม ม ั ่ น ค ง แ ล ะ
ความก้าวหน้าในงาน 

              7 50.00 

ความต้องการทางร่างกาย               1 7.14 

ความต้องการทางสังคม               2 14.28 

ความต้องการได้รับการนับ
ถือและยกย่อง 

              6 42.85 

ความสมดุลระหว่างงานกับ
ชีวิตส่วนตัว 

              1 7.14 

การบังคับบัญชา               9 64.28 

ความพอใจในการจัดการ               3 21.42 

การคมนามคมและการ
สื่อสาร 

              2 14.28 

ยึดหลักประชาธิปไตยใน
การท างาน 

              2 14.28 
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มี ่ความสามัคคีและมีการ
ประสานงาน 

              1 7.14 

ความปลอดภ ั ย ใน ก า ร
ปฏิบัติงาน 

              2 14.28 

มีโอกาสได้ใช้ความสามารถ
และพัฒนาตนเองได้อย่าง
เต็มที่ 

              1 7.14 

การเลื่อนต าแหน่งการงาน               5 35.71 

ลักษณะของวิชาชีพ               1 7.14 

คุณสมบัติบุคล               1 7.14 

 
 จากตารางที่ 2.14 เห็นได้ว่า องค์ประกอบความพึงพอใจในงานที่เป็นกรอบแนวคิด เชิง
ทฤษฎี ที่ได้จากการสังเคราะห์มีจ านวน 22 องค์ประกอบ จากนักการศึกษาจ านวน 14 คน การวิจัย
ครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้เกณฑ์คัดเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแต่ 7 ขึ้นไป หรือร้อยละ 50 ได้องค์ประกอบ
จ านวน 5 องค์ประกอบ โดยเรียงตามความถี ่สูงสุดไปหาน้อยที่สุด คือ 1) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
2) ความสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน 3) ค่าตอบแทนและสวัสดิการ  4) ความมั่นคงและ
ความก้าวหน้าในการท างาน 5) การบังคับบัญชา แต่เนื่องจากมี 3 องค์ประกอบที่ตรงกับองค์ประกอบ
ของคุณภาพชีวิตในการท างาน ได้แก่ องค์ประกอบด้านความมั่นคงและความก้าวหน้าในการท างาน 
ด้านความสัมพันธภาพที่ดีระหว่างเพื่อนร่วมงาน และด้านค่าตอบแทนและสวัสดิการ ผู้วิจัยจึงตัด
องค์ประกอบ 3 ตัวนี้ ออกจากองค์ประกอบของความพึงพอใจในงาน ดังนั้น ความพึงพอใจในงาน จึง
ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ เรียงล าดับตามความถี่สูงสุดไปหาน้อยที่สุดได้ดังนี้ 1) ลักษณะงานที่
ปฏิบัติ 2) การบังคับบัญชา แสดงเป็นรูปแบบการวัดได้ ดังภาพประกอบ 11 
 

 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบที ่2.11 รูปแบบการวัดความพึงพอใจในงาน 
 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ  
 

การบังคับบัญชา 

ความพึงพอใจในงาน 

 

 

 

 

 



132 
 

 

 จากภาพประกอบที ่2.11 แสดงรูปแบบการวัดความพึงพอใจในงานที่ได้จากการสังเคราะห์
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ ซึ่งประกอบด้วย 
 1. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
 Herzberg, Mausner and Snyderman (1959, pp. 110-111) กล่าวว่า ลักษณะของงาน
ที่ปฏิบัติ (Work itself) หมายถึง งานที่น่าสนใจ ท้าทาย ต้องอาศัยความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ หรือเป็น
งานที่มีสามารถท าได้โดยล าพังเพียงผู้เดียว สอดคล้องกับ Gilmer (1966, p. 280) กล่าวว่า ลักษณะ
งานที่ท า หมายถึง ผู้ปฏิบัติงานมีความพึงพอใจในงานที่ท าหากได้ท างานที่ตรงกับความต้องการและ
ความถนัด เช่นเดียวกับ สมพร ทะเย่ียม (2555, หน้า 9-10) กล่าวว่า ลักษณะของงาน หมายถึง 
รูปแบบความท้าทาย ความน่าสนใจปริมาณพอเหมาะพอดี และตรงกับความรู้ความสามารถของ
ผู้ปฏิบัติงาน งานที่รับผิดชอบกับความรู้ความสามารถ ความถนัด เปิดโอกาสให้ใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
ส่งเสริมประสบการณ์ในการท างานท้าทายกระตุ้นให้อยากปฏิบัติงานมีความตื่นเต้นน่าสนุกสนานมี
ส่วนร่วมในการวางแผนและการปฏิบัติ การร่วมรับผล และสอดคล้องกับ ปุญชรัสมิ์ สังข์เอ่ียม (2558, 
หน้า 8-9) กล่าวว่า ลักษณะงาน หมายถึง รายละเอียด เกี่ยวกับงาน ความรู้สึกต่อความยากง่ายของ
งาน ปริมาณงาน ความพึงพอใจในงาน ประโยชน์ของงานที่ท า ความมีอิสระในการท างาน ตลอดจน
ความรู้สึกว่าเป็นงานที่มีเกียรติท าให้เกิดความรู้สึกภาคภูมใจในงานที่ปฏิบัติ และเป็นงานที่เหมาะสม
กับความรู้ ความสามารถ และท้าท้ายในการปฏิบัติ 
 สรุปได้ว่า ลักษณะงานที่ปฏิบัติ หมายถึง รูปแบบงานที่รับผิดชอบมีความท้าทายความ
น่าสนใจ ปริมาณพอเหมาะพอดีและตรงกับความรู้ความสามารถ ความถนัด เปิดโอกาสให้ส่วนร่วมใน
การวางแผนและการปฏิบัติ และร่วมรับผล สามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ส่งเสริมประสบการณ์ในการ
ท างานท้าทายกระตุ้นให้อยากปฏิบัติงาน และเป็นงานที่น่าภาคภูมิใจ 
 2. การบังคับบัญชา 
 สมพร ทะเย่ียม (2555, หน้า 10) กล่าวว่า การปกครองบังคับบัญชา หมายถึง การวินิจฉัย
สั่งการ การมอบหมายงาน การควบคุมก ากับติดตามนิเทศ การประเมินผลการปฏิบัติงานเพื่อกระตุ้น
ให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานให้บรรลุผลส าเร็จตามเป้าหมาย หรือวัตถุประสงค์ขององค์การให้ความเสมอ
ภาคแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา ผู้บริหารให้ค าแนะน าในการปฏิบัติงาน ผู้บริหารมอบอ านาจในการตัดสินใจ 
การมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา การยึดถือระเบียบและเหตุผล การบริหารงานที่สร้างสรรค์สร้าง
แรงจูงใจ เช่นเดียวกับ ปุญชรัสมิ์ สังข์เอ่ียม (2558, หน้า 9) กล่าวว่า ผู้บังคับบัญชา หมายถึง ลักษณะ
และวิธีการปกครองของผู้บังคับบัญชา การติดตามและประเมินผลงาน การรับฟังความคิดเห็น ความ
ยุติธรรมในการมอบหมายงานของผู้บังคับบัญชา และสอดคล้องกับอนุรักษ์ วัฒนะถาวรวงศ์ (2558, 
หน้า 15) กล่าวว่า การบังคับบัญชา หมายถึง การให้ค าแนะน า การช่วยเหลือในการท างาน และการ
ให้ส่วนร่วมในการตัดสินใจในการท างานของผู้บังคับบัญชา 
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 สรุปได้ว่า การบังคับบัญชา หมายถึง การที่ผู ้บริหารมอบหมายงาน การควบคุมก ากับ
ติดตาม นิเทศ การประเมินผลการปฏิบัติงานให้ค าแนะน าช่วยเหลือในการปฏิบัติงาน ตลอดทั้งมอบ
อ านาจในการตัดสินใจ การมีส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหาให้ความเสมอภาคแก่ผู้ใต้บังคับบัญชา โดย
ยึดถือระเบียบและเหตุผลเป็นส าคัญ เพื่อกระตุ้นให้ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์
ขององค์การโดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบที ่จะน าไปสู ่การสังเคราะห์เพื ่อก าหนด
องค์ประกอบนิยามเชิงปฏิบัติการ และพฤติกรรมบ่งชี้ ดังตารางที ่2.15 
 
ตารางที ่2.15 องค์ประกอบ นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของความพึงพอใจในงาน 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

1.ลักษณะงานที่
ปฏิบัติ 

รูปแบบงานที่ครูรับผิดชอบมีความท้า
ทาย ความน่าสนใจ ปริมาณพอเหมาะ
พอดีและตรงกับความรู้ความสามารถ 
ความถนัด เปิดโอกาสให้ส่วนร่วมใน
การวางแผนและการปฏิบัติ และร่วม
รับผล สามารถใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
ส่งเสริมประสบการณ์ในการท างาน
ท้าทายกระตุ ้นให้อยากปฏิบัติงาน 
และเป็นงานที่น่าภาคภูมิใจ 

1.1 ลักษณะงานเป็นงานที่มีความ
ท้าทาย 
น่าสนใจที่ต้องการท าให้ส าเร็จตาม
เป้าหมาย 
1.2 งานท ี ่ ร ับผ ิดชอบม ีความ
เหมาะสมกับความรู้ความสามารถ 
และความถนัด 
1.3 ล ักษณะงานเป ็นงานท ี ่ ใช้
ความคิด สร้างสรรค์ มีความท้า
ทาย กระตุ้นให้อยาก ปฏิบัติงาน 
1.4 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้บุคลากร
ม ีส ่วนร ่วมในการวางแผนการ
ปฏ ิบ ัต ิ  และร ับผลจากงานที่
ปฏิบัติงานนั้น 

1.5 ลักษณะงานที่ปฏิบัติเป็นงานที่
น่าภาคภูมิใจ 

2  ก า ร บ ั ง คั บ
บัญชา 

การที ่ผ ู ้บริหารมอบหมายงาน การ
ควบคุม ก ากับติดตาม นิเทศ การ
ประเม ินผลการปฏ ิบ ั ต ิ ง าน ให้
ค  า แ น ะ น  า ช ่ ว ย เ ห ล ื อ ใ น ก า ร 
ปฏิบัติงาน ตลอดทั้งมอบอ านาจใน

2.1 ผู้บริหารมีการก ากับ ติดตาม 
นิเทศงานที ่มอบหมายให้อย ่าง
ต่อเนื่อง 
2.2 ผู้บริหารมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของครูอย่างเป็นธรรม 
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การ ตัดสินใจ การมีส่วนร่วมในการ
แก้ไขปัญหา ให้ความเสมอภาคแก่
ผู้ใต้บังคับบัญชา โดยยึดถือระเบียบ
และเหตุผลเป็นส าคัญ เพื่อกระตุ้นให้
ผู้ใต้บังคับบัญชาท างานให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ของโรงเรียน 

2.3 ผ ู ้บร ิหารม ีการกระต ุ ้นให้
บ ุคลากรท  างานให ้ บรรล ุตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร 
2 . 4  ผ ู ้ บ ร ิ ห า ร ให ้ ค  า แน ะน  า
ช ่ ว ย เ ห ล ื อ บ ุ ค ล า ก ร ใ น ก า ร
ปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ 
2.5 ผ ู ้บร ิหารมอบอ  านาจการ
ตัดสินใจ และให้ผู้ใต้บังคับบัญชามี
ส่วนร่วมในการแก้ไขปัญหา 
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2.6 แนวคิด ทฤษฎีที่เกี่ยวข้องกับความผูกพันต่อองค์การ 

 ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational commitment) เป็นรูปแบบหนึ่งของพฤติกรรม
ที่มีพื้นฐานมาจากเจตคติของบุคคลที่มีต่อองค์การ เป็นตัวแปรด้านทัศนคติที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรม
การท างาน ความผูกพันต่อองค์การมีความสัมพันธ์อย่างมากกับ ความพึงพอใจในงาน โดยเป็นตัวแปร
ที่มีความส าคัญในการเชื่อมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการปฏิบัติงานของพนักงานใน
องค์การ 
 2.6.1 แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การ 
 แนวคิดพ้ืนฐานของความผูกพันต่อองค์การมาจาก Mowday, Porter and Steers (1979, 
pp. 224-247) ซึ่งพิจารณาความผูกพันต่อองค์การ 3 ประการ คือ1) การยอมรับในเป้าหมายของ
องค์การ 2) ความเต็มใจที่จะท างานหนักเพื่อองค์การ และ 3) ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ 
ต่อมาแนวคิดของ Steers and Porter (1991, pp. 442-443) กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การว่า
เป็นลักษณะความสัมพันธ์ของบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งมี 3 ลักษณะ คือ 1) มีความเชื่ออย่างแน่นอน
และมีการยอมรับค่านิยมและเป้าหมายขององค์การ 2) มีความเต็มใจที่จะใช้พลังอย่างเต็มที่ในการ
ท างานให้องค์การ และ 3) มีความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะยังคงเป็นสมาชิกขององค์การนั้นต่อไป 
ขณะที่ Steers and Porter (1991, p. 442) ได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การซึ่งแบ่งออกเป็น 2 
แนวคิด คือ ความผูกพันทางทัศนคติ เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรโดยที่บุคคลจะน าตนเองไป
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กรและผูกพันในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กรเพื่อไปสู่เป้าหมายขององค์กร และ
ความผูกพันทางพฤติกรรมเป็นการศึกษาความผูกพันต่อ องค์การที่เป็นพฤติกรรมปัจจัยความสนใจที่
บุคคลได้รับจากองค์กร เช่น การได้รับความนับถือเป็นผู้อาวุโส การได้รับค่าตอบแทนสูง จึงมีความ
ผูกพันต่อองค์กร โดยไม่ต้องการเสียผลประโยชน์ที่ได้รับจากองค์กร ถ้าจะละทิ้งไปท างานที่อ่ืนก็ไม่คุ้ม
ค่าที่จากองค์การไปซึ่งสอดคล้องกับแนวคิดของ MCGree and Ford (1987, pp. 638-641) กล่าวว่า 
แนวคิดการศึกษาความผูกพันทางเจตคติ (Attitudinal commitment) เป็นการศึกษาด้านความรู้สึก
ที่บุคคลมีต่อองค์การ คือ บุคคลมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์การและเป้าหมายขององค์การ 
มีความผูกพันในฐานะเป็นสมาชิกขององค์การ เพื่อน าไปสู่การบรรลุเป้าหมายขององค์การ ส่วน
แนวคิดการศึกษาความผูกพันเชิงพฤติกรรม (Behavioral commitment) เป็นการศึกษาความผูกพัน
ต่อองค์การเชิงพฤติกรรม อันเป็นผลเนื่องมาจากกระท าในอดีต ซึ่งบุคคลได้ลงทุนลงแรงในองค์การ ได้
สร้างผลงานไว้แล้วไม่สามารถน ากลับคืนมาได้ จึงไม่อยากเสียผลประโยชน์ที่จะได้รับจากองค์การ ถ้า
จะไปท างานที่อ่ืนโดยคิดว่าไม่คุ้มค่าที่จะจากองค์การไปท าให้บุคคลนั้นมีความผูกพันต่อองค์การ 
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 Kanter (1968, pp. 449-517) ได้กล่าวถึง ความผูกพันต่อองค์การว่ามี 3 รูปแบบ คือ  
1) ความผูกพันแบบคงอยู่เสมอ (Continuance commitment) หมายถึง บุคคลได้ เสียสละให้กับ
องค์กรจนมีความคิดว่าเป็นการยากที่จะละทิ้งองค์กรไปได้ 2) ความผูกพันแบบยึดติด (Cohesion 
commitment)หมายถึง ความผูกพันที่ท าให้บุคคลยึดติดกับองค์กร โดยการใช้เทคนิค เช่น การสร้าง
เกียรติภูมิเพ่ือให้บุคคลยึดติดกับสิ่งนั้นๆ เช่น เครื่องแบบ หรือเหรียญตรา 3) ความผูกพันแบบควบคุม 
(Control commitment) หมายถึง ความผูกพัน ที่บุคคลถูกท าให้ยึดติดกับวัฒนธรรมขององค์กร ซึ่ง
จะเป็นกรอบบังคับให้พฤติกรรมส่วนบุคคลเป็นไปตามที่องค์การต้องการ เช่นเดียวกับ Allen and 
Meyer (1990, pp. 1-18) ได้สรุปแนวคิดไว้เป็น 3 กลุ่ม คือ 1) แนวคิดทางด้านทัศนคติ แนวคิดนี้
ได้รับความสนใจใน การศึกษามาก เพราะมองความผูกพันต่อองค์การว่าเป็นความรู้สึกที่บุคคลมอง
ตนเองว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การโดยผู ้น าในการศึกษาความผูกพันต่อองค์การในแนวคิดนี ้คือ  
Lyman W. Porter แห่งมหาวิทยาลัยแคลิฟอร์เนียซึ่งได้กล่าวถึงองค์ประกอบของความผูกพันต่อ
องค์การว่าประกอบด้วย  (1) ความเชื่อมั่นและยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร (2) ความเต็ม
อกเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะท างานเพื่อองค์กร (3) ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่
จะรักษาสมาชิกขององค์กรไว้ 2) แนวคิดด้านพฤติกรรมมองความผูกพันต่อองค์การในรูปของความ
สม ่าเสมอของพฤติกรรม ว่าเมื่อคนมีความผูกพันต่อองค์การก็จะมีการแสดงออกในรูปแบบของ
พฤติกรรมต่อเนื่อง หรือความคงเส้นคงวาในการท างาน ความต่อเนื่องในการท างานโดยไม่โยกย้าย
เปลี่ยนแปลงที่ท างาน การที่คนจะผูกพันต่อองค์กร และพยายามที่จะรักษาสมาชิกไว้โดยไม่โยกย้ายไป
ไหน เนื่องจากได้เปรียบเทียบผลได้และผลเสียที่จะเกิดขึ้น หากละท้ิงสภาพของสมาชิกหรือลาออกไป 
ซึ่งผลเสียจะพิจารณาในลักษณะของต้นทุนที่จะเกิดขึ้นหรือผลประโยชน์ที่จะสูญเสียไป ทฤษฎีที่มี
ชื ่อเสียงและยึดแนวคิดนี้คือ ทฤษฎี Side-bet ของ Becker (1960, pp. 32-42) ได้กล่าวว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรเกิดขึ้นเมื่อบุคคลเข้าไปเป็นสมาชิกของ องค์กรในช่วงระยะเวลาหนึ่ง ก่อให้เกิดการ
ลงทุนซึ่งอาจเป็นรูปของเวลาก าลังกาย ก าลังสติปัญญาที่เสียไป เมื่อเป็นเช่นนี้บุคคลนั้นย่อมหวัง
ผลประโยชน์ที่จะได้รับตอบแทนจากองค์กรในระยะยาว แต่ถ้าเขาลาออกไปก่อนครบก าหนดก็เท่ากับ
บุคคลนั้นย่อมหวัง ประโยชน์ไม่คุ้มค่า เพราะฉะนั้นการที่บุคคลได้เข้ามาท างานหรือเป็นสมาชิกของ
องค์การนานเท่าไร ก็เท่ากับการลงทุนของเขาได้สะสมเพ่ิมข้ึน น ามาซึ่งความยากล าบากที่จะ ตัดสินใจ
ลาออกจากองค์การ 3) แนวคิดที่เกี่ยวกับความถูกต้องหรือบรรทัดฐานของสังคม แนวคิดนี้มองความ
ผูกพันต่อองค์กรว่าเป็นความจงรักภักดีและความเต็มใจที่จะอุทิศตนให้กับองค์กร ซึ่งเป็นผลมาจาก
บรรทัดฐานขององค์กรและสังคม บุคคลรู้สึกว่า เมื่อเขาเข้าเป็นสมาชิกขององค์กรแล้วก็ต้องมีความ
ผูกพันต่อองค์กรเพราะนั่นคือความถูกต้องและความเหมาะสมที่จะท าให้เกิดความผูกพันต่อองค์กรนั้น 
เป็นหน้าที่หรือพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องมีต่อการปฏิบัติหน้าที่ในองค์กร เมื่อทั้งบุคคลและองค์กรมี
ความต้องการที่จะได้รับการตอบสนองทั้งสองฝ่าย จึงต้องพึ่งพาอาศัยกันและกันในด้านทรัพยากรซึ่ ง
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แต่ละฝ่ายมีอยู่ การแลกเปลี่ยนระหว่างบุคคลและองค์กรจึงเกิดขึ้นโดยบุคคลเข้ามาปฏิบัติงานใน
องค์กรด้วยเจตนาที่จะพยายามใช้ความรู ้ ทักษะ ความช านาญในการปฏิบัติงานให้องค์กร เพ่ือ
ผลตอบแทนต่างๆ ที่องค์กรจะจัดหาให้ ซึ่งเป็นหน้าที่ขององค์กรจะต้องจัดหาให้เป็นสิ่ง ตอบแทนการ
ปฏิบัติงานของบุคคลซึ่งจะต้องมีความเท่าเทียมกับความคาดหวังของบุคคลจึงจะท าให้บุคคลผูกพันที่
จะปฏิบัติงานแก่องค์กรต่อไป แต่หากผลตอบแทนที่องค์การมอบให้ไม่เป็นไปตามที่เขาคาดหวังจะท า
ให้เขาลาออกจากองค์กรและไปเข้าร่วมกับองค์กรอ่ืนที่เขาคาดหวังว่าจะได้รับการตอบสนองดีกว่าหรือ
แม้ว่าเขาจะคงอยู่กับองค์กรต่อไปด้วยเหตุของการมีโอกาสที่จ ากัดหรือไม่มีทางเลือก เขาก็จะยอมรับ
ผลตอบแทนที่องค์การจัดให้แต่ความผูกพันที่เขามีต่อองค์การก็จะต ่าลง 
 จากแนวคิดและทฤษฎีความผูกพันต่อองค์การจะเห็นได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็น
ความรู้สึกท่ีบุคคลมีต่อองค์การและเป้าหมายขององค์การ ซึ่งได้ลงทุนลงแรงในองค์การได้สร้างผลงาน
ไว้แล้วไม่สามารถน ากลับคืนมาได้จึงไม่อยากเสียผลประโยชน์ที่จะได้รับจากองค์การ ถ้าจะไปท างานที่
อ่ืนโดยคิดว่าไม่คุ้มค่าที่จะจากองค์การไปท าให้บุคคลนั้นมีความผูกพันต่อองค์การท าให้การปฏิบัติงาน
บรรลุตามเป้าหมายขององค์การอย่างมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
 2.6.2 ความหมายของความผูกพันต่อองค์การ 
 Buchanan (1974, pp. 533–546) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึก
เป็นพวกเดียวกัน ความผูกพันที่มีต่อเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ และการปฏิบัติงานตาม
บทบาทของตนเองเพื่อให้บรรลุถึงเป้าหมายและค่านิยมของ องค์การ เช่นเดียวกับ Steers (1977, p. 
46) ได้ให้ความหมายว่าความผูกพันต่อองค์การ เป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่นของความเป็นอันหนึ่ง
อันเดียวกันของสมาชิกในการเข้าร่วมกิจกรรมขององค์การ Mowday, Porter and Steers (1982, p. 
27) ให้ความหมายว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นระหว่างบุคคลกับ
องค์การ เป็นการแสดงออกที่มากกว่าความจงรักภักดีโดยทั่วไปและเป็นความสัมพันธ์ที่เหนียวแน่น
และผลักดันให้บุคคลเต็มใจที่จะอุทิศตนเพื่อสร้างสรรค์องค์การให้ดีขึ้น นอกจากนี้ Greenberg and 
Robert (1996, p. 103) ให้ความหมายความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ระดับการมีส่วนร่วมของ
บุคคลแต่ละคนต่อองค์การนั้น และรวมไปถึงความสนใจที่จะยังคงอยู่ในองค์การต่อไป 
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 Jex (2002, p. 133) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การเป็นภาวะที่แต่ละบุคคลมีความรู้สึก
ผูกพันต่อองค์การจากการกระท าของตน ซึ่งจะท าให้มั่นใจว่าตนมีส่วนร่วมและเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การ โดยพนักงานได้อุทิศตนให้กับองค์การที่เขาท างานอยู่ และมีความตั้งใจที่จะท างานเพ่ือ
ผลประโยชน์ตอบแทนและยืนหยัดที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป โดยไม่คิดที่จะลาออกจาก
องค์การไป ซึ่งแสดงออกมาในลักษณะของความผูกพันด้านจิตใจ ด้านการคงอยู่กับองค์กร และด้าน
บรรทัดฐาน สอดคล้องกับแนวคิดของ Greenberg and Baron (2003, p. 181) ให้ความหมายว่า 
ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความปรารถนาของบุคคลที่จะเป็นส่วนหนึ่งขององค์การตลอดไป 
เป็นความรู้สึกของพนักงานที่แสดงตนว่าเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ค่านิยมที่กลมกลืนกับ
สมาชิกองค์การคนอ่ืนๆและเต็มใจที่จะอุทิศก าลังกายและก าลังใจในการปฏิบัติภารกิจขององค์การ 
 สรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์การ หมายถึง ความรู้สึกของครูว่าตนเป็นส่วนหนึ่งของ
องค์การมีทัศนคติทางบวกต่อองค์การ มีความตั้งใจท างานทั้งงานในหน้าที่และงานที่นอกเหนือหน้าที่
ตน เพื่อช่วยให้องค์การประสบความส าเร็จและบรรลุเป้าหมาย มีความภาคภูมิใจและเต็มใจที่จะอุทิศ
ตนเพื่อผลประโยชน์ขององค์การ ตลอดจนมีความต้องการที่จะเป็นสมาชิกขององค์การตลอดไป โดย
ไม่คิดที่จะลาออกจากองค์การ 
 2.6.3 ความส าคัญและผลของความผูกพันต่อองค์การ 
 ความผูกพันต่อองค์การเป็นสิ่งที่มีความส าคัญต่อความอยู่รอดและความมีประสิทธิผลของ
องค์การ ผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การสูงจะปฏิบัติงานได้ดีกว่าผู้ที่มีความผูกพันต่อองค์การต ่าหรือไม่มี
เลยผลดังกล่าวจะอยู่กับองค์การและเจ้าหน้าที่ปฏิบัติงาน นอกจากนี้นักวิชาการได้ให้ ความเห็น
เกี่ยวกับความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การ ดังนี้ 
 Porter, Steers and Boulin (1974, pp. 603-609) ได้กล่าวถึง ความส าคัญของความ
ผูกพันต่อองค์การไว้ว่า สามารถใช้ท านายอัตราการเข้า - ออก (Turnover) จากงานได้ดีกว่าความพึง
พอใจในงาน เนื่องจากความผูกพันต่อองค์การเป็นแนวคิดที่มีลักษณะครอบคลุมมากกว่าความพึง
พอใจในงาน เพราะสามารถสะท้อนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบต่อองค์การโดยรวม ขณะที่ความ
พึงพอใจในงานสะท้อนให้เห็นถึงการสนองตอบของบุคคลต่อเงื่อนไขของงานในแง่ใดแง่หนึ่งเท่านั้น 
เนื่องจากเหตุนี้ความผูกพันต่อองค์การจึงเป็นความผูกมัดของบุคคลต่อองค์การ นอกจากนี้ความ
ผูกพันต่อองค์การจะมีเสถียรภาพมากกว่าความพึงพอใจในงานแม้ว่าเหตุการณ์ประจ าวันและสถานที่
ท างานมีผลกระทบต่อความพึงพอใจในงานของผู้ปฏิบัติงาน แต่สถานการณ์ชั่วคราวจะไม่มีผลกระทบ
ต่อความผูกพันของบุคคลที่มีต่อองค์การโดยส่วนรวมได้ 
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 Buchanan (1974, pp. 533–546) ที่ได้สรุปความส าคัญของความผูกพันต่อองค์การไว้ 
ดังนี้ 1) ความผูกพันต่อองค์การสามารถท านายอัตราเข้า-ออกจากงานของสมาชิกในองค์การได้ดี 
เพราะความผูกพันต่อองค์การเน้นความผูกมัดของบุคคลต่อองค์การ รวมถึงเป้าหมายและค่านิยมของ
องค์การด้วย 2) ความผูกพันต่อองค์การเป็นแรงผลักดันให้ผู้ปฏิบัติงานในองค์การท างานได้ดีกว่าผู้ไม่มี
ความผูกพันต่อองค์การ เนื่องจากการที่สมาชิกรู้สึกว่ามีส่วนร่วมเป็นเจ้าของในองค์การ และมีส่วนร่วม
สร้างเสริม ประสิทธิภาพขององค์การ 3) ความผูกพันต่อองค์การเป็นตัวเชื่อมระหว่างจินตนาการของ
สมาชิกในองค์การกับเป้าหมายขององค์การ หรือช่วยให้องค์การสามารถบรรลุเป้าหมายที่วางไว้
นั่นเอง 4) ความผูกพันต่อองค์การช่วยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเป็นผลมาจากการที่สมาชิกมี
ความรัก และความผูกพันต่อองค์การของตนมากนั่นเอง 5) ความผูกพันต่อ องค์การเป็นตัวชี้ถึงความมี
ประสิทธิภาพขององค์การ เช่นเดียวกับ Steers (1977, pp. 46-56) กล่าวว่า ระดับความพึงพอใจใน
งานสามารถเปลี่ยนแปลงได้ตลอดเวลาต่อการ เปลี่ยนแปลงอย่างทันทีทันใดในสิ่งแวดล้อมการท ˚
างาน ในขณะที่เจตคติความผูกพันต่อ องค์การพัฒนาอย่างช้าๆ แต่มั่นคงตามระยะเวลาที่ผ่านไปโดย
ความผูกพันต่อองค์การจะเป็นตัวบ่งชี้ประสิทธิผลขององค์การ และจะเป็นแรงผลักดันให้สมาชิก
ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ และทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจในการปฏิบัติงาน เนื่องจากความรู้สึกของการ
เป็นเจ้าขององค์การด้วยเช่นกัน อีกท้ังยังลดโอกาสการคุกคามจากภายนอก เนื่องจากผลของความยึด
มั่นผูกพันต่อองค์การอีกด้วย นอกจากนี้ความผูกพันต่อองค์การยังสามารถน าไปสู่การบริหารงานอย่าง
มีประสิทธิภาพต่อองค์การ และเป็นหน้าที่ของผู้บริหารที่จะต้องสร้างความผูกพันและความจงรักภักดี
ต่อพนักงาน เพ่ือลดการสูญเสียบุคลากรที่มีค่าแก่องค์การไป 
 Steers and Porter (1991, pp. 444-446) ได้สรุปผลของความผูกพัน โดยแบ่งได้เป็น 4 
ด้าน ดังนี้ 1) ความผูกพันและการครองต าแหน่ง จะเห็นได้จากพนักงานที่มีความผูกพันต่อองค์การสูง 
และต้องการอยู ่กับองค์การนั ้นเป็นเวลานาน ก็จะพบความสัมพันธ์ระหว่างความผูกพันกับการ
ครอบครองต าแหน่งขณะนั้นด้วย กล่าวคือ หากมีการครอบครองต าแหน่งที่สูงขึ้น ความผูกพันก็จะ
มากขึ้นไปด้วย 2) ความผูกพันและการขาดงาน พนักงานที่มีความผูกพันสูงจะมีส่วนช่วยให้องค์การ
บรรลุเป้าหมายได้ เราไม่อาจสามารถบอกได้ว่าความผูกพันกับการเข้าท างานมีความสัมพันธ์กัน แต่
สามารถบอกได้ว่าความผูกพันมีอิทธิพลต่อแรงจูงใจในการเข้าท างานของบุคคล 3) ความผูกพันและ
การหมุนเวียนของพนักงาน ความผูกพันของพนักงานจะช่วยลดจ านวนการหมุนเวียนของพนักงานใน
องค์การได้ เพราะเม่ือพนักงานมีความผูกพันต่อองค์การสูงก็ต้องการที่จะอยู่กับองค์การเป็นเวลานาน
และไม่อยากออกจากองค์การไป 4) ความผูกพันและผลการปฏิบัติงาน ผลลัพธ์จากความผูกพันต่อ
องค์การพิจารณาได้จากผลการปฏิบัติงาน 
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 Miner (1992, p. 127) กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การจะลดอัตราการเข้า- ออกจากงาน
และยังมีความสัมพันธ์กับการขาดงาน ปริมาณงาน และคุณภาพงาน กล่าวคือ หากความผูกพันสูงก็จะ
ขาดงานต ่าและมีผลผลิตสูง 
 จากการศึกษาเกี่ยวกับความส าคัญและผลของความผูกพันต่อองค์การข้างต้นท าให้พบว่า
ประเด็นที่ทุกคนมีความเห็นสอดคล้องกันคือ ความผูกพันต่อองค์การจะมีผลต่ออัตราการเข้า-ออกจาก
งาน และผลการปฏิบัติงานของพนักงาน ดังนั้น จึงสรุปได้ว่า ความผูกพันต่อองค์กรมีความส าคัญต่อ
การปฏิบัติงานของพนักงานในองค์กร จะเป็นสิ่งกระตุ้นให้พนักงานพอใจที่จะท างานเพื่อองค์การด้วย
ความเต็มใจ และพึงพอใจในงานที่รับผิดชอบท าให้บุคคลแสดงออกในรูปของการปฏิบัติตนให้เกิด
ประโยชน์สามารถที่จะพัฒนาองค์การสู่ความส าเร็จลุล่วงตามเป้าหมายและแผนงานที่ก าหนดไว้อย่าง
มีประสิทธิภาพสูงสุด 
 2.6.4 องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
 Buchanan (1974, p. 533) ได ้ เสนอว ่า ความผ ูกพ ันต ่อองค ์การประกอบด ้วย 3 
องค์ประกอบ คือ 1) ความเป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ ( Identification) โดยการเต็มใจที่จะ
ปฏิบัติงานยอมรับในค่านิยม และวัตถุประสงค์ขององค์การ และถือเสมือนว่าเป็นของตนเช่นกัน 2) 
การมีส่วนร่วมในองค์การ (Involvement) โดยการเข้ามามีส่วนร่วมในกิจกรรมขององค์การตาม
บทบาทของตนอย่างเต็มที่ และ 3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) เป็นความรู้สึกผูกพันต่อ
องค์การ และปรารถนาที่จะเป็นสมาชิกขององค์การต่อไป 
 Mowday, Porter, and Steers (1979) อ้างถึงใน มัทวัน เลิศวุฒิวงสา (2564) ไดน้ าเสนอ
แนวคิดเรื่องความผูกพันต่อองค์กรซึ่งเน้นที่อารมณ์ความรู้สึกของพนักงานที่ยึดมั่นต่อองค์กร โดยได้
กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กรใน 2 องค์ประกอบคือ 
 1. ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) เป็นความผูกพันต่อ 
องค์กรที่แสดงออกในรูปของความต่อเนื่อง และสม ่าเสมอของพฤติกรรม เมื่อบุคคลเกิดความผูกพันต่อ
องค์กรจะมีความคงเส้นคงวาในการปฏิบัติงานมีความพยายามในการท างาน มีส่วนร่วมในการท างาน
ไม่เปลี่ยนแปลงโยกย้ายที่ท างาน 
 2. ความผูกพันด้านเจตคติ (Attitudinal Commitment) บุคคลรู้สึกว่าตนเองมีความ
เกี่ยวข้องเป็นอันหนึ่งอันเดียวกับองค์กร แนวคิดด้านเจตคตินี้ มีลักษณะ 3 ประการ คือ 
  2.1 ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้า ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กร คือการที่
บุคลากรมีทัศนคติต่อองค์กรในด้านบวก ยอมรับวิสัยทัศน์ พันธกิจ ค่านิยม และวัฒนธรรมองค์กร 
ยินดีที่จะด าเนินกิจกรรมขององค์กร คิดว่าเป้าหมายตนเป็นเป้าหมายเดียวกันกับองค์กร มีความเชื่อว่า
เป็นองค์กรที่ดีท่ีสุด 
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  2.2 ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กรคือ การที่
บุคลากรพยายามท างานอย่างเต็มความสามารถเพื่อองค์กร พร้อมที่จะท างานให้เกิดผลประโยชน์ 
เพ่ือให้องค์กรประสบผลส าเร็จและมีความห่วงใยต่อความอยู่รอดขององค์กร 
  2.3 ความปรารถนาอย่างแรงกล้าที่จะคงไว้ซึ่งความเป็นสมาชิกภาพขององค์กร คือ การ
ที่บุคลากรมีความต้องการที่จะปฏิบัติงานในองค์กร มีความภาคภูมิและรู้สึกว่ายินดีที่ได้ร่วมงานใน
องค์กร มีความจงรักภักดีต่อองค์กร และเต็มใจที่จะบอกคนอื่นว่าตนเป็นสมาชิกขององค์กร 
 Allen and Meyer (1991, pp. 61-89) ได้ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การ โดยเห็นว่า
เป็นสภาวะทางจิตของบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งสภาวะดังกล่าวมีองค์ประกอบ 3 ด้านเช่นกัน คือ  
1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) หมายถึง อารมณ์ความรู้สึกผูกพันของพนักงาน 
ซึ่งเป็นความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน และการได้มีส่วน ร่วมของพนักงานในองค์การ 2) ความ
ผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ (Continuance commitment) หมายถึง ความผูกพันที่เกิดขึ้นจาก
การที่พนักงานคิดค านวณถึงผลประโยชน์ ที่จะสูญเสียไปหากจะลาออกจากองค์การ ในขณะนั้นบุคคล
ที่มีความรู้สึกผูกพันต่อองค์การในลักษณะนี้สูง ก็จะรู้สึกว่าการอยู่กับองค์การต่อไปเป็นเรื่องของความ
จ  าเป ็นหร ือการขาดโอกาสทางเล ือก และ 3) ความผ ูกพ ันด ้านบรรท ัดฐาน (Normative 
Commitment) หมายถึง ความรู้สึกที่พนักงานยึดถือว่าเมื่อเข้าเป็นสมาชิกขององค์การก็ต้องมีความ
ผูกพันต่อองค์การ เพราะเป็นความถูกต้องและเหมาะสมในแง่ศีลธรรม ความผูกพันต่อองค์การใน
ลักษณะนี้จึงเป็นหน้าที่หรือเป็นพันธะผูกพันที่สมาชิกจะต้องอยู่เพ่ือปฏิบัติหน้าที่ในองค์การ โดยทั้ง 3 
ด้านนี้เป็นการมองความผูกพันในขั้นจิตใจ คือ เป็นการบอกถึงลักษณะความสัมพันธ์ของพนักงานต่อ
องค์การ และเป็นการบอกโดยนัยถึงการตัดสินใจที่จะด ารงการเป็นสมาชิกภาพหรือไม่ในองค์การ 
นอกจากนี้ Allen and Meyer เห็นว่ารูปแบบของความผูกพันยังค่อนข้างแตกต่างกันในขั้นจิตใจ 
กล่าวคือ พนักงานที่มีความผูกพันด้านอารมณ์ความรู้สึกสูงจะคงอยู่ในองค์การเพราะว่าพวกเขา
ต้องการที่จะอยู่ (Want to) ส่วน ผู้ที่มีความผูกพันด้านความต่อเนื่องสูงจะคงอยู่ในองค์การเพราะว่า
พวกเขาจ าเป็นที่จะต้อง อยู่ (Need to) และส าหรับผู้ที่มีความผูกพันด้านหลักเกณฑ์แบบแผนความ
ถูกต้อง หรือบรรทัดฐานทางสังคมสูงก็จะอยู่ในองค์การเพราะว่าพวกเขารู้สึกว่าพวกเขาสมควรที่จะอยู่ 
(Ought to do) 
 Steers and Porter (1991, p. 79) ได้กล่าวว่า ความผูกพันต่อองค์การ มีองค์ประกอบ 3 
ประการ คือ 1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับต่อเป้าหมาย รวมทั้งค่านิยมต่อองค์กร 2) ความ
เต็มใจที ่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื ่อประโยชน์ขององค์การ และ 3) ความ
ปรารถนาที่จะคงอยู่หรือรักษาไว้ซึ่งสถานภาพสมาชิกขององค์การ 
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 Dunham, Grube and Castaneda (1994, p. 370) ได้สรุปปัจจัยที่ส่งผลต่อความผูกพัน
ต่อองค์การแต่ละด้าน ดังนี ้ 1) ปัจจัยที ่ส่งผลต่อความผูกพันในด้านจิตใจ ได้แก่ 1.1) การรับรู้
คุณลักษณะในแง่ของความเป็นอิสระของงานที่ไม้รับมอบหมาย (Task Autonomy) 1.2) ความส าคัญ
ของงาน (Task Significance) เอกลักษณ์ของงาน (Task Identity) ความหลากหลายของทักษะ (Skill 
Variety) และการให้ผลย้อนกลับของหัวหน้า (Supervisory Feedback) 1.3) การพึ่งพาได้ของ
องค์การ (Organization Dependability) 1.4) การรับรู้ถึงการมีส่วนร่วมในการบริหาร (Perceived 
Participatory Management) ซึ่งเป็นความรู้สึกของพนักงานว่าพวกเขามีผลในการตัดสินใจเกี่ยวกับ
สภาพแวดล้อมการท างาน และสิ่งอ่ืนที่เกี่ยวข้องกับพวกเขา 2) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้านการ
คงอยู่กับองค์การ ได้แก่ 2.1) อายุ (Age) 2.2) อายุงาน (Tenure) 2.3) ความพึงพอใจในอาชีพ(Career 
Satisfaction) 2.4) ความตั้งใจที่จะลาออก (Intent to Leave) 3) ปัจจัยที่ก่อให้เกิดความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน ประกอบด้วย 3.1) ความผูกพันกับเพ่ือนร่วมงาน (Co-worker Commitment) 3.2) การ
พึ ่งพาได้ขององค์การ (Organization Dependability) 3.3) การมีส ่วนร่วมในการบริหาร 
(Participatory Management) 
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 Greenberg and Robert (1996, pp. 104-105) ได้น าทฤษฎีของ Allen and Meyer มา
เสนอในอีกแง่มุมหนึ่ง คือ 1) ความผูกพันทางอารมณ์และความรู้สึกนั่นคือ บุคคลปรารถนาที่จะ
ท างานอยู่ในองค์การเพราะว่าพวกเขาเห็นด้วยกับเป้าหมาย ค่านิยม และจุดยืนขององค์การ แต่หาก
ว่าวันใดวันหนึ่งที่เกิดการเปลี่ยนแปลงขึ้นในองค์การ บุคคลอาจสงสัยในค่านิยมส่วนตัวของตนเองต่อ
องค์การที่ตนต้องท างานต่อไป และหากการเปลี่ยนแปลงเกิดขึ้นจริงๆ บุคคลอาจมีค าถามเกิดขึ้นว่า
ท าไมตนเองถึงยังคงอยู่ต่อไป และหากบุคคลไม่เชื่อมั่นในการเปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นแล้ว พวกเขาก็
อาจจะลาออกไปได้ 2) ความผูกพันทางความต่อเนื่อง นั่นคือ บุคคลปรารถนาจะท างานต่อไปใน
องค์การ เนื่องมาจากบุคคลมีความเชื่อว่าจะต้องสูญเสียอย่างมากหากต้องออกไป และผู้ที่ท างานอยู่
ในองค์การเป็นเวลานานก็เพราะว่าเข้าใจดีถึงการสูญเสียในสิ่งที่ตนได้ลงทุนต่อองค์การมาในระยะ
เวลานาน (เช่น ได้วางแผนหลังเกษียณไว้แล้ว ได้มีเพ่ือนสนิทแล้ว) และบุคคลก็มี ความผูกพันที่จะอยู่
ต่อไป เพราะไม่เต็มใจที่จะเสี่ยงกับการสูญเสียสิ่งเหล่านี้ และ 3) ความผูกพันทางหลักเกณฑ์หรือ
มาตรฐานทางสังคม อาจกล่าวได้ว่าเป็นความรู้สึกของบุคคลที่เห็นว่าเป็นสิ่งที่ต้องท าในการที่จะคงอยู่
กับองค์การต่อไป เพราะแรงกดดันจากคนรอบข้างบุคคลที่มีความผูกพันด้านนี้สูงมักจะตระหนักถึง
ความคิดของคนอื่นๆ ต่อการลาออกไปของตน และก็จะไม่เต็มใจที่จะท าให้ผู้ร่วมงานคนอื่นผิดหวัง 
หรือรู้สึกสงสารตนเกี่ยวกับการที่จะลาออกไปจะเห็นได้ว่าความผูกพันต่อองค์การของแต่ละบุคคลนั้น 
เกิดขึ้นได้หลากหลายรูปแบบ บางคนความผูกพันต่อองค์การเกิดขึ้นจากทั้ง 3 องค์ประกอบข้างต้น
ร่วมกัน ในขณะที่บางคนความผูกพันต่อองค์การอาจเกิดขึ้นจาก 2 องค์ประกอบ หรืออาจเกิดขึ้นจาก
เพียงองค์ประกอบเดียว หรือส าหรับบางคนความผูกพันต่อองค์การอาจเกิดขึ้นจากองค์ประกอบอื่นๆ 
ที่นอกเหนือจากที่มีการกล่าวถึงหรือศึกษา ก็อาจเป็นไปได้ ทั้งนี้ขึ้นอยู่กับเหตุผลของแต่ละบุคคล ซึ่ง
ส่งผลให้บุคคลแสดงพฤติกรรม ออกมาแตกต่างกันไป และการที่แต่ละคนมีระดับความผูกพันต่อ
องค์การแต่ละองค์ประกอบมากน้อยเพียงใดนั้น ก็เป็นผลมาจากสภาวะจิตใจและประสบการณ์ของแต่
ละบุคคล ซึ่งแน่นอนว่าย่อมมีความแตกต่างกันไม่มากก็น้อย แม้จะท างานอยู่ในองค์การ เดียวกันก็
ตาม ดังนั้น แม้ว่าผลลัพธ์โดยรวมของความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรจะส่งผลทางบวกและเป็น
ประโยชน์ต่อองค์การมากก็ตาม แต่ถ้าหากพิจารณาองค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การแยกเป็น
รายองค์ประกอบก็ใช่ว่าทุกองค์ประกอบจะส่งผลดีต่อองค์การเสมอไป ดังนั้นจะเป็นประโยชน์มากกว่า
ถ้าองค์การให้ความสนใจศึกษาเกี่ยวกับองค์ประกอบและรูปแบบของความผูกพันต่อองค์การของ
พนักงาน แล้วพิจารณาให้ดีว่าควรสร้างความผูกพันรูปแบบใดให้เกิดในพนักงาน เพื่อประสิทธิภาพ
และประสิทธิผลสูงสุดในองค์การ 
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 Irving, Coleman and Cooper (1997, pp. 444-452) ไม้จ าแนกความผูกพันเป็น 3 
องค์ประกอบเช่นเมียวกัน ดังนี้ 1) ความผูกพันม้านอารมณ์ความรู้สึก (Affective Commitment) 
เป็นประสบการณ์จากการท างานที่บุคคลไม้รับในระยะเวลาที่ท างาน ลักษณะขององค์การ เช่น การ
กระจายอ านาจการตัดสินใจ และลักษณะนิสัยของตัวบุคคลเอง เช่น การเชื่อในอ านาจการควบคุม 2) 
ความผูกพันด้านความต่อเนื่อง (Continuance Commitment) เป็นการพิจารณาถึงผลกระทบหาก
ออกจากองค์การไปและพิจารณาจากการที่บุคคลได้ลงทุนต่อองค์การพร้อมๆ กับการรับรู้ว่าตนเอง
ขามทางเลือกและโอกาสในการจ้างงานจากที่อื่น 3) ความผูกพันทางหลักเกณฑ์หรือบรรทัดฐานทาง
สังคม (Normative Commitment) เป็นผลมาจากการลงทุนขององค์การต่อบุคคล เช่น การฝึกอบรม 
การให้เงินช่วยเหลือ หรือประสบการณ์จากการขัดเกลาทางสังคมในเรื่องค่านิยมและความซื่อสัตย์ 
 Mathieu and Farr, n.d., (1977) อ้างถึงใน ปราโมทย์ จิตต์ไพโรจน์ (2548) มีความเห็น
ว่า ความผูกพันต่อองค์กร เป็นปฏิกิริยาของบุคลากรที่แสดงออกต่อองค์กร ดังนี้  1) ความเชื่อถือและ
ยอมรับเป้าหมายขององค์กร หมายถึง การที่บุคลากรมี ความเห็นตรงกับเป้าหมาย วัตถุประสงค์และ
นโยบายขององค์กร 2) ความเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อองค์กร หมายถึง การที่บุคลากรมีความเต็มใจที่
จะปฏิบัติงานตามที่ได้รับมอบหมาย ภูมิใจที่ได้เป็นส่วนหนึ่งและมีความจงรักภักดีต่อองค์กร 3) ความ
ต้องการที่จะรักษาความเป็นสมาชิกขององค์กร หมายถึง การที่บุคลากรมีความพยายามทุ่มเทเพ่ือ
ผลส าเร็จขององค์กรอย่างเต็มที่ 
 Marsh and Mannari (1977) อ้างถึงใน มัทวัน เลิศวุฒิวงสา (2564) กล่าวว่า ความผูกพัน
ต่อองค์กรเป็นการแสดงออกถึงความเต็มใจของพนักงานที่จะทุ่มเทการท างานเพื่อผลประโยชน์ของ
องค์กร อยากที่จะอยู่กับองค์กร มีความรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร ตลอดจนการยอมรับเป้าหมาย
และค่านิยมขององค์กร 
 Northcrafi and Neale, 1990, อ้างถึงใน จิรัสย์ พุฒิจรัศพงศ์ (2551) กล่าวว่า ความ
ผูกพันต่อองค์กรเป็นความสัมพันธ์อย่างลึกซึ้งระหว่างบุคคลกับองค์กร โดยมีองค์ประกอบ 3 ประการ 
ดังนี้ 1) ความศรัทธาในเป้าหมายและคุณค่าขององค์กร 2) มีความทุ่มเทเพ่ือองค์กร 3) มีความตั้งใจที่
จะเป็นสมาชิกขององค์กร 
 International Survey Research, 2004 อ้างถึงใน พัชรินทร์ คีรีเมฆ (2560) ได้แบ่งความ
ผูกพันต่อองค์กรออกเป็น 3 องค์ประกอบดังนี้ 1) ด้านความคิด (Cognitive) หมายถึง สิ่งที่บุคลากรมี
ความคิดต่อองค์กร รับรู้ถึงเป้าหมายและวัตถุประสงค์ขององค์กร  2) ด้านความรู้สึก (Affective) 
หมายถึง สิ่งที่บุคลากรรู้สึกต่อองค์กรรู้สึกเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร  3) ด้านพฤติกรรม (Behavioral) 
หมายถึง พฤติกรรมที่บุคลากรแสดงออกต่อองค์กรซึ่งมีอยู่ 2 ลักษณะ คือ ความพยายามกระตือรือร้น
ในการท างานและมีความต้องการอยู่กับองค์กร 
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 ชาตรี จักนารายณ์ (2558, หน้า 72) ไม้ศึกษาเรื่องปัจจัยที่มีผลต่อความผูกพันองค์กรของ
บุคลากรมหาวิทยาลัยราชภัฏมหาสารคาม พบว่า ความผูกพันต่อองค์กรโดยภาพรวมอยู่ในระดับปาน
กลาง ส าหรับความผูกพันต่อองค์กรของบุคลากรสูงที่สุมโดยเรียงล ามับจากมากไปหาน้อย ได้แก่ 
ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าในการยอมรับเป้าหมายและยอมรับค่านิยมขององค์กร รองลงมา คือ ความ
เต็มใจที่จะทุ่มเท ความพยายามอย่างมากเพื่อประโยชน์ขององค์กร และความปรารานาอย่างแรงกล้า
ในการคงไว้ซึ่งการเป็นสมาชิกกับภาพในองค์กรตามล าดับ 
 เอกลักษณ์ เพียสา (2558, หน้า 18) ได้ศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผล
ต่อพฤติกรรมการเป็นสมาชิกที่ดีของครูในโรงเรียนพระปริยัติธรรม แผนกสามัญศึกษา สังกัดส านักงาน
พระพุทธศาสนาแห่งชาติ และมหาเถรสมาคม ได้ก าหนดองค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การของครู
ไว้ 3 ด้าน ดังนี้ 1) ด้านการคงอยู่กับองค์การ  2) ด้านความเชื่อและการยอมรับเป้าหมายและค่านิยม
ขององค์การ 3) ด้านความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การจากการศึกษา
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการต่างๆ ดังกล่าวข้างต้น ผู้วิจัยได้น ามา
สังเคราะห์เพ่ือก าหนดองค์ประกอบเป็นกรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี และเพ่ือการวิจัย ดังแสดงในตารางที่ 
2.16 
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ตารางที ่2.16 การสังเคราะห์องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การ 
 
องค์ประกอบของความผูกพัน
ต่อองค์การ 
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การยอมร ั บ เป ้ าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ 

             9 69.23 

ความทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัตงิาน
เพื่อประโยชน์ขององค์การ 

             8 61.53 

ความต้องการเป็นสมาชิกของ
องค์การ 

             5 38.46 

การคงอยู่กับองค์การ              7 53.84 

ความจงรักภักดีต่อองค์กร              1 7.69 

การมีส่วนร่วม              1 7.69 

ความผูกพันด้านบรรทัดฐานทาง
สังคม 

             4 30.76 

ความผูกพันต ่อองค์การด ้าน
ความต่อเนื่อง 

             4 30.76 

ความผูกพันด้านความรู้สึก              4 30.76 
 

 จากตารางที่ 2.16 เห็นได้ว่า องค์ประกอบของความผูกพันต่อองค์การที่เป็นกรอบแนวคิด
เชิงทฤษฎีที่ได้จากการสังเคราะห์แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ มี
จ านวน 9 องค์ประกอบ ส าหรับการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยใช้เกณฑ์คัดเลือกองค์ประกอบที่มีความถี่ตั้งแต่ 7 
ขึ้นไป หรือร้อยละ 50 ได้องค์ประกอบ จ านวน 3 องค์ประกอบ เรียงล าดับตามความถ่ีสูงสุดไปหาน้อย
ที่สุดได้ ดังนี้ 1) การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยมขององค์การ 2) ความทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงาน
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เพ่ือประโยชน์ขององค์การ และ 3) การคงอยู่กับองค์การ แสดงเป็นรูปแบบการวัดได้ ดังภาพประกอบ 
12 
 

 
 

 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบที ่2.12 รูปแบบการวัดความผูกพันต่อองค์การ 

 
 จากภาพประกอบ 12 แสดงรูปการวัดความผูกพันต่อองค์การ ที่ได้จากการสังเคราะห์
แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการ 
 1. การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
  จินตนา ศรีนุรัตน์ (2551, หน้า 7) ได้กล่าว การยอมรับเป้าหมายและค่านิยม ขององค์การ 
หมายถึง ความรู้สึกเห็นด้วยกับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ รวมถึงการแสดงออกว่าตนเป็นหนึ่ง
เดียวกับองค์การ สอดคล้องกับกาญจนา บุญเพลิง (2552, หน้า 9) กล่าวว่า การยอมรับเป้าหมายและ
ค่านิยมขององค์การ หมายถึง การที่บุคลากรมีทัศนคติในเชิงบวกต่อองค์กรโดยบุคลากรสามารถ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์กรได้ และมีความเชื่อว่าองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่เป็นองค์กร
ที่ดีที่สุดจนท าให้เกิดความภาคภูมิใจในองค์กรของตน เช่นเดียวกับกมลวรรณ มั่งนุ้ย (2553, หน้า 10) 
กล่าวว่า การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง ความรู้สึกเห็นด้วยหรือไม่เห็นด้วยกับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การที่ก าหนดไว้ และสอดคล้องเอกลักษณ์ เพียสา (2558, หน้า 14) 
กล่าวว่า การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง ครูมีทัศนคติที่ สอดคล้อง มีความ
เชื่อมั่น ยอมรับ ศรัทธาในเป้าหมาย กระบวนการบริหารและค่านิยมของสถานศึกษา ยอมรับแนวทาง
การปฏิบัติงานเพ่ือให้ส าเร็จตามเป้าหมาย และมีความเชื่อว่าองค์การที่ตนปฏิบัติงานอยู่เป็นองค์กรที่ดี
ที่สุด และมีความภาคภูมิใจในองค์กรของตน 
 สรุปได้ว่า การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ หมายถึง บุคลากรมีความเชื่อมั่น 
ยอมรับ ศรัทธาในเป้าหมาย กระบวนการบริหาร และค่านิยมที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกันกับองค์การ 

ความทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงาน

เพ่ือประโยชน์ขององค์การ 

การคงอยู่กับองค์การ 

ความผูกพันต่อ
องค์การ 

การยอมรับเป้าหมาย และค่านิยม

ขององค์การ 
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ยอมรับในแนวทางการปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จเป้าหมาย และมีความเชื่อว่าโรงเรียนที่ตนเองปฏิบัติงาน
อยู่เป็นองค์กรที่ดีท่ีสุดจนท าให้เกิดความภาคภูมิใจในองค์การของตน 
 2. ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 
 Steers (1991, p. 79) กล่าวว่า ความเต็มใจที่จะทุ่มเทความพยายามอย่างมากเพ่ือองค์การ 
หมายาถึง การที่พนักงานแสดงออกถึงความพยายามอย่างเต็มที่ที่จะอุทิศแรงกาย แรงใจ สติปัญญา
และสิ่งต่างๆ ในการท างานเพื่อประโยชน์และความก้าวหน้าขององค์การ ส่วน Maslach, Schaufeli 
and Leiter (1997, pp. 397-422) กล่าวว่า ความทุ่มเทในงานเป็นรูปแบบที่ตรงข้ามกับความเหนื่อย
หน่ายในงาน บุคคลที่มีความทุ่มเทในงานจะรู้สึกมีพลังมีส่วนร่วมในงานและมีความสามาราที่จะ
ท างานที่ไม้รับมอบหมายให้ประสบความส าเร็จได้ ส าหรับ Rothbard (2001, p. 656) กล่าวถึงความ
ทุ่มเทในงานว่าเป็นสภาวะทางจิตใจที ่เกี ่ยวพันกับงานที่แสมงออกและมีความเกี ่ยวข้องกับ 2 
องค์ประกอบ ไม้แก่ 1) ความใส่ใจ คือ สภาวะทางความคิม และช่วงเวลาที่คิมค านึงแต่เรื่องงาน และ 
2) การซึมซับ คือ สภาวะที่จมจ่ออยู่กับบทบาทขณะปฏิบัติงาน คือ มักใช้เวลาในการคิมเกี่ยวกับเรื่อง
งานและมีความรู้สึกเป็นอันหนึ่งอันเมียวกันกับงาน โดยมีความหมกมุ่นอยู่กับการท างานและให้
ความส าคัญกับงานเสมอ ในขณะที่ Spector (2000, p. 217) กล่าวว่า ความแรงกล้าของความ
ปรารถนาของบุคคลที่จะท างานอย่างต่อเนื่องส าหรับองค์การ เพราะว่าเขาเห็นด้วยหรือต้องการจะท า
เช่นนั ้น เป็นการผูกมัดทางอารมณ์ในการเป็นส่วนหนึ ่งและเกี ่ยวข้องกับองค์การ Schaufeli, 
Salanova, González-Romá and Bakker (2002, p. 74) กล่าวว่า ความทุ่มเทในการท างานเป็นมิติ
ของความรู้สึกทางบวกที่เกี่ยวข้องกับพฤติกรรมการแสมงออกทั้งทางร่างกายและจิตใจ แสดงถึงความ
กระตือรือร้นในการปฏิบัติงาน โดยสภาวะดังกล่าวไม่ไม้เป็นสภาวะที่เกิดขึ้นเพียงชั่วครั้งชั่วคราว แต่มี
ความต่อเนื่องทั้งทางอารมณ์ ความรู้สึก และความคิดโดยไม่ขึ้นตรงกับองค์ประกอบด้านวัตถุวิสัย 
เหตุการณ์ตัวบุคคล หรือพฤติกรรม แต่เกิดขึ้นเองโมยธรรมชาติ ที่แสมงออกถึงความเป็นตัวตนของ
บุคคลผู้นั้น ทั้งด้านความคิด ความรู้สึกและพฤติกรรมท างาน ส่วนชาตรี จักนารายณ์(2558, หน้า 14) 
กล่าวว่า การยอมเสียสละเวลาก าลังกายก าลังความคิมและสิ่งต่างๆให้แก่การท างานอย่างเต็มที่โมย
มุ่งหวังให้งานที่ปฏิบัตินั้นประสบความส าเร็จอย่างมีคุณภาพภายในระยะเวลาที่ก าหนดซึ่งจะส่งผลถึง
ความส าเร็จเป็นผลมีต่อองค์กรในภาพรวมและสอดคล้องกับเอกลักษณ์ เพียสา (2558, หน้า 14) 
กล่าวว่า ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือองค์การ หมายถึง ครูมีความตั้งใจ มุ่งมั่น 
ทุ ่มเทที ่จะปฏิบัติงานในหน้าที ่ที ่ได้ร ับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถท าให้งานบรรลุตาม
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื่อให้งานประสบผลส าเร็จ
อย่างมีคุณภาพ รวมถึงการพยายามคิดหาวิธีการใหม่ๆ เพื่อปรับปรุงการท างานให้ประสบผลส าเร็จ
มากยิ่งขึ้น 
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 จากค าอธิบายข้างต้นสรุปได้ว่า ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์การ หมายถึง บุคลากรมีความตั้งใจ พร้อมทั้งสติปัญญาที่จะทุ่มเทก าลังกายและก าลังใจในมุ่งมั่น 
ที่จะปฏิบัติงานในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็มความสามารถท าให้งานบรรลุตามวัตถุประสงค์ที่
ก าหนดไว้อย่างมีประสิทธิภาพ เสียสละประโยชน์ส่วนตัวเพื ่อให้งานประสบผลส าเร็จอย่างมี
ประสิทธิภาพ 
 3. การคงอยู่กับองค์การ 
 Steers (1991, p. 79) กล่าวว่า ความปรารานาอย่างยิ่งที่จะรักษาไว้ซึ่งความเป็นสมาชิก
ภาพในองค์การ หมายถึง การที่พนักงานรู้สึกว่าเป็นส่วนหนึ่งขององค์การ มีความผูกพันและจงรักภักดี
ต่อองค์การ ดังนั้นจึงต้องการปฏิบัติงานในฐานะเป็นพนักงานขององค์การที่ตนท างานอยู่ต่อไป โดยไม่
คิดท่ีจะลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืนหรือไปท างานที่อ่ืน ส่วน Greenberg and Baron (1993, p.193) 
กล่าวว่า ความผูกพันด้านการคงอยู่กับองค์การ หมายถึง การที่บุคคลต้องการอยู่ท างานกับองค์การ 
เพราะมีความเชื่อว่าหากลาออกจะไม่คุ้มยิ่งถ้าอยู่กับองค์การมาเป็นเวลานานหากลาออกจะยิ่งท าให้
สูญเสียสิ่งที่ไม้ลงทุนกับองค์การในเวลาที่ผ่านมา เช่น ประโยชน์ที่ไม้จากการเกษียณอายุ มิตรภาพ
พนักงานยังคงท างานอยู่กับองค์การเพียงเพราะว่าไม่ต้องการสูญเสียสิ่งเหล่านี้ไป ส าหรับ Irving, 
Coleman and Cooper (1997, pp. 444-452) กล่าวว่า การพิจารณาถึงผลกระทบหากออกจาก
องค์การไป และพิจารณาจากการที่บุคคลไม้ลงทุนต่อองค์การพร้อมๆ กับการรับรู้ว่าตนเองขาด
ทางเลือกและโอกาสในการจ้างงานจากที่อ่ืน 
 Spector (2000, p. 217) กล่าวว่า การที่บุคคลมีแนวโน้มที่จะท างานในองค์การอย่าง
ต่อเนื่อง เพราะเขาพิจารณาถึงต้นทุนที่ไม้ลงทุนไปขณะที่เป็นสมาชิกองค์การ และจะต้องสูญเสียถ้า
จากองค์การไป ส่วน Nuhauser (2002, p. 470) กล่าวว่า การธ ารงรักษาบุคลากร โดยการสร้าง
วัฒนธรรมองค์กรที่ท าให้เกิดความจงรักภักดีและความยึดมั่นผูกพัน ส าหรับปรียาพร วงศ์อนุตรโรจน์ 
(2551, หน้า 374) กล่าวว่า การคงอยู่ในองค์กรเป็นกระบวนการที่จะรักษาบุคลากร ผู้ซึ่งไม้ผ่านการ
คัดเลือกเข้ามาในหน่วยงานให้มีความพึงพอใจที่จะท างานกับหน่วยงานอย่างมีประสิทธิภาพและอยู่ใน
องค์กรนานที่สุมในขณะที่ ชาตรี จักนารายณ์ (2558, หน้า 14) กล่าวว่า ความต้องการที่จะปฏิบัติงาน
ในฐานะเป็นบุคลากรคนหนึ่งขององค์กรอย่างแน่วแน่ไม่คิมหรือมีความต้องการที่จะลาออกจากการ
เป็นสมาชิกขององค์กร 
 จากค าอธิบายข้างต้นสามาราสรุปได้ว่า การคงอยู่กับองค์การหมายถึง การที่พนักงานมี
ความต้องการที่จะปฏิบัติงานในองค์การม้วยความศรัทธา ผูกพันและภาคภูมิใจ มีความปรารานาที่จะ
อยู่กับองค์การต่อไป แม้ว่าจะมีการเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหารงานหรือเปลี่ยนต าแหน่งงานใหม่  
โดยมีรายละเอียดของแต่ละองค์ประกอบที่จะน าไปสู่การสังเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบ นิยาม
เชิงปฏิบัติการ และพฤติกรรมบ่งชี้ ดังตารางที ่2.17 
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ตารางที ่2.17 องค์ประกอบ นิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการและพฤติกรรมบ่งชี้ของความผูกพันต่อองค์การ 

องค์ประกอบ นิยามเชิงปฏิบัติการ พฤติกรรมบ่งชี้ 

1. การยอมรับ
เป้าหมายและ 
ค ่ า น ิ ย ม ข อ ง 
องค์การ 

การยอมรับเป ้าหมายและค่าน ิยมของ
องค ์การ หมายถ ึง คร ูม ีความเช ื ่อมั่น 
ยอมรับ ศรัทธาในเป้าหมาย กระบวนการ ริ
หาร และค่านิยมที่เป็นอันหนึ่งอันเดียวกัน
ก ับโรงเร ียน ยอมร ับในแนวทางการ 
ปฏิบัติงานเพื่อให้ส าเร็จเป้าหมาย และมี
ความเชื่อว่าองค์กรที่ตนเองปฏิบัติงานอยู่ 
เป็นองค์กรที ่ด ีท ี ่ส ุดจนท าให้เกิดความ
ภาคภูมิใจในโรงเรียนของตน 

1.1 บุคลากรเชื ่อมั ่นว่าองค์กรเป็นที่
ยอมรับในสังคมและองค์กรอื่น 
1.2 บุคลากรเชื ่อมั ่นว่าเป้าหมายของ
บุคลากรและ องค์กรเป็นไปในทิศทาง
เดียวกัน 
1.3 บุคลากรเชื ่อมั ่นว่าแนวทางการ
ปฏ ิบ ัต ิ งานขององค ์กรในป ัจจ ุบัน
สามารถส าเร็จตามเป้าหมายได้ 
1.4 บ ุคลากรย ินด ีท ี ่จะปฏิบ ัต ิตาม
นโยบายของ โรงเรียนอย่างเคร่งครัด 
1.5 บุคลากรมีความรู ้สึกภาคภูมิใจที่
เป็นส่วนหนึ่งของโรงเรียนแห่งนี้ 

2.ความ
พยายามทุ่มเท
และเต็มใจใน
การปฏิบัติงาน 
เพ่ือองค์การ 

ครูมีความตั้งใจ มุ่งม่ัน ทุ่มเทที่จะปฏิบัติงาน 
ในหน้าที่ที่ได้รับมอบหมายอย่างเต็ม 
ความสามารถท าให้งานบรรลุตาม 
วัตถุประสงค์ที่ก าหนดไว้อย่างมี 
ประสิทธิภาพ เสียสละประโยชน์ส่วนตัว 
เพ่ือให้งานประสบผลส าเร็จ 

2.1 บุคลากรมีความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้า
ท ี ่จะท  าให ้งานขององค ์กรประสบ
ความส าเร็จ 
2.2 บุคลากรยินดีที ่จะสละประโยชน์
ส่วนตัว เพื่อให้งานขององค์กรเป็นไป
ด้วยความ เรียบร้อย 
2.3 บุคลากรเต็มใจที ่จะท างานแม้ว่า
งานท ี ่ ได ้ ร ั บมอบหมายน ั ้ นจะอยู่
นอกเหนือความรับผิดชอบ 
2.4 บุคลากรเต็มใจที่จะท างานล่วงเวลา
ให้กับแม้ค่าตอบแทนที่ได้รับจะไม่คุ้มค่า 
เหนื่อย 
2 .5  บ ุคลากรปร ั บปร ุ ง ง านท ี ่ ไ ด้
รับผิดชอบให้ดีขึ้น เมื่อเห็นจุดบกพร่อง
ในงานที่ท า 
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3. การคงอยู่
กับองค์การ 

การที่ บ ุ คลากรม ีความต ้องการท ี ่ จ ะ
ปฏิบัติงานในองค์การม้วยความศร ัทธา 
ผูกพัน และภาคภูมิใจมีความปรารานาที่จะ
อย ู ่ก ับองค ์การต ่อไป แม ้ว ่ าจะม ีการ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหารงานหรือ
เปลี่ยนต าแหน่งงานใหม่ 

3 .1 บุคลากรม ีความต ้องการท ี ่ จะ
ปฏิบัติงานในองค์การด้วยความศรัทธา 
และผูกพัน 
3 .2  บ ุคลากรม ีความภาคภ ูม ิ ใจใน
องค์การ 
3.3 บุคลากรมีความปรารานาที่จะอยู่
ก ับองค ์การต ่อไป แม ้ว ่ าองค ์การ
เปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหาร 

 

 

2.7 ข้อมูลทั่วไปเกี่ยวกับส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาและบุคลากรทางการศึกษา 

 2.7.1 ประวัติความเป็นมาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
  ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นหน่วยงานทางการศึกษาที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กระทรวงศึกษาธิการ มีภารกิจบทบาท และอ านาจ
หน้าที่ ตามกฎหมายที่เก่ียวข้อง คือ พระราชบัญญัติการศึกษาแห่งชาติ พ.ศ.2542 และที่แก้ไขเพ่ิมเติม 
มาตรา 37 การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานให้ยึดเขตพื้นที่การศึกษา โดยค านึงถึงระดับ
ของการศึกษาขั้นพื้นฐาน จ านวนสถานศึกษา จ านวนประชากร วัฒนธรรม และความเหมาะสมด้าน
อื่นด้วย เว้นแต่การจัดการศึกษา ขั้นพื้นฐานตามกฎหมายว่าด้วยการอาชีวศึกษาให้รัฐมนตรีโดย
ค าแนะน าของสภาการศึกษา มีอ านาจประกาศ ในราชกิจจานุเบกษา ก าหนดเขตพื้นที่การศึกษาเพ่ือ
การบริหารและการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐาน แบ่งเป็น เขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา และเขตพื้นที่
การศึกษามัธยมศึกษา ต่อมามีประกาศกระทรวงศึกษาธิการ  เรื ่อง การแบ่งส่วนราชการภายใน
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา พ.ศ. 2560 และฉบับที่ 2 พ.ศ. 2561  ก าหนดให้ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา มีอ านาจหน้าที ่ด  าเนินการให้เป็นไปตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบ  บริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ มีส่วนราชการภายในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 9 กลุ่ม 1 หน่วย ดังต่อไปนี้ 
1.กลุ่มอ านวยการ  2.กลุ่มนโยบายและแผน 3.กลุ่มส่งเสริมการศึกษาทางไกล เทคโนโลยีสารสนเทศ
และการสื่อสาร 4. กลุ่มบริหารงาน การเงินและสินทรัพย์ 5. กลุ่มนิเทศ ติดตามและประเมินผลการ
จัดการศึกษา 6. กลุ่มส่งเสริมการจัดการศึกษา 7. กลุ่มบริหารงานบุคคล 8. กลุ่มพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษา และ 9. กลุ ่มกฎหมายและคดี  10. หน่วยตรวจสอบภายใน โดยมีการ
บริหารงานบุคคลของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ซึ่งเกี่ยวข้องกับกลุ่มบริหารงานบุคคลที่มี  อ านาจ
หน้าที่เกี่ยวกับวางแผนอัตราก าลังและก าหนดต าแหน่ง ส่งเสริม สนับสนุน การมีหรือเลื่อนวิทยฐานะ  
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วิเคราะห์และจัดท าข้อมูลเกี่ยวกับการสรรหาบรรจุและแต่งตั้ง ย้าย โอน และการลาออกจากราชการ
ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา วิเคราะห์ และด าเนินการเกี่ยวกับการประเมินผลการ
ปฏิบัติงาน การเลื่อนเงินเดือน การมอบหมายหน้าที่ให้ปฏิบัติของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา จัดท าข้อมูลเกี ่ยวกับบ าเหน็จความชอบและทะเบียนประวัติ จัดท าข้อมูลระบบจ่ายตรง
เงินเดือนและค่าจ้างประจ า โดยให้ปฏิบัติการบริการและอ านวยความสะดวกในเรื่องการออกหนังสือ
รับรองต่าง ๆ การออกบัตรประจ าตัว และการ ขออนุญาตต่าง ๆ และมีกลุ่มพัฒนาครูและบุคลากร
ทางการศึกษาที่มีอ านาจหน้าที่เกี ่ยวกับด าเนินงานฝึกอบรม การพัฒนาก่อนแต่งตั ้ง ด าเนินงาน
ฝึกอบรมพัฒนาเพ่ือเพ่ิมศักยภาพการปฏิบัติงาน ด าเนินงานพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาให้เป็นไปตามมาตรฐานวิชาชีพ และจรรยาบรรณปฏิบัติงานส่งเสริมสนับสนุน และยกย่องเชิดชู
เกียรติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา ด าเนินการเกี่ยวกับการลาศึกษาต่อ ฝึกอบรม หรือ
ปฏิบัติการวิจัยภายในประเทศ หรือต่างประเทศ ศึกษา วิเคราะห์ วิจัยและเสริมสร้างระบบ เครือข่าย
การพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษารวมทั้งมีกลุ่มกฎหมายและคดีที่มีอ านาจหน้าที่เกี่ยวข้องกับ
การส่งเสริม สนับสนุน พัฒนาการมีวินัย และรักษาวินัย ด าเนินการสืบสวนเกี่ยวกับเรื่องร้องเรียน 
ด าเนินการสอบสวนเกี่ยวกับวินัย และการตรวจพิจารณาวินัย ด าเนินการเกี่ยวกับการอุทธรณ์ และ
การพิจารณาอุทธรณ์ด าเนินการเกี่ยวกับการร้องทุกข์และการพิจารณาร้องทุกข์ด าเนินการเกี่ ยวกับ
ความรับผิดทางละเมิดของ เจ้าหน้าที่ ด าเนินการเกี่ยวกับงานคดีปกครอง คดีแพ่ง คดีอาญา และคดี
อื่น ๆ ของรัฐ ด าเนินการป้องกันและปราบปรามการทุจริตและประพฤติมิชอบ ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย 
จัดท าข้อมูล และติดตามประเมินผลเพื่อ พัฒนางานกฎหมาย และงานคดีของรัฐ เป็นต้น 
 นอกจากนี้ตามพระราชบัญญัติระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  พ.ศ. 
2547และที่แก้ไขเพิ่มเติม มาตรา 24 ให้ผู ้อ านวยการส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาเป็นผู้บริหาร
ราชการในส านักงาน เขตพ้ืนที่การศึกษาและเป็นผู้บังคับบัญชาของข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา และมีอ านาจหน้าที่ดังต่อไปนี้ (1) รับผิดชอบในการปฏิบัติงานราชการที่
เป็นอ านาจและหน้าที่ของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา และตามที่ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา
มอบหมาย (2) เสนอแนะการบรรจุและแต่งตั้ง และการบริหารงานบุคคลในเรื่องอื่นที่อยู่ในอ านาจ
และหน้าที่ของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา (3) พิจารณา  เสนอความดีความชอบของผู้บริหาร
สถานศึกษา ผู้บริหารการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาในเขตพื้นที่ การศึกษาและข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา (4) จัดท าแผน  และส่งเสริมการพัฒนา
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา  (5) จัดท า
ทะเบียนประวัติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา (6) จัดท ามาตรฐาน  
คุณภาพงาน ก าหนดภาระงานขั ้นต ่า และเกณฑ์การประเมินผลงาน ส าหรับข้าราชการครูและ
บุคลากร ทางการศึกษาของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา (7) ประเมินคุณภาพการบริหารงานบุคคล 
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และจัดท ารายงาน การบริหารงานบุคคลเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษาเพื่อเสนอ ก.ค.ศ. ต่อไป 
(8) ปฏิบัติหน้าที่อื่น ตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้ กฎหมายอื่นหรือตามที่ ก.ค.ศ. มอบหมาย 
ทั้งในกฎหมายดังกล่าว มาตรา ๒๗ ให้ผู้บริหารสถานศึกษาเป็นผู้บังคับบัญชาของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา มีอ านาจ และหน้าที่ 1) ควบคุม ดูแลให้การบริหารงานบุคคลใน
สถานศึกษาสอดคล้องกับนโยบาย กฎ ระเบียบ ข้อบังคับ หลักเกณฑ์และวิธีการตามที่ ก.ค.ศ. และ อ.
ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษาก าหนด 2) พิจารณาเสนอความดีความชอบของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในสถานศึกษา 3) ส่งเสริมสนับสนุนข้าราชการครู  และบุคลากรทางการศึกษาใน
สถานศึกษาให้มีการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง 4) จัดท ามาตรฐานภาระงานส าหรับข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในสถานศึกษา 5) ประเมินผลการปฏิบัติงานตามมาตรฐานของ ข้าราชการครู
และบุคลากรทางการศึกษา เพื่อเสนอ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษา  ตามขอบข่ายภารกิจของการ
บริหารงานบุคคลของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ตามกฎหมาย/ประกาศ  ที่เกี ่ยวข้อง และการ
บริหารงานบุคคลในสถานศึกษาดังกล่าว เพ่ือให้การบริหารงานบุคคลในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 
สถานศึกษา และ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา มีความชัดเจน ปฏิบัติงานได้ถูกต้องตามกฎหมาย เกิด
ประสิทธิภาพ ส่งผลต่อการพัฒนาคุณภาพการศึกษา จึงต้องมีการสร้างความรู้ ความเข้าใจ เกี่ยวกับ
กฎ ระเบียบ หลักเกณฑ์ วิธีการและแนวปฏิบัติที่เกี่ยวข้องกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครู
และบุคลากร ทางการศึกษา รวมทั้งการแลกเปลี่ยนเรียนรู้ประสบการณ์การบริหารงานบุคคลในการ
ปฏิบัติงานอยู่เสมอ 
 เมื่อวันที่ 17 ก.พ.64 ราชกิจจานุเบกษา ได้เผยแพร่ประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง 
การก าหนดและแก้ไขเปลี่ยนแปลงเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ประกาศ ณ วันที่ 28 ม.ค.64 โดย
ก าหนดเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา และท่ีตั้งของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา (สพม.) 
จ านวน 62 เขตท าให้ปัจจุบันมีเขตพ้ืนที่การศึกษาจ านวนทั้งสิ้น 245 เขต แยกเป็น สพม.62 เขต และ 
สพป.183 เขต ทั้งนี้ ประกาศดังกล่าวเป็นการยกเลิกประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง การก าหนด
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา ประกาศ ณ วันที่ 17 ส.ค.53 และประกาศกระทรวงศึกษาธิการ เรื่อง 
การก าหนดเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2554 ประกาศ ณ วันที่ 29 ก.ค.54 และ
ก าหนดเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา และท่ีตั้งของส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา (สพม.) 
จ านวน 62 เขต 
 2.7.2 บทบาทหน้าที่ของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
 ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา เป็นหน่วยงานทางการศึกษาที่อยู่ภายใต้การก ากับดูแลของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีอ านาจหน้าที่ตามมาตรา 37 ของพระราชบัญญัติ
ระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษา พ.ศ. 2546 ดังนี้ 
 ก.ด าเนินการให้เป็นไปตามอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา (มาตรา 36) 
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 ข.มีอ านาจหน้าที่เก่ียวกับการศึกษาท่ีก าหนดไว้ในกฎหมายนี้ (พรบ.ระเบียบบริหารราชการ
กระทรวงศึกษาธิการ) และกฎหมายอื่นและ 
 ค.มีอ านาจหน้าที่ ดังนี้ 
  1) จัดท านโยบาย แผนพัฒนา และมาตรฐานการศึกษาของเขตพื้นที ่การศึกษาให้
สอดคล้องกับนโยบาย มาตรฐานการศึกษา แผนการศึกษา แผนพัฒนาการศึกษาขั้นพ้ืนฐานและความ
ต้องการของท้องถิ่น 
  2) วิเคราะห์การจัดตั้งงบประมาณเงินอุดหนุนทั่วไปของสถานศึกษา และหน่วยงานใน
เขตพื้นที ่การศึกษา และแจ้งจัดสรรงบประมาณที่ได้รับให้หน่วยงานข้างต้นรับทราบและก ากับ
ตรวจสอบ ติดตามการใช้จ่ายงบประมาณของหน่วยงานดังกล่าว 
  3) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน และพัฒนาหลักสูตรร่วมกับสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
  4) ก ากับ ดูแล ติดตาม และประเมินผลสถานศึกษาขั ้นพื ้นฐาน และในเขตพื ้นที่
การศึกษา 
  5) ศึกษา วิเคราะห์ วิจัย และรวบรวมข้อมูลสารสนเทศด้านการศึกษาในเขตพื ้นที่
การศึกษา 
  6) ประสานการระดมทรัพยากรด้านต่าง ๆ รวมทั้งทรัพยากรบุคคล เพื ่อส่งเสริม
สนับสนุนการจัดและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  7) จัดระบบการประดันคุณภาพการศึกษา และประเมินผลสถานศึกษาในเขตพื้นที่
การศึกษา 
  8) ประสาน ส่งเสริม สนับสนุน การจัดการศึกษาของสถานศึกษาของเอกชน องค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น รวมทั้งบุคคล องค์กรชุมชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ
และสถาบันอ่ืนที่จัดรูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   9) ด าเนินการและประสาน ส่งเสริม สนับสนุนการวิจัยและพัฒนาการศึกษาในเขตพ้ืนที่
การศึกษา 
  10) ประสาน ส่งเสริมการด าเนินงานของคณะอนุกรรมการและคณะท างานด้าน
การศึกษา 
  11) ประสานการปฏิบัติราชการทั่วไปกับองค์กร หน่วยงานภาครัฐ เอกชน และองค์กร
ปกครองส่วนท้องถิ่น ในฐานะส านักงานผู้แทนกระทรวงศึกษาธิการในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  12) ปฏิบัติหน้าที่อื่นเกี่ยวกับกิจการภายในเขตพื้นที่การศึกษาที่มิได้ระบุให้เป็นหน้าที่
ของผู้ใดโดยเฉพาะหรือปฏิบัติงานอื่นตามที่มอบหมาย 
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 2.7.3 บทบาทหน้าที่ของคณะกรรมการเขตพื้นที่การศึกษา 
 มาตรา 36 ของพระราชบัญญัติระเบียบบริหารราชการกระทรวงศึกษาธิการ พ.ศ. 2546 
ก าหนดอ านาจหน้าที่ของคณะกรรมการเขตพ้ืนที่การศึกษา ดังนี้ 
  1) ก ากับ ดูแล จัดตั้ง ยุบ รวม หรือเลิกสถานศึกษาข้ันพื้นฐานในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   - ก ากับ ดูแล สถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
   - จัดตั้ง ยุบรวม เลิกล้มสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน 
  2) ประสาน ส่งเสริมและสนับสนุนสถานศึกษาเอกชนในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   3) ประสานและส่งเสริมองค์กรปกครองส่วน ท้องถิ่น ให้สามารถจัดการศึกษาสอดคล้อง
กับนโยบายและมาตรฐานการศึกษา 
  4) ส่งเสริมและสนับสนุนการจัดการศึกษาของบุคคล ครอบครัว องค์กรชุมชน องค์กร
เอกชน องค์กรวิชาชีพ สถาบันศาสนา สถานประกอบการ และสถาบันสังคมอื่นที่จัดการศึกษาใน
รูปแบบที่หลากหลายในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
  5) หน้าที่อื่นๆ ตามกฎหมายก าหนด เช่น 
   - ม. 34 วรรคสามของ พรบ.ระเบียบบริหาร ศธ. 2546 ให้ออกระเบียบเกี่ยวกับการ
แบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   - ม. 39(4) ของ พรบ.ระเบียบบริหาร ศธ. 2546 รับทราบรายงานประจ าปีเกี่ยวกับ
กิจการของสถานศึกษา 
   - ม.45(6) ของ พรบ.ระเบียบบริหาร ศธ. 2546 ออกระเบียบให้ผู ้อ านวยการ
สถานศึกษามอบอ านาจให้ข้าราชการอ่ืนในสถานศึกษา 
   - ข้อ3 ของกฎกระทรวงว่าด้วยสิทธิในการจัดการศึกษาขั้นพื้นฐานโดยครอบครัว 
พ.ศ. 2547 พิจารณาอนุญาตให้ครอบครัวจัดการศึกษาขั้นพ้ืนฐานให้บุคคลในครอบครัว 
   - ข้อ 4 กฏกระทรวงการแบ่งส่วนราชการในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ให้ออกระเบียบ
เกี่ยวกับการแบ่งส่วนราชการภายในสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
    - ข้อ 9 ของกฏกระทรวงเกี่ยวกับคณะกรรมการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน พิจารณาให้
ความเห็นชอบให้ สพท. ออกประกาศให้สถานศึกษาใดเป็นสถานศึกษาที่มีสภาพและลักษณะการ
ปฏิบัติงานที่แตกต่างจากสถานศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยทั่วไป 
   - ข้อ 7(4) ของกฎกระทรวงเกี่ยวกบคณะกรรมการติดตาม ประเมินผลและนิเทศฯ
เขตพ้ืนที่การศึกษา พิจารณาและลงมติให้คณะกรรมการฯพ้นจากต าแหน่งกรณีมีความประพฤติเสื่อม
เสีย บกพร่องต่อหน้าที่ 
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   - มาตรา5 ของ พรบ.การศึกษาภาคบังคับให้ประกาศรายละเอียดการส่งเด็ กเข้า
เรียน และจัดสรรโอกาสการเข้าเรียน มาตรา7 รับรายงานของพนักงานเจ้าหน้าที่เกี ่ยวกับการ
ด าเนินการให้เด็กเข้าเรียน 
   - มาตรา 12 ของ พรบ.การศึกษาภาคบังคับ จัดการศึกษาเป็นพิเศษส าหรับเด็ก
บกพร่องฯเด็กพิการ เด็กด้อยโอกาส เด็กสามารถพิเศษ รวามท้ังจัดสิ่งอ านวยความสะดวก สื่อ บริการ
และความช่วยเหลืออ่ืนฯให้กับเด็กดังกล่าวด้วย 
   - ข้อ 5 กฎกระทรวงแบ่งส่วนราชการใน สพท. ให้ความเห็นชอบแบ่งส่วนราชการใน 
สพท.เป็นกลุ่มงานต่างๆ เป็นต้น 
 2.7.4 บทบาทหน้าที่ของ อ.ก.ค.ศ.เขตพื้นที่การศึกษา 
 การบริหารงานบุคคลของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษา และ อ.ก.ค.ศ. เขต
พื้นที่การศึกษา ทั้งนี้เนื่องจากการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
ส านักงาน เขตพื้นที่การศึกษา สถานศึกษา และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษามีการเปลี่ยนแปลงใน
พระราชบัญญัติระเบียบ ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ และที่แก้ไขเพิ่มเติม 
สืบเนื่องจากมีค าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติที่ 10/2559 ลงวันที่ 21 มีนาคม พุทธศักราช 
2559 เรื ่อง การขับเคลื่อน การปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการในภูมิภาค และค าสั่งที่ 
11/2559 ลงวันที่ 21 มีนาคม พุทธศักราช 2559 เรื่อง การบริหารราชการของกระทรวงศึกษาธิการ
ในภูมิภาค ซึ่งก าหนดให้มี คณะกรรมการขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการใน
ภูมิภาค และให้ยุบเลิก อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่ การศึกษา ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษา รวมทั้งให้โอนอ านาจหน้าที่ ของ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา ตามกฎหมายว่า
ด้วยระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา  ไปเป็นอ านาจหน้าที ่ของคณะกรรมการ
ศึกษาธิการจังหวัด ต่อมาได้มีค าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบ  แห่งชาติ ที่ 19/2560 ลงวันที่ 3 
เมษายน พุทธศักราช 2560 เรื่อง การปฏิรูปการศึกษาในภูมิภาคของ กระทรวงศึกษาธิการ ปรับปรุง
องค ์ประกอบ และอ  านาจหน้าท ี ่ของคณะกรรมการข ับเคล ื ่อนการปฏิร ูป  การศ ึกษาของ
กระทรวงศึกษาธ ิการในภูม ิภาค และคณะกรรมการศึกษาธ ิการจ ังหว ัด และปัจจ ุบ ันได ้มี  
พระราชบัญญัติแก้ไขเพ่ิมเติมค าสั่งหัวหน้าคณะรักษาความสงบแห่งชาติ ที่ 19/2560 เรื่อง การปฏิรูป 
การศึกษาในภูมิภาคของกระทรวงศึกษาธิการ ลงวันที่ 3 เมษายน พุทธศักราช 2560 พ.ศ. 2565 มีผล
ให้อ านาจหน้าที่ที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคล ตามกฎหมายว่าด้วยระเบียบบริหารข้าราชการครู
และบ ุคลากร  ทางการศ ึกษาของคณะกรรมการศ ึกษาธ ิการจ ังหว ัด (กศจ. ) ไปเป ็นของ
คณะอนุกรรมการข้าราชการครูและ บุคลากรทางการศึกษาประจ าเขตพื้นที่การศึกษา (อ.ก.ค.ศ. เขต
พ้ืนที่การศึกษา) คือ “อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่ การศึกษาประถมศึกษา” และ“อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา
มัธยมศึกษา” และยังก าหนดให้ ก.ค.ศ. ด าเนินการ  เพื ่อให้มี อ.ก.ค.ศ. เขตพื ้นที ่การศึกษา
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ประถมศึกษาและ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา ตามจ านวน  องค์ประกอบ หลักเกณฑ์ 
และวิธีการได้มา คุณสมบัติและลักษณะต้องห้าม วาระการด ารงต าแหน่ง การพ้น  จากต าแหน่ง และ
การประชุมของ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที ่การศึกษาประถมศึกษา และ อ.ก.ค.ศ. เขตพื้นที ่การศึกษา
มัธยมศึกษา 
 มาตรา 23 ของ พรบ.ระเบียบข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา พ.ศ. ๒๕๔๗ 
ก าหนดให้ อ.ก.ค.ศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา มีอ านาจและหน้าที่ ดังต่อไปนี้ 
 1) พิจารณาก าหนดนโยบายการบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา รวมทั้งการก าหนดจ านวนและอัตราต าแหน่งและเกลี่ยอัตราก าลัง
ให้สอดคล้องกับนโยบาย การบริหารงานบุคคล ระเบียบ หลักเกณฑ์และวิธีการที่ ก.ค.ศ.ก าหนด เช่น 
  - ก าหนดนโยบายบริหารงานบุคคลส าหรับข้าราชการครู บุคลากรฯในเขตพ้ืนที่ฯ 
  - ก าหนดจ านวน อัตราต าแหน่งข้าราชการครู บุคลากรฯในเขตพ้ืนที่ฯ 
  - เกลี่ยอัตราก าลังข้าราชการครูและบุคลากรฯในเขตพ้ืนที่ 
 2) พิจารณาให้ความเห็นชอบการบรรจุและแต่งตั้งข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา เช่น 
  2.1) การบรรจุ แต่งตั้ง 2.2) การย้าย 2.3) การโอน 
   - เป็นผู้ด าเนินการสอบแข่งขันข้าราชการครู (มาตรา 47) 
   - อนุมัติการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครูฯในอ านาจหน้าที ่ผู ้อ านวยการเขตพื ้นที่
การศึกษา  ต าแหน่ง 1) รองผู้อ านวยการสถานศึกษา 2) ผู้อ านวยการสถานศึกษา 3) รองผู้อ านวยการ
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา 4) ต าแหน่งผู้บริหารที่เรียกชื่ออย่างอ่ืนตามมาตรา 38 ข (7) 5) ต าแหน่ง
ศึกษานิเทศก์ 6) ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 38 ค (2) 7) ต าแหน่งที่มีวิทยฐานะ
ช านาญการ ต าแหน่งวิทยฐานะช านาญการพิเศษและเชี่ยวชาญ 
   - อนุมัติการบรรจุแต่งตั้งข้าราชการครู ในอ านาจหน้าที่ผู้อ านวยการสถานศึกษา 
ต าแหน่ง 1) ต าแหน่งครูผู้ช่วย 2) ต าแหน่งคร ู3) ต าแหน่งบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ตามมาตรา 38ค
(2) ในสถานศึกษา 
   - อนุมัติการย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไปด ารงต าแหน่งใน
หน่วยงานการศึกษาอ่ืน ภายในเขตพ้ืนที่การศึกษาหรือต่างเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   - อนุมัติการย้ายสับเปลี่ยนหน้าที่หรือย้ายข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
ซ่ึงด ารงต าแหนง่ผูอ้ านวยการสถานศึกษาหรอืต าแหนง่ท่ีมีลักษณะบริหารตามท่ี ก.ค.ศ.ก าหนด โดยยึด
หลักการให้ผู้ปฏิบัติหน้าที่ในต าแหน่งหนึ่งดังกล่าวได้ไม่เกิน 4 ปี 
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  ๓) ให้ความเห็นชอบเกี่ยวกับการพิจารณาความดีความชอบของผู้บริหารสถานศึกษา 
ผู้บริหารการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาในเขตพื้นที่การศึกษา และข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา เช่น 
   - เห็นชอบการเลื่อนขั้นเงินเดือนข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
  ๔) พิจารณาเกี่ยวกับเรื่องการด าเนินการทางวินัย การออกจากราชการ การอุทธรณ์ 
และการร้องทุกข์ตามท่ีก าหนดไว้ในพระราชบัญญัตินี้ 
   - รับทราบการรายงานการด าเนินการทางวินัย (มาตรา 104) กรณีความผิดทางวินัย
อย่างไม่ร้ายแรง ให้รายงานสิ้นสุดที่ อ.ก.ค.ศ.เขตพ้ืนที่การศึกษา 
   - เป็นองค์กรที ่มีอ านาจพิจารณาความผิดอย่างร้ายแรง (มาตรา 100) ส าหรับ
ข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในเขตพื้นที ่การศึกษา ยกเว้นต าแหน่งซึ ่งมีวิทยฐานะ
เชี่ยวชาญพิเศษ 
   - พิจารณาการอุทธรณ์ค าสั่งลงโทษภาคทัณฑ์ ตัดเงินเดือน หรือลดขั้นเงินเดือน 
   - พิจารณาการร้องทุกข์ของข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาผู้ใดเห็นว่าตน
ไม่ได้รับความเป็นธรรมหรือมีความคับข้องใจเนื่องจากการกระท าของผู้บังคับบัญชาหรือการแต่งตั้ง
คณะกรรมการการสอบสวนทางวินัย เป็นต้น 
  ๕) ส่งเสริม สนับสนุนการพัฒนา การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ การปกป้องคุ้มครองระบบ
คุณธรรม การจัดสวัสดิการ และการยกย่องเชิดชูเกียรติข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาใน
หน่วยงานการศึกษาของเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   - ส่งเสริมสนับสนุนการพัฒนาข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   - การเสริมสร้างขวัญก าลังใจ ยกย่องเชิดชูเกียรติข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 
   - การปกป้องคุ้มครองระบบคุณธรรมส าหรับข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา 
   - การจัดสวัสดิการและสิ่งอ านวยความสะดวกข้าราชการครูและบุคลากรทางการ
ศึกษา เป็นต้น 
  ๖) ก ากับ ดูแล ติดตามและประเมินผลการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและ
บุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   - ก าหนดหลักเกณฑ์วิธีการในการก ากับ ดูแล ติดตามการบริหารงานบุคคลของ 
สพท. สถานศึกษา 
   - ก าหนดหลักเกณฑ์ วิธีการประเมินผลการปฏิบัติงานข้าราชการครู  โดยยึดหลัก
คุณธรรม มีความเที่ยงธรรมเปิดเผย โปร่งใสและพิจารณาจากผลการปฏิบัติการเป็นหลัก และความ
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ประพฤติในการรักษาวินัย คุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ ถ้าครูผู้นั้นเป็นครูให้พิจารณา
ผลการปฏิบัติงานที่เป็นประโยชน์ต่อผู้เรียนเป็นหลัก (สอดคล้องกับ ก.ค.ศ) 
  ๗) จัดท าและพัฒนาฐานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาในหน่วยงาน
การศึกษาในเขตพ้ืนที่การศึกษา 
   - จัดท าฐานข้อมูลข้าราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา 
   - ก าหนดวิธีการพัฒนาฐานข้อมูลและน ามาใช้ในการบริหารงานบุคคล 
  ๘) จัดท ารายงานประจ าปีที่เกี่ยวกับการบริหารงานบุคคลของข้าราชการครูและบุคลากร
ทางการศึกษาในหน่วยงานการศึกษาเพ่ือเสนอ ก.ค.ศ. 
   - ก าหนดรูปแบบและจัดท ารายงานประจ าปีฯต่อ ก.ค.ศ. 
  ๙) พิจารณาให้ความเห็นชอบเรื่องการบริหารงานบุคคลในเขตพ้ืนที่การศึกษาที่ไม่อยู่ใน
อ านาจและหน้าที่ของผู้บริหารของหน่วยงานการศึกษา 
  ๑๐) ปฏิบัติหน้าที่อื่นตามที่บัญญัติไว้ในพระราชบัญญัตินี้ กฎหมายอื่น หรือตามที่ ก.ค.ศ.
มอบหมาย 
 

2.8 แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
 2.8.1 หลักการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
 การสร้างคุณภาพชีวิตที่ดีในสถานที่ท างานนั้น มิใช่เรื่องท่ียากจนเกินความสามารถ หากแต่
เป็นเรื่องความพร้อมของบุคคลสองฝ่ายคือฝ่ายองค์กรหรือนายจ้าง และฝ่ายพนักงานหรือลูกจ้างที่
พร้อมจะหันหน้าเข้าหากัน เพ่ือคิดหาแนวทางที่จะน าไปสู่เป้าหมายขององค์กร โดยที่ทั้งสองฝ่ายต่างมี
ความพึงพอใจด้วยกันการสร้างความพึงพอใจในการท างานนี้ ผู้เขียนขอแนะน าแนวคิดทฤษฎีปจัจัยคู่ 
(Two-Factor Theory) ของเฟรดเดอริก เฮอร์ซเบอร์ก (Fredrick Herzberg) มาเป็นเครื่องช่วยใน
การชี้น าคือ ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) และปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) 
 1. ปัจจัยจูงใจ (Motivator Factors) เป็นองค์ประกอบหรือปัจจัยที่เกี ่ยวข้องกับการ
ปฏิบัติงานโดยตรง (Intrinsic Aspects of the Job) เป็นปัจจัยที่จูงใจบุคลากรในหน่วยงานให้เกิด
ความพอใจ ได้แก่ 1) ความส าเร็จของงาน 2) การได้รับการยอมรับนับถือ 3) ความก้าวหน้าใน
ต าแหน่งหน้าที่การงาน 4) ลักษณะของงาน 5) โอกาสที่จะก้าวหน้าในอนาคต 6) ความรับผิดชอบ 
 2. ปัจจัยสุขอนามัย (Hygiene Factors) เป็นองค์ประกอบที่ไม่ใช่เกี่ยวกับตัวงานโดยตรง 
แต่มีความเกี่ยวโยงกับการปฏิบัติงาน (Extrinsic Factors) เป็นปัจจัยที่ไม่ใช่สิ่งจูงใจ แต่สามารถท าให้
บุคลากรพึงพอใจหรือไม่พึงพอใจที่จะปฏิบัติงานได้ มีอยู่ 10 ประการคือ 1) การบังคับบัญชา 2) 
นโยบายบริหาร 3) สภาพการท างาน 4) ความสัมพันธ์กับผู ้บังคับบัญชา 5) ความสัมพันธ์กับ
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ผู้ใต้บังคับบัญชา 6) ความสัมพันธ์กับเพื่อนร่วมงาน 7) ต าแหน่งในบริษัท 8) ความมั่นคงในงาน 9) 
เงินเดือน 10) ชีวิตส่วนตัว 
 จากที่ได้กล่าวมาทั้งหมดนี้ จะเห็นได้ว่าการสร้างคุณภาพชีวิตการท างานเป็นสิ่งที่จ าเป็น
และมีความส าคัญอย่างยิ่ง คุณภาพชีวิตการท างานในลักษณะของความพึงพอใจในการท างานนั้น จะ
ส่งผลต่อการปฏิบัติงาน และยังเป็นสิ่งจูงใจให้เกิดความต้องการท างาน ซึ่งน าไปสู่ประสิทธิภาพและ
เกิดการเพิ่มผลผลิตของบริษัทหรือองค์การในที่สุด เรียกได้ว่า บรรลุเป้าหมาย นอกจากนี้ยังส่งผลต่อ
เศรษฐกิจโดยรวมของประเทศด้วย 
 2.8.2 ความหมายของแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
 Hackman และ Suttle (1977) ได้เสนอแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน
ให้ได้ผลจะต้องด าเนินการและได้รับความร่วมมือจากหลาย ๆ ฝ่ายด้วยกัน ดังนี้ 
  1.ฝ่ายจัดการและพนักงานต้องร่วมมือกัน เพื่อช่วยกันสร้างประโยชน์ที่จะเกิดขึ้นจาก
โครงการพัฒนาคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยฝ่ายจัดการจะต้องเป็นศูนย์กลางในการน าแผนมา
ปฏิบัติ และเป็นผู้น าในการเปลี่ยนแปลง และพนักงานต้องให้การสนับสนุนเพื่อจะได้ท าให้เกิด
ประโยชน์กับตนเอง 
  2. ผู้น าสหภาพแรงงานจะต้องให้ความร่วมมือ นั่นหมายความว่า สหภาพแรงงานจะต้อง
ให้การสนับสนุน และยอมรับการเปลี่ยนแปลงที่จะเกิดขึ้น และจะต้องเป็นตัวแทนของสมาชิกในการที่
จะท าหน้าที่เจรจาต่อรองกับฝ่ายจัดการ เพ่ือให้เกิดประโยชน์ต่อสมาชิก 
  3. เจ้าหน้าที ่ของรัฐจะต้องช่วยในเรื ่องของการปกป้องสิทธิและผลประโยชน์ของ
พนักงาน โดยจะต้องมีมาตรฐานและยุติธรรมในการจ้างงาน เช่น เรื่องกฎหมายการใช้แรงงานเด็ก 
กฎหมายการจ่ายค่าจ้างแรงงานหญิง กฎหมายความสัมพันธ์ระหว่างฝ่ายจัดการกับสหภาพแรงงาน 
กฎหมายค่าจ้างแรงงานขั้นต ่า มีการประกันส าหรับผู้ถูกเลิกจ้าง เรื่องความปลอดภัยและสุขอนามัย 
และความเสมอภาคในการจ้างงาน 
  4. นักพฤติกรรมศาสตร์เป็นผู้มีความรู ้ความสามารถพิเศษและกลยุทธ์ต่าง ๆ ที่จะ
สามารถช่วยในเรื่องพัฒนาสุขภาพร่างกาย เพราะจะเป็นผู้ที่มีความรู้แท้จริงและสามารถกระตุ้นให้
ฝ่ายจัดการก าหนดนโยบาย และตัดสินใจ นอกจากนี้ยังสามารถประสานงานให้ผู้น าสหภาพแรงงาน
ร่วมมือวางแผนในการเปลี่ยนแปลงองค์กรด้วย 
 Arnold และ Feldman (1986) ได้กล่าวว่า การที่จะท าให้แผนงานคุณภาพชีวิตการ
ท างานมีประสิทธิภาพสูงต้องค านึงถึง 
  1. ฝ่ายบริหารจะต้องมีการจัดระบบที่ดีระหว่างระบบเทคโนโลยีที่ใช้กับระบบสังคมใน
องค์กร การน าเทคโนโลยีเข้ามาใช้ในองค์กรจะต้องค านึงถึงความต้องการของพนักงาน โดยเฉพาะ
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พนักงานที่ต้องใช้เทคโนโลยีนั้น ๆ ดังนั้นจะต้องมีการวางแผนและออกแบบก่อนการน ามาใช้เสมอ 
เพ่ือให้มีความสอดคล้องกัน 
  2. องค์กรจะต้องถูกออกแบบให้มีความยืดหยุ ่นสูง สามารถปรับเปลี ่ยนได ้ตาม
สภาพแวดล้อม และจะต้องสามารถจูงใจพนักงานให้ปฏิบัติงานได้อย่างมีประสิทธิผล เช่น การมี
อ านาจ อิสระ หรือการบริหารงานเองภายในกลุ่ม 
  3. แนวทางของคุณภาพชีว ิตการท างานจะประสบความส าเร็จหรือไม่ ขึ ้นอยู ่กับ
ความรู้สึกผูกพันต่อองค์กรที่พนักงานมีการยอมรับเป้าหมายขององค์กร ซึ่งความผูกพันต่อองค์กรนี้จะ
เกิดขึ้นต้องอาศัยการบริหารงานที่มีช่องทางการติดต่อสื่อสารที่เปิดกว้างจากผู้บริหาร และระดับของ
การมสี่วนร่วมในกระบวนการตัดสินใจจากพนักงานทุกคนในองค์กร 
  4. การน าเอาแผนงานคุณภาพชีวิตการท างานไปใช้ ต้องอาศัยการปรับเปลี่ยนบทบาท
และทัศนคติใหม่ของฝ่ายบริหารที่มีต่อพนักงาน บรรยากาศระหว่างฝ่ายบริหารและพนักงานจะต้องมี
ความไว้วางใจเชื่อถือกัน ไม่มีความเป็นปรปักษ์กัน แผนงานคุณภาพชีวิตการท างานจะส าเร็จต้อง
อาศัยความร่วมมือกันจากการท างานเป็นทีมผู้บังคับบัญชาต้องให้การสนับสนุนอย่างจริงจัง 
 Mondy และ Noe (1996) ได้เสนอแนวทางท่ีใช้เป็นหลักในการเริ่มต้นการจัดท าโครงการ
พัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน ดังนี้ 
  1. การพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานเป็นแผนงานในระยะยาว และต้องด าเนินงาน
อย่างจริงจัง 
  2. องค์กรจะต้องก าหนดความหมายทิศทางของการท างาน เมื่อเริ่มแผนการส่งเสริม
คุณภาพชีวิตการท างานเข้ามาใช้ 
  3. พนักงานทุกระดับต้องมีส่วนร่วมในโครงการ 
  4. ผู้น าองค์กรจะต้องให้การสนับสนุนอย่างจริงจัง 
  5.องค์กรจะต้องมีความสามารถในการน าเป้าหมายกลยุทธ์มาปฏิบัติในงานประจ าวัน 
  6. ทั้งฝ่ายบริหารและผู้น าแรงงาน จะร่วมลงประชามติในเรื่องราวและปัญหาที่เกิดขึ้น
เป็นการร่วมกันแก้ไขปัญหา (ในกรอบขอบเขตที่ฝ่ายบริหารก าหนด) 
 เชี่ยวชาญ อาศุวัฒนกูล (2530) ได้เสนอแนวทางที่ส าคัญต่อการท างานให้เกิดคุณภาพ
ของชีวิตการท างานและประสิทธิผลขององค์กร ได้แก่ การปรับปรุงบรรยากาศขององค์กร การ
ออกแบบงานใหม่ การบริหารแบบมีส่วนร่วม และการสร้างกลุ่มคุณภาพ 
 จากค าอธิบายข้างต้นสามาราสรุปได้ว่า แนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน  
หมายถึง การส่งเสริมปัจจัยหรือองค์ประกอบความรู้สึกรับรู้ หรือความพึงพอใจต่อการท างานใน
องค์การ ซึ่งจะแตกต่างกันไปตามมิติการรับรู้ของแต่ละบุคคลความพึงพอใจต่องานนั้นสามารถ
ตอบสนองต่อความต้องการทั้งในด้านร่างกายและจิตใจ โดยเกิดจากการสร้างขวัญและกาลังใจในการ
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ปฏิบัติงาน มีความรู้สึกปลอดภัยในการท างาน การมีสภาพแวดล้อมที่เหมาะสมต่อการท างาน รวมถึง
การที่บุคคลสามารถใช้ความรู้ความสามารถของตนปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพ เกิดความภาคภูมิใจ
ในตนเอง รู้สึกวาตนเองมีคุณค่าและมีประโยชน์ต่อสังคม 
 2.8.3 องค์ประกอบของแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องตามทัศนะของนักวิชาการต่างๆ ผู้วิจัย
ได้น ามาสังเคราะห์เพื่อก าหนดองค์ประกอบของคุณภาพชีวิตการท างานขอบุคลากรทางการศึกษาใน
กรอบแนวคิดเชิงทฤษฎี และเพื่อการวิจัย จึงหมายถึง แนวทางวิธีปฏิบัติที่ช่วยยกระดับคุณภาพชีวิต
การท างานให้ดีขึ้น ซึ่งองค์ประกอบจ านวน 6 องค์ประกอบ  คือ 1) ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็น
ธรรม 2) สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 3) โอกาสได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถ
ของตนเอง 4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน  5) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับ
ชีวิตส่วนตัว 6) การมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืน  โดยพิจารณาจากปัจจัย
ที่ส่งมีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ประกอบด้วย 
  1) ภาวะผู ้น าการเปลี ่ยนแปลง ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4  ตัว คือ (1) การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี (2) การกระตุ้นทางปัญญา (3) การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็นเอกัตถะบุคคล และ (4) การสร้างแรงบันดาลใจ 
  2) วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คือ (1) การมอบอ านาจ  
(2) ความมีคุณภาพของงาน (3) การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 
  3) ความพึงพอใจในงาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 2 ตัว คือ (1) ลักษณะงานที่
ปฏิบัติ (2) การบังคับบัญชา 
  4) ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คือ (1) การยอมรับ
เป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (2) ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 
และ (3) ความคงอยู่กับองค์การ 
 
 

 

 

 

 



บทท่ี 3 

วิธีด าเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงค์เพื่อสร้างและพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้น
ของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน และหาแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืน โดยใช้ระเบียบวิธีวิจัยแบบผสานวิธี (Mixed Methods Research : MMR) ระหว่าง
การวิจัยความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Causal Relationships) และการวิจัยเชิงประมาณ (Quantitative 
Research) เพ่ือให้สอดคล้องกับองค์ความรู้ แนวคิด ทฤษฎี และผลการวิจัยที่เกี่ยวข้อง ซึ่งโดลสมการ
โครงสร้าง (Structural equation modelling : SEM) เป็นวิธีการทางสถิติใช้ในการยืนยันโมเดลที่
สร้างขึ้นนั้นสามารถน าไปใช้กับข้อมูลเชิงประจักษ์ เพื่ออธิบาย บรรยาย ท านาย และควบคุม แสดง
ความสัมพันธ์ของตัวแปร ซึ่งมีการด าเนินการวิจัยรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืน ประกอบด้วย 3 ระยะ คือ 
 3.1 การวิจัยระยะที่ 1 การพัฒนารูปแบบ 
  3.1.1 การวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวข้อง 
 3.2 การวิจัยระยะที่ 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ 
  3.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
  3.2.2 ตัวแปรที่ศึกษา 
  3.2.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย 
  3.2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
  3.2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
  3.2.6 การก าหนดค่าคะแนนและเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย 
 3.3 การวิจัยระยะที่ 3 การหาแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
  3.3.1 ประมวลข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 
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  3.3.2 สัมภาษณ์เชิงลึกผู้เชี่ยวชาญในการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ทางการศึกษา 
  3.3.3 วิเคราะห์แปลความหมายของข้อมูล 
  3.3.4 ประเมินผลแนวทางในการพัฒนา 
โดยมีรายละเอียดดังต่อไปนี้ 
 

3.1 การวิจัยระยะที่ 1 การพัฒนารูปแบบ 
 เพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างสมการเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชวีิต
การท างานของบถคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ในระยะนี้ผู้วิจัยได้ด าเนินการวิเคราะห์เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง และน า
ผลการศึกษามาก าหนดกรอบแนวคิดการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียด ดังนี้ 
 3.1.1 การวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง ผู้วิจัยวิเคราะห์เอกสารและงานวิจัย
ที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน เพื่อก าหนดการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และน าข้อมูลดังกล่าวมาก าหนด
กรอบแนวคิดการวิจัยเบื้องต้นดังนี้ 
  3.1.1.1 แหล่งข้อมูล ผู้วิจัยศึกษาข้อมูลจากเอกสาร ต ารา วารสาร บทความ งานวิจัย 
หลักการ แนวคิดทฤษฎี และแหล่งข้อมูลต่างๆ 
  3.1.1.2 วิธีการจัดเก็บข้อมูล ผู้วิจัยเก็บรวบรวมข้อมูลโดยการศึกษาวิเคราะห์จาก
เอกสาร ต ารา วารสาร บทความ งานวิจัย หลักการ แนวคิดทฤษฎี และแหล่งข้อมูลต่างๆ 
  3.1.1.3 การวิเคราะห์และแปลความหมายของข้อมูล ผู ้ว ิจัยได้วิเคราะห์และแปล
ความหมายข้อมูลเบื้องต้นโดยการใช้สถิติบรรยาย ได้แก่ ความถี่ และร้อยละ 
 

3.2 การวิจัยระยะที่ 2 การตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ 
 เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างสมการเชิงเส้นของปัจจัย
ที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ในระยะนี้ผู้วิจัยจะท าการตรวจสอบสมมติฐานการวิจัยตามกรอบ
แนวคิดการวิจัยที่ได้ศึกษา โดยได้ด าเนินการ ดังนี้ 
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 3.2.1 ประชากรและกลุ่มตัวอย่าง 
 ประชากร ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษาอื่น ตามมาตรา38 ค (2) ส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ปี พ.ศ. 2567 
  3.2.1.1 กลุ่มตัวอย่างที่ใช้ในการวิจัยครั้งนี้ ได้แก่ บุคลากรทางการศึกษาอื่นตามมาตรา 
38ค(2) ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา และส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ปี พ.ศ. 2567 การวิจัยครั้งนี้ได้ก าหนดขนาด กลุ่ม
ตัวอย่าง (Sample Size) โดยใช้อัตราส่วนระหว่างหน่วยตัวอย่างต่อจ านวนพารามิเตอร์ 20 :1 
(Linderman, Merrenda & Gold, 1980; Hair, et al, 2010) และวิธีการก าหนดค่าพารามิเตอร์แบบ 
Free Parameter โดยพิจารณาจากวิธีก าหนดค่าพรามอเตอร์ 3 แบบ คือ  1) Fixed Parameter 
กรณีท่ีไม่มีเส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปรก าหนดให้พารามิเตอร์นั้นเป็นศูนย์ 2) Free Parameter กรณีมี
เส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปร เพื่อให้ค่าพารามิเตอร์อิสระโดยไม่มีเงื ่อนไขบังคับ 3) Constrained 
Parameter กรณีมีเส้นอิทธิพลระหว่างตัวแปร (Joreskog & Sombom, 1989) จ านวนพารามิเตอร์
ที่นับได้จากตัวแปรแฝงจ านวน 5 ตัวแปร ตัวแปรสังเกตจ านวน 22 ตัวแปร และเส้นอิทธิพล จ านวน 
10 เส้น รวมทั้งหมด 37 พารามิเตอร์ ดังนั้นกลุ่มตัวอย่างต้องใช้ในงานวิจัยจ านวน 740 คน และผู้วิจัย
เก็บข้อมูลเพิ่มเติมร้อยละ 30 (Polit, 2010 ) จ านวน 222 คน เพ่ือป้องกันการศูนย์หาย รวมเป็นกลุ่ม
ตัวอย่างซึ่งเป็นเกณฑ์ขั้นต ่าส าหรับการวิจัยครั้งนี้ จ านวน 962 คน ได้มาโดยการสุ่มแบบแบ่งชั้นตาม
สัดส่วน (Proportional Stratified Random Sampling) จ าแนกตามภาค 
  3.2.1.2 ใช้ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานเป็นหน่วยการสุ่ม สุ่มแบบแบ่งชั้น (Stratified Random Sampling) โดยใช้โดยภูมิภาคตาม
ที่ตั ้งของส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานเป็นชั้น 
จ านวน 4 ภาค สุ ่มอย่างง่าย (Simple Random Sampling) ส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษาของ
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในแต่ละภาคโดยใช้เกณฑ์ร้อยละ 50 ด้วยวิธีการจับ
สลากแบบไม่ใส่คืนได้ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาของส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่
เป็นกลุ่มตัวอย่าง จ านวน 245 แห่ง 
  3.2.1.3 กลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ตามมาตรา 38 ค (2) ส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใช้วิธีการสุ่มอย่างง่าย ด้วยการจับ
สลากใช้เกณฑ์ร้อยละ 50 ได้กลุ่มตัวอย่างรวมจ านวน 962 คน ดังตารางที ่3.1 
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ตารางที ่3.1 กลุ่มตัวอย่างจากบุคลากรทางการศึกษาอ่ืน ตามมาตรา 38 ค (2) 

 
ภาค 

ส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา 

ประชากร บุคลากร
ทางการศึกษาอ่ืน
ตามมาตรา 38 ค 

(2) 

กลุ่มตัวอย่าง 

ภาคเหนือ 32 1,800 128 

ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ 78 4,300 305 

ภาคกลาง ตะวันตก ตะวันออก 96 5,280 375 

ภาคใต้ 39 2,150 152 

รวม 245 13,530 962 

 
 3.2.2 ตัวแปรที่ศึกษา ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา มีดังนี้ 
  3.2.2.1 ตัวแปรสาเหตุ จ าแนกออกเป็น 2 ลักษณะ คือ 
   3.2.2.1.1 ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variables) คือ ตัวแปรแฝงที่
ไม่ได้รับอิทธิพลจากตัวแปรใดในรูปแบบ ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 2 ตัว คือ 
    1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว คือ (1) การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี (2) การกระตุ้นทางปัญญา (3) การค านึงถึงความ
เป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็นเอกัตถะบุคคล และ (4) การสร้างแรงบันดาลใจ 
    2) วัฒนธรรมองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คือ (1) การมอบอ านาจ 
(2) ความมีคุณภาพ (3) การยอมรับ 
   3.2.2.1.2 ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variables) คือ ตัวแปรแฝงที่
ได้รับอิทธิพลจากตัวแปรอื่นๆ ในโมเดล ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 2 ตัว ได้แก่ 
    1) ความพ ึ งพอ ใจ ใน งาน  ประกอบด ้ ว ยต ั ว แปรส ั ง เ กต ได ้  4 ต ั ว  คื อ 
(1) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (2) การบังคับบัญชา (3) สภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงาน และ (4) ความ
ต้องการได้รับการนับถือและยกย่อง 
    2) ความผูกพันต่อองค์การ ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 3 ตัว คือ (1) การ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (2) ความทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ของ
องค์การ และ (3) ความคงอยู่กับองค์การ 
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  3.2.2.2 ตัวแปรผล ได้แก่ คุณภาพชีวิตในการท างาน ประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 6 
ตัว ประกอบด้วย (1) ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม (2) โอกาสได้รับการพัฒนา และใช้
ความสามารถของตนเอง (3) สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (4) ความก้าวหน้าและ
ความมั่นคงในการท างาน (5) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว และ (6) การมีส่วน
ร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืน 
 3.2.3 เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยมี ดังนี้ 
  3.2.3.1 แบบสอบถาม แบบสอบถามที่ใช้เก็บข้อมูลกับกลุ่มตัวอย่างจ านวน 962  คน มี
การสร้างและการตรวจสอบคุณภาพ ดังนี้ 
   3.2.3.1.1 ลักษณะของแบบสอบถาม เป็นแบบสอบถามเกี่ยวกับปัจจัยด้านต่างๆ ที่
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานประกอบด้วย 6 ตอน ดังนี้ 
    ตอนที่ 1 สอบถามเกี่ยวกับสถานภาพของของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ได้แก่ เพศ จ าแนกเป็นเพศชาย 
เพศหญิง ซึ่งมีลักษณะเป็นแบบตรวจสอบรายการ (Check List) 
    ตอนที่ 2 สอบถามเกี่ยวกับคุณภาพชีวิตการท างานของของบุคลากรทางการศึกษา
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีข้อค าถามจ านวน 
28 ข้อแบ่งออกเป็น 6 ด้าน ได้แก่ ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม มี 4 ข้อ ด้านโอกาส
ได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของตนเอง มี 5 ข้อ ด้านสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย มี 5 ข้อ ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน มี 5 ข้อ ด้านความสมดุลระหว่าง
ชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว มี 5 ข้อ และการมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ที่ดีกับ
บุคคลอื่น มี 4 ข้อ ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย 
และน้อยที่สุด 
    ตอนที่ 3 สอบถามเกี่ยวกับภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงของส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีข้อค าถามจ านวน 20 ข้อ แบ่ง
ออกเป็น 4 ด้าน ได้แก่ ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี มี 5 ข้อ ด้านการ
กระตุ้นทางปัญญา  มี 5 ข้อ ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็นเอกัตถะบุคคล มี 5 
ข้อ ด้านการให้รางวัล มี 5 ข้อ และด้านการสร้างแรงบันดาลใจ มี 5 ข้อ ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วน
ประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 
    ตอนที่ 4 สอบถามเกี่ยวกับวัฒนธรรมองค์การในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีข้อค าถามจ านวน 13  ข้อ แบ่งออกเป็น 3 ด้าน 
ได้แก่ ด้านการมอบอ านาจ มี 5 ข้อ ด้านความมีคุณภาพของงาน มี 4 ข้อ ด้านการยอมรับจากเพื่อน
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ร่วมงาน มี 4 ข้อ ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากที่สุด มากปานกลาง น้อย และ
น้อยที่สุด 
    ตอนที ่ 5 สอบถามเกี ่ยวกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรทางการศึกษา
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีข้อค าถามจ านวน 
9 ข้อ แบ่งออกเป็น 2 ด้าน ได้แก่ ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ มี 4 ข้อ ด้านการบังคับบัญชา มี 5 ข้อ ซึ่ง
เป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปานกลาง น้อย และน้อยที่สุด 
    ตอนที่ 6 สอบถามเกี่ยวกับความผูกพันต่อองค์การของบุคลากรทางการศึกษา
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มีข้อค าถามจ านวน 
14 ข้อ แบ่งออกเป็น 3 ด้าน ได้แก่ ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มี 5 ข้อ ด้าน
ความทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์ขององค์การ มี 5 ข้อ และ ด้านความต้องการในการ
เป็นสมาชิกขององค์การ มี 4 ข้อ ซึ่งเป็นแบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ คือ มากที่สุด มาก ปาน
กลาง น้อย และน้อยที่สุด 
  3.2.3.2 การสร้างและตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามผู้วิจัยได้สร้างและตรวจสอบ
คุณภาพของแบบสอบถาม โดยมีรายละเอียด ดังนี้ 
   3.2.3.2.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวข้องกับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพ
การท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
   3.2.3.2.2 สร้างข้อค าถามของแต่ละตัวแปรตามกรอบแนวคิดของการวิจัยและ
สอดคล้องกับนิยามศัพท์เชิงปฏิบัติการ 
   3.2.3.2.3 น าแบบสอบถามที่สร้างขึ้นให้อาจารย์ที่ปรึกษาดุษฎีนิพนธ์ตรวจสอบ
แนะน าเพื่อปรับปรุงแก้ไข 
   3.2.3.2.4 น าแบบสอบถามไปให้ผู้เชี่ยวชาญจ านวน 5 คน ประกอบด้วย อาจารย์
สถาบันอุดมศึกษาที่มีความเชี่ยวชาญทางการบริหารการศึกษา จ านวน 2 คน ผู้บริหารส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา จ านวน 1 คน ผู้บริหารโรงเรียนจ านวน 1 คน ครูจ านวน 1 คน เพื่อตรวจสอบความ
เที ่ยงตรงเช ิงเน ื ้อหา (Content validity) หาค่าดัชนีความสอดคล้องระหว ่างข ้อค าถามและ
วัตถุประสงค์ที่ต้องการจะวัด (Index of congruence: IOC) แล้วคัดเลือกข้อที่มีค่า IOC ตั้งแต่ 0.50 
ขึ้นไป จากนั้นผู้วิจัยน ามาปรับปรุงแก้ไข 
   3.2.3.2.5 น าแบบสอบถามไปทดลองกับบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่ไม่ใช่กลุ่มตัวอย่าง จ านวน 30 คน 
จาก 3 ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาๆ ละ 10 คน แล้วน ามาวิเคราะห์หาคุณภาพเครื่องมือ ดังนี้ 
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     1) หาค่าอ านาจจ าแนก (Discrimination) โดยหาค่าความสัมพันธ์ระหว่าง
คะแนนรายข้อกับคะแนนรวม (Item-total correlation) และคัดเลือกเฉพาะข้อค าถามที่มีค่าอ านาจ
จ าแนกตั้งแต่ 0.20 ขึ้นไป 
     2) หาค่าความเชื่อมั่น (Reliability) ของแบบสอบถามทั้งฉบับ และจ าแนกตาม
แบบสอบถามวัดปัจจัยเชิงสาเหตุ และแบบสอบถามวัดคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษา โดยการหาค่าสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha coefficient) น าผลการวิเคราะห์มาประกอบการ
พิจารณา เพื่อจัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ น าผลการวิเคราะห์มาประกอบการพิจารณา เพ่ือ
จัดท าแบบสอบถามฉบับสมบูรณ์ 3) วิเคราะห์ความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) โดย
วิธ ีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory factor analysis) เนื ่องจากได้ก าหนด
ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตกับตัวแปรแฝงไว้ก่อน นั่นคือ ตัวแปรสังเกตจะมีค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบเฉพาะกับตัวองค์ประกอบเองเท่านั้น ดังนั้น ในการตัดสินจะเลือกด้านที่มีน ้าหนัก
องค์ประกอบ (Factor loading) ที่มีนัยส าคัญทางสถิติไว้ก่อน และพิจารณาข้อค าถามที่มีค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบมากกว่า 0.30 ซึ่งถือว่าใช้ได ้
 3.2.4 การเก็บรวบรวมข้อมูล 
 การเก็บรวบรวมข้อมูลในครั้งนี้ ผู้วิจัยขอหนังสือราชการเพื่อขอความร่วมมือในการท าวิจัย
จากบัณฑิตวิทยาลัย ไปยังผู้อ านวยการส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่างเพ่ือขออนุญาต
ในการตอบแบบสอบถามการเก็บรวบรวมข้อมูลด้วยแบบสัมภาษณ์จากผู ้ทรงคุณวุฒิ ผู ้ว ิจัยได้
ด าเนินการสัมภาษณ์ด้วยตนเอง ท าการสรุปข้อมูลและได้ส่งให้ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบความถูกต้อง
ของข้อมูล และได้น ามาปรับปรุงแก้ไขให้ถูกต้องสมบูรณ์ ในกรณีแบบสอบถาม ผู้วิจัยได้น าส่งและเก็บ
รวมรวมข้อมูลด้วยตนเองในบางส่วน และบางส่วนน าส่งให้โรงเรียนที่เป็นกลุ่มตัวอย่างทางไปรษณีย์ 
ในกรณีที่ยังไม่ได้รับคืน ผู้วิจัยได้ด าเนินการติดตามด้วยการโทรศัพท์สอบถาม ส่งแบบสอบถามไปให้
ใหม่ และติดตาม้วยตนเอง ทั้งนี้เพื่อให้ได้ข้อมูลที่สมบูรณ์ที่สุด ผู้วิจัยได้ส่งแบบสอบถามไปยังกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 962 ฉบับ 
 3.2.5 การวิเคราะห์ข้อมูล 
 การวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยวิเคราะห์ข้อมูลด้วยโปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปเพื่อหาค่าสถิติ
ต่างๆ ดังนี้ 
  3.2.5.1 สถิติบรรยาย 
   3.2.5.1.1 การแจกแจงความถี่และค่าร้อยละ ใช้ส าหรับการวิเคราะห์ข้อมูลเกี่ยวกับ
สถานภาพของผู้ตอบแบบสอบถามท่ีเป็นกลุ่มตัวอย่าง 
   3.2.5.1.2 การวิเคราะห์ค่าเฉลี่ยและส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานใช้ส าหรับวิเคราะห์
ระดับการรับรู้เกี่ยวกับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของครูที่น ามาศึกษา 
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   3.2.5.2 สถิติอ้างอิง 
    3.2.5.2.1 การวิเคราะห์องค์ประกอบ (Factor analysis) เพื ่อวิเคราะห์ความ
เที ่ยงตรงเชิงโครงสร้าง (Construct validity) โดยใช้ว ิธ ีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงย ืนยัน
(Confirmatory factor analysis) ทั ้งนี ้เพื ่อศึกษาปัจจัยที ่ส ่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรทางการศึกษาทุกปัจจัย 
    3.2.5.2.2 การวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์แบบเพียร์สัน (Pearson’s 
product moment coefficient) และทดสอบความมีนัยส าคัญด้วยสถิติการทดสอบ (T test) เพ่ือ
ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุลากรทางการศึกษา 
    3.2.5.2.3 การวิเคราะห์เส้นทางอิทธิพล (Path analysis) แสดงความสัมพันธ์ของ
ตัวแปรที่ศึกษา ทดสอบความมีนัยส าคัญด้วยสถิติ เพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธ์เชิงเหตุผลของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
     1) การทดสอบรูปแบบการวิจัยเป็นการตรวจสอบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิง
เหตุผล โดยใช้โปรแกรมคอมพิวเตอร์ส าเร็จรูปทางสถิติ โดยมีขั้นตอน ดังนี้ 
      1.1) การก าหนดข้อมูลจ าเพาะโมเดล (Specification of the model) 
ผู้วิจัยสนใจศึกษาว่าตัวแปรสาเหตุตัวใดที่ส่งผลทางตรง และทางอ้อมต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
บุคลากรทางการศึกษา โดยรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ ประกอบด้วย ตัวแปรแฝง และตัวแปร
สังเกตได้ โดยมีข้อตกลงเบื้องต้นของรูปแบบว่าความสัมพันธ์ของรูปแบบทั้งหมดเป็นความสัมพันธ์เชิง
เส้นตรง (Linear) เป็นความสัมพันธ์เชิงบวก (Additive) และเป็นความสัมพันธ์ทางเดียว (Recursive 
model) ระหว ่ า งต ั วแปรแฝงภายนอก ( Exogenous variables) และต ั วแปรแฝงภายใน 
(Endogenous variables) (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หน้า 25) 
      1.2) การระบุความเป็นไปได้ค่าเดียวของรูปแบบ ( Identification of the 
model) ผู้วิจัยใช้เงื่อนไขกฎที (t-rule) นั่นคือ จ านวนพารามิเตอร์ที่ไม่ทราบค่าจะต้องน้อยกว่าหรือ
เท่ากับจ านวนสมาชิกในเมทริกซ์ความแปรปรวน- ความแปรปรวนร่วมของกลุ่มตัวอย่าง ตรวจสอบ
โดยให้จ านวนพารามิเตอร์ที ่ต้องการประมาณค่า (t) และจ านวนตัวแปรสังเกตได้ (NI) ซึ่งน ามา
ค านวณหาจ านวนสมาชิกในเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมได้ กฎที่กล่าวว่า แบบจ าลองจะระบุค่าได้
พอดี เมื่อ t < (1/2)(NI)(NI + 1) และใช้กฎความสัมพันธ์ทางเดียว (Recursive rule) (นงลักษณ์ วิรัช
ชัย, 2542, หน้า 45-46) 
      1.3) การประมาณค่าพารามิเตอร์ของรูปแบบ (Parameter estimation 
form the model) ผู ้วิจัยใช้การประมาณค่าโดยใช้วิธี ML (Maximum likelihood) ซึ ่งเป็นวิธีที่
แพร่หลายที่สุด เนื่องจากมีความคงเส้นคงวา (Consistency) มีประสิทธิภาพและเป็นอิสระจากมาตร
วัด (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หน้า 49-50) 

 

 

 

 



171 
 

 

     2) การตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ (Goodness of Fit Measures) 
เพื่อศึกษาภาพรวมของรูปแบบว่าสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์เพียงใดผู้วิจัยใช้ค่าสถิติที ่จะ
ตรวจสอบ ดังนี้ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หน้า 53-57) 
      2.1) ค่าสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square statistics) เป็นค่าสถิติที่ใช้ทดสอบ
สมมติฐานทางสถิติว่าฟังก์ชั่นความสอดคล้องมีค่าเป็นศูนย์ ถ้าค่าสถิติ ไค-สแควร์ มีค่าต ่ามาก หรือยิ่ง
เข้าใกล้ศูนย์มากเท่าไร แสดงว่าข้อมูลในรูปแบบลิสเรลมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
      2.2) ดัชนีวัดระดับความสอดคล้อง (Goodness of fit index: GFI) เป็น
อัตราส่วนของผลต่างระหว่างฟังก์ชั ่นความสอดคล้องจากรูปแบบก่อน และหลังปรับค่า GFI หาก
มากกว่า 0.90 แสดงว่ารูปแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
      2.3) ด ัชน ีว ัดความสอดคล ้องท ี ่ปร ับแล ้ว (Adjusted goodness of 
fitindex: AGFI) น า GFI มาปรับแก้และค านึงถึงขนาดของตัวแปรและกลุ ่มตัวอย่าง ค่านี ้ใช้
เช่นเดียวกับ GFI และ AGFI กล่าวคือ ถ้าเข้าใกล้ 1 แสดงว่ารูปแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 
      2.4) ค่ารากของค่าเฉลี ่ยก าล ังสองของความคลาดเคลื ่อนมาตรฐาน 
(Standardized root mean squared residual: Standardized RMR) เ ป ็ น ค ่ า ท ี ่ บ อ ก ค ว า ม
คลาดเคลื่อนของรูปแบบ หากมีค่าน้อยกว่า .08 แสดงว่า รูปแบบทางทฤษฎีมีความสอดคล้องกับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ 
      2.5) ค ่า RMSEA (Root mean square error of approximation) เป็น
ค่าท่ีบ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของรูปแบบที่สร้างขึ้นกับเมทริกซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร 
ซึ่งค่า RMSEA ที่น้อยกว่า .05 แสดงว่ามีความสอดคล้องสนิท (Close fit) แต่อย่างไรก็ตามค่าที่ใช้ได้
และถือว่ารูปแบบที่สร้างข้ึนสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่ควรจะเกิน .08 
      2.6) เมทริกซ์ความคลาดเคลื ่อนในการเปรียบเทียบความสอดคล้อง 
(Fitting Residuals Matrix) หมายถึง เมทริกซ์ที่มีผลต่างของเมทริกซ์ และ Sigma ซึ่งประกอบไป
ด้วยค่าความคลาดเคลื่อน ทั้งในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐานค่าสูงสุดของเศษเหลือในรูป
คะแนนมาตรฐาน (Largest standardized residual) ระหว่างเมทริกซ์สหสัมพันธ์ที ่ เข ้าสู ่การ
วิเคราะห์กับเมทริกซ์ที่ประมาณได้ โดยค่าเศษเหลือเคลื่อนที่เข้าใกล้ศูนย์จะถือว่ารูปแบบมีแนวโน้ม
สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ความพอดีของเศษเหลือที่เหมาะสมอยู่ระหว่าง -2 ถึง +2 
 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงใช้เกณฑ์ในการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างรูปแบบที่ผู้วิจัยพัฒนา
ขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ สรุปได้ดังตารางที ่3.2 
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ตารางที ่3.2 เกณฑ์ท่ีใช้ในการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบ 

ดัชนี ระดับการยอมรับ 

1. ค่าไคสแควร์ (χ2 )  
χ2 ที่ไม่มีนัยส าคัญหรือค่า p > .05 แสดงว่า รูปแบบมีความ 
สอดคล้อง 

2. ค่าไคสแควร์สัมพัทธ์ χ2/df  มีค่าน้อยกว่า 2.00 แสดงว่า รูปแบบมีความสอดคล้อง 

3. ค่า GFI  มีค่าตั้งแต่ .90 ขึ้นไป แสดงว่า รูปแบบมีความสอดคล้อง 
4. ค่า AGFI  มีค่าตั้งแต่ .90 ขึ้นไป แสดงว่า รูปแบบมีความสอดคล้อง 

5. ค่า RMSEA  มีค่าน้อยกว่า .08 แสดงว่า รูปแบบมีความสอดคล้อง 

6. Largest Standard 
Residual  

มีค่าระหว่าง -2 ถึง +2 แสดงว่ารูปแบบมีความสอดคล้อง 

 

 การปรับรูปแบบ (Model adjustment) ผู้วิจัยปรับรูปแบบบนพื้นฐานของทฤษฎีและ
งานวิจัยเป็นหลัก โดยมีการด าเนินการคือ จะตรวจสอบผลการประมาณค่าพารามิเตอร์ว่ามีความ
สมเหตุสมผลหรือไม่ มีค่าใดแปลกเกินความเป็นจริงหรือไม่ และพิจารณาค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์
เชิงพหุก าลังสอง (Squared multiple correlation) ให้มีความเหมาะสม รวมทั้งพิจารณาค่าความ
สอดคล้องรวม (Overall fit) ของโมเดลว่า โดยภาพรวมแล้วรูปแบบสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์
เพียงใด และจะหยุดปรับรูปแบบเมื่อพบว่า ค่าสูงสุดของเศษเหลือในรูปคะแนนมาตรฐานต ่ากว่า 2.00 
(นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542, หน้า 55) 

 3.2.6 การก าหนดค่าคะแนนและเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย 

  3.2.6.1 การก าหนดค่าคะแนนในการวิเคราะห์ข้อมูล ผู้วิจัยได้ก าหนดค่าคะแนนที่ได้
จากการตอบแบบสอบถาม แบบมาตราส่วนประมาณค่า 5 ระดับ ดังนี้ 

   ระดับความคิดเห็นมากท่ีสุด   ให้ค่าคะแนน 5 คะแนน 

   ระดับความคิดเห็นมาก      ให้ค่าคะแนน 4 คะแนน 

   ระดับความคิดเห็นปานกลาง  ให้ค่าคะแนน 3 คะแนน 

   ระดับความคิดเห็นน้อย   ให้ค่าคะแนน 2 คะแนน 

   ระดับความคิดเห็นน้อยที่สุด  ให้ค่าคะแนน 1 คะแนน 

  3.2.6.2 การแปลผลคะแนน ในกรณีของการวิเคราะห์ค่าเฉลี ่ยและส่วนเบี ่ยงเบน
มาตรฐานเพื่อศึกษาระดับปัจจัยเชิงสาเหตุ และระดับปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของ
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บุคลากรทางการศึกษา ผู้วิจัยก าหนดเกณฑ์การแปลความหมายค่าเฉลี่ย ดังนี้ (บุญชม ศรีสะอาด , 
2545 อ้างถึงใน วาโร เพ็งสวัสดิ์, 2549, หน้า 75) 

   4.51 - 5.00 หมายถึง ความคิดเห็น ในระดับมากท่ีสุด 

   3.51 - 4.50 หมายถึง ความคิดเห็น ในระดับมาก 

   2.51 - 3.50 หมายถึง ความคิดเห็น ในระดับปานกลาง 

  1.51 - 2.50 หมายถึง ความคิดเห็น ในระดับน้อย 

  1.00 - 1.50 หมายถึง ความคิดเห็น ในระดับน้อยที่สุด 

 

3.3 การวิจัยระยะที่ 3 การหาแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน 

 เพื่อศึกษาแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบถคลากรทางการศึกษาส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยการด าเนินการดังนี้ 

 3.3.1 ประมวลข้อมูลที่ได้จากการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยใชสถิติไค-สแควร์ (Chi-Square statistics) น าปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน มาจัดท าแบบสัมภาษณ์การหาแนวทางพัฒนาจากผู้ทรงคุณวุฒิ 

 3.3.2 เตรียมการสัมภาษณ์เชิงลึก (In-depth interviews) ผู้ทรงคุณวุฒิในการเพื่อเสนอ
แนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบถคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน จ านวน 9 คน ประกอบด้วย 1) ผู ้บริหารระดับ 
กระทรวงศึกษาธิการ ส านักงานคณะกรรมการการสึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้บริหารส านักงาน เขตพื้นที่
การศึกษา จ านวน 3 คน 2) อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 1 คน 3) ผู้เทนในคณะบุคคล  
อกคศ. เขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 3 คน 4) ผู้แทนบุคลากรทางการศึกษา 38 ค(2) จ านวน 2 คน 
เลือกมาแบบเจาะจง 

  3.3.2.1 เครื่องมือในการสัมภาษณ์ เครื่องมือที่ใช้ในการเก็บรวบรวมข้อมูลมีประเด็น
เกี ่ยวกับความคิดเห็นและข้อเสนอแนะต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยมีวิธีการสร้างแบบสัมภาษณ์ ดังนี้ 

   3.3.2.1.1 ก าหนดประเด็นในการสัมภาษณ์แนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พ้ืนฐาน 

 

 

 

 



174 
 

 

   3.3.2.1.2 จัดท าร่างแบบสัมภาษณ์ และรายการข้อคถามแต่และประเด็น 

   3.3.2.1.3 ตรวจสอบคุณภาพแบบสัมภาษณ์ โดยอาจารย์ที่ปรึกษา 

   3.3.2.1.4 น าแบบสัมภาษณ์ไปสัมภาษณ์เก็บข้อมูลจากผู้เชี่ยวชาญ โดยผู้วิจัยขอ
ความอนุเคราะห์ผู้เชี่ยวชาญ ซึ่งเป็นบุคคลให้ข้อมูลส าคัญ (Key informant) 

 3.3.3 วิเคราะห์แปลความหมายของข้อมูล ตรวจสอบข้อมูลจากการสัมภาษณ์ให้ครบถ้วน
ทุกประเด็น และใช้วิธีวิเคราะห์เนื้อหา สรุปสาระส าคัญที่เป็นความสอดคล้องของแนวคิดในภาพรวม
มาน าเสนอเป็นแนวทางในการพัฒนา 

 3.3.4 ประเมินผลแนวทางในการพัฒนา โดยใชทฤษฎีของ Stufflebeam (1983) มาเป็น
แนวทางในการประเมินแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงาน
เขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งรูปแบบการประเมินได้
เลือกมาตรฐาน 3 ตัวมาใช้ในการประเมิน ดังนี้ 1) ความถูกต้อง แนวทางท่ีน าเสนอมีความถูกต้องต้อง
กับวัตถุประสงค์ในการพัฒนา  2) ความเหมาะสม แนวทางท่ีน าเสนอมีความเหมาะสมที่จะน ามาสู่การ
ปฏิบัติ  3) ความเป็นไปได้ แนวทางที่น าเสนอมีความเป็นไปได้ในการปฏิบัติ โดยผู้วิจัยด าเนินการขอ
ความอนุเคราะห์กลุ่มผู้เชี่ยวชาญจ านวน 9 คน โดยแบ่งออกเป็น 4 กลุ่ม ดังนี้ 1) กลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้าน
การปฏิบัติงาน จ านวน 2 คน 2) กลุ่มผู้เชี่ยวชาญด้านบริหารระดับนโยบาย จ านวน 2 คน 3) กลุ่ม
ผู้เชี่ยวชาญด้านวิชาการ จ านวน 2 คน 4) ผู้บริหารส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา จ านวน 2 คน เพื่อท า
การประเมินผลแนวทางการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และด าเนินการวิเคราะห์และแปล
ความหมายข้อมูลด้วยการใช้สถิติบรรยาย 
 
 

 

 

 

 



บทท่ี 4 

การวิเคราะห์ข้อมลู 
 

 การวิจัยครั้งนี้ เป็นการวิจัยรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน และหาแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืน โดยผู้วิจัยได้น าเสนอผล
การวิเคราะห์ข้อมูลตามวัตถุประสงค์ของการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดตามล าดับ ดังนี้ 
 4.1 สัญลักษณ์และอักษรย่อที่ใช้ในการวิเคราะห์ข้อมูล 
 4.2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพ้ืนฐานของกลุ่มตัวอย่างและค่าสถิติของตัวแปรในการวิจัย 
 4.3 ผลการพัฒนารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างสมการเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบถคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
 4.4 ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบถคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา ส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 4.5 ผลการเสนอแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา
ส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
 

4.1 สัญลักษณ์ที่ใช้ในการน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล 

 เพื่อความสะดวกและให้เกิดความเข้าใจตรงกันในการสื่อความหมายเกี่ยวกับการวิเคราะห์
ข้อมูลการแปลความหมายของผลการวิเคราะห์ข้อมูลการวิจัยครั้งนี้ ผู้วิจัยจึงก าหนดสัญลักษณ์ในการ
น าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูล ดังนี้ 
 1) สัญลักษณ์ที่ใช้แทนตัวแปร 
  1.1) ตัวแปรผล (Dependent Variable) 
   QWL  แทน คุณภาพชีวิตในการท างาน (Quality of Working life) 
  1.2) ตัวแปรแฝงภายนอก (Exogenous Variable) 
   TL   แทน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformation Leadership) 
   OCU  แทน วัฒนธรรมองค์การ (Organization Culture) 
  1.3) ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Variable) 
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   JSA  แทน ความพึงพอใจในงาน (Job satisfaction) 
   OCO  แทน ความผูกพันต่อองค์การ (Organizational Commitment) 
  1.4) ตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) 
 ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง TL (Transformation Leadership) 
   X1 แทน การมีอิทธ ิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู ้น าเชิงบารมี  (Idealized 
influence or Charismatic Leadership) 
  X2 แทน การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 
  X3 แทน การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized 
Consideration) 
  X4 แทน การสร้างแรงบันดาลใจ (inspiration) 
 วัฒนธรรมองค์การ (OCU) (Organization Culture) 
  X5 แทน การมอบอ านาจ (delegation of authority) 
  X6 แทน ความมีคุณภาพของงาน (Quality) 
  X7 แทน การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน (Accepted of Co-worker) 
 ความพึงพอใจในงาน (JSA) (Job satisfaction) 
  Y1 แทน ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Work Itself) 
  Y2 แทน การบังคับบัญชา (supervision) 
 ความผูกพันต่อองค์การ (OCO) (Organizational Commitment) 
  Y3 แทน การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 
  Y4 แทน ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 
  Y5 แทน ความคงอยู่กับองค์การ 
 คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) (Quality of Working life) 
  Y6  แทน ค ่ าตอบแทนท ี ่ เหมาะสมและเป ็นธรรม  (Adequate  and Fa i r 
Compensation) 
  Y7 แทน สภาพแวดล้อมที ่ถ ูกสุขลักษณะและปลอดภัย  (Safe and Healthy 
Environment) 
  Y8 แทน โอกาสได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของตนเอง (Development of 
Human Capacities) 
  Y9 แทน ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน (Growth and Security) 
  Y10 แทน ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว (The total lifespace) 
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  Y11 แทน การมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคล (Employee 
Engagement) 
 2) สัญลักษณ์ที่ใช้แทนค่าสถิติ 

  x    แทน  ค่าเฉลี่ย (Mean) 
  S.D.   แทน  ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
  C.V.   แทน  สัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of Variance) 
  S.E.   แทน  ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 
  SK    แทน  ค่าความเบ้ (Skewness) 
  KU    แทน  ค่าความโด่ง (Kurtosis) 

  α   แทน   ค่าความเชื่อมั่นของการวัด (Cronbach’s alpha) 
  χ2   แทน  ค่าสถิติ ไค-สแควร์ (Chi-square) 
  df    แทน  องศาอิสระ (Degree of Freedom) 
  χ2/df  แทน  อัตราส่วนไคสแควร์สัมพัทธ์ 
  r    แทน  ค่าสัมประสิทธิ ์สหสัมพันธ์เพียร ์ส ัน  (Pearson’s product 
moment correlation coefficient) 
  R2    แทน  ค ่ า ส ห ส ั ม พ ั น ธ ์ พ ห ุ ค ู ณ ย ก ก  า ล ั ง ส อ ง  ( S q u a r e 
MultipleCorrelation) หรือสัมประสิทธิ์การพยากรณ ์
  P-value แทน   ระดับนัยส าคัญทางสถิต ิ
  GFI   แทน  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
  AGFI   แทน  ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว 
  (Adjusted Goodness of Index) 
  RMSEA แทน  ค่าประมาณความคลาดเคลื ่อนของรากก าลังสองเฉลี ่ย  (Root 
Mean Square  Error of Approximation) 
  𝛾     แทน  สัมประสิทธิ์อิทธิพลจากตัวแปรแฝงภายนอกไปยังตัวแปร
แฝงภายใน 

  Β    แทน  สัมประสิทธิ์อิทธิพลจากตัวแปรแฝงภายในไปยังตัวแปรแฝงภายใน 
  DE   แทน  อิทธิพลทางตรง (Direct Effects) 
  IE    แทน  อิทธิพลทางอ้อม (Indirect Effects) 
  TE   แทน  อิทธิพลรวม (Total Effects) (เท่ากับ DE + IE) 
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3) สัญลักษณ์ที่ใช้ในโมเดล 
     แทน  ตัวแปรแฝง (Latent Variable) 
     แทน  ตัวแปรสังเกตได้ (Observed Variable) 
     แทน  เส้นทางการส่งผลระหว่างตัวแปร โดยตัวแปรที่อยู่ปลายลูกศร  

       ส่งผลต่อตัวแปรที่อยู่หัวลูกศร 
     แทน  เส้นแสดงความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปร 

 

4.2 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างและค่าสถิติของตัวแปรในการวิจัย 

 4.2.1 การน าเสนอผลการวิเคราะห์ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่างโดยใช้การวิเคราะห์
ค่าความถี่และร้อยละของข้อมูลพื้นฐานกลุ่มตัวอย่าง ได้แก่ เพศ การศึกษา ประสบการณ์ท างาน 
ต าแหน่งงานรายละเอียดผลการวิเคราะห์ดังตารางที่ 4.1 
ตารางท่ี 4.1 แสดงข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง 

ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง จำนวน ร้อยละ 
เพศ    
     ชาย 250  26.0 
     หญิง 712  74.0 
                   รวม 962 100 
วุฒิการศึกษา   
     ต่ำกว่าปริญญาตรี 16  1.7 
     ปริญญาตรี 417 43.3 
     ปริญญาโท 528 54.9 
     ปริญญาเอก 1 0.1 
                    รวม 962 100 
ประสบการณ์ทำงาน   
     น้อยกว่า 5 ปี 172  17.9 
     ระหว่าง 5-10 ปี 108  11.2 
     ระหว่าง 11-20 ปี 
     21 ปีขึ้นไป 

339 
343 

  35.2 
35.4 

รวม 962 100 
 
 

  

 

 

 

 



179 
 

 

ข้อมูลพื้นฐานของกลุ่มตัวอย่าง จำนวน ร้อยละ 
ตำแหน่งงาน 
     ข้าราชการประเภททั่วไป 77  8.0 
     ข้าราชการประเภทวิชาการ 595  61.9 
     ผู้อำนวยการกลุ่ม/หน่วย                            290 30.1 

รวม 962 100 
 จากตารางที่ 4.1 พบว่า บุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่เป็นกลุ่ม
ตัวอย่าง จ านวน 962 คน ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง จ านวน 712  คน  คิดเป็นค่าร้อยละ 74 เป็นเพศชาย 
จ านวน 250  คน คิดเป็นค่าร้อยละ 26  ซึ่งเมื่อจ าแนกตามระดับการศึกษากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ใน
ระดับปริญญาโท จ านวน 528  คน คิดเป็นค่าร้อยละ 54.9  เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างาน
กลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการท างาน 21 ปีขึ้นไป จ านวน 343 คน คิดเป็นค่าร้อยละ  
35.4  และเมื่อจ าแนกตามต าแหน่งงานกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่ ด ารงต าแหน่งงานข้าราชการประเภท
วิชาการ จ านวน 595 คน คิดเป็นค่าร้อยละ 61.9 
   4.2.2 ผลการวิเคราะห์ข้อมูลของข้อตกลงเบื้องต้นของตัวแปร 
 ผู้วิจัยน าเสนอข้อมูลผลการวิเคราะห์ข้อมูลของข้อตกลงเบื้องต้นของตัวแปร  โดยการ
ตรวจสอบลักษณะของการแจกแจงของตัวแปรว่าเป็นการแจกแจงปกติ โดยการวิเคราะห์ด้วยสถิติ
บรรยาย ได้แก่ ค่าเฉลี่ย (Mean) ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) ความเบ้ (Skewness) 
และ ความโด่ง (Kurtosis) แสดงในตารางที่ 21 
ตารางท่ี 4.2 แสดงค่าสถิติพ้ืนฐานของตัวแปรประกอบด้วย ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ความเบ้ 
                 ความโด่ง ของข้อมูลที่ได้จากการวัด 

องค์ประกอบ/ตัวแปร Χ̅ S.D. SK KUR แปลความ 

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง 4.25 0.63 -1.00 0.76 มาก 

1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น า
เชิงบารมี 

4.22 0.66 -0.59 0.47 มาก 

2. การกระตุ้นทางปัญญา  4.25 0.66 -0.65 1.09 มาก 
3. การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็น
เอกัตถะบุคคล 

4.27 0.63 -0.77 0.58 มาก 

4. การสร้างแรงบันดาลใจ 
 
 

4.25 0.64 -0.72 0.92 มาก 
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วัฒนธรรมองค์การ 4.24 0.61 -0.89 1.06 มาก 

1. การมอบอ านาจ 4.23 0.67 -0.71 0.69 มาก 
2. ความมีคุณภาพของงาน 4.23 0.68 -0.74 0.87 มาก 
3. การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 4.25 0.66 -0.62 0.25 มาก 
ความพึงพอใจในงาน 4.13 0.56 -0.85 0.49 มาก 

1. ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 4.12 0.84 -0.87 0.91 มาก 
2. การบังคับบัญชา 4.14 0.83 -0.99 0.50 มาก 

ความผูกพันต่อองค์การ 4.10 0.52 -0.66 -0.14 มาก 

1. การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ 4.09 0.89 -0.76 -0.34 มาก 
2. ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ 

4.09 0.87 -0.82 0.01 มาก 

3. ความคงอยู่กับองค์การ  4.10 0.86 -0.84 0.46 มาก 

คุณภาพชีวิตในการท างาน 4.00 0.52 -0.57 -0.02 มาก 
1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 4.01 1.01 -0.83 -0.20 มาก 
2. โอกาสได้รับการพัฒนา และใช้ความสามารถ
ของตนเอง 

4.02 1.03 -0.95 0.01 มาก 

3. สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  3.98 1.01 -0.82 -0.18 มาก 
4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 3.99 1.02 -0.84 -0.16 มาก 
5. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิต
ส่วนตัว 

3.96 1.05 -0.82 -0.24 มาก 

6. มีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ที่ดี
กับบุคคลอ่ืน 

4.00 1.00 -0.88 -0.20 มาก 

รวม 4.13 0. 84 -0.80 -0.11 มาก 

 
 จากตารางที่ 4.2 พบว่า บุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีระดับความ

คิดเห็นด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Χ̅= 4.13, S.D. = 0. 84) เมื่อ
พิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน ตามล าดับของค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้  ด้าน

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Χ̅= 4.25, S.D. = 0.63) วัฒนธรรมองค์การ ( Χ̅= 4.24, S.D. = 0.61) 

ด้านความพึงพอใจในงาน (Χ̅= 4.13, S.D. = 0.56) ด้านความผูกพันต่อองค์การ (Χ̅= 4.10, S.D. = 

0.52) และ ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน (Χ̅= 4.00, S.D. = 0.52) 
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 เมื่อพิจารณาการแจกแจงแบบปกติของตัวแปรทั้งหมด พบว่า  มีค่าดัชนีความเบ้อยู่ระหว่าง 
-1.15 ถึง -0.99 ซึ่งทุกค่า ต ่ากว่า ±2  และมีค่าดัชนีความโด่ง อยู่ระหว่าง  -0.43 ถึง 1.49 ซึ่งทุกค่า
ต ่ากว่า ±2  แสดงว่าตัวแปรที่น ามาศึกษาทั้งหมดมีการแจกแจงแบบปกติ ตามเกณฑ์ของ Tabachnick 
and Fidell (2007) นอกจากนี้ Hair และคณะ (2010) ได้ระบุในกรณีที่ขนาดของตัวอย่างงานวิจัยสูง
กว่า 200 จะท าให้อิทธิพลที่อาจเกิดขึ ้นจากการแจกแจงไม่เป็นโค้งปกติจะลดลงถึงระดับที่ไม่มี
ผลกระทบ เนื่องจากงานวิจัยครั้งนี้มีจ านวนของตัวอย่างถึง 962 ตัวอย่าง ผู้วิจัยจึงน าตัวแปรสังเกตได้
ทุกตัวแปรไปวิเคราะห์ข้อมูลโดยอนุโลมว่าขนาดตัวอย่างมีมากพอสามารถลดอิทธิพลที่จะเกิดขึ้นได้
จากข้อตกลงเบื้องต้นของเรื่องสถิติแจกแจงแบบปกติ 
 

4.3 ผลการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัด
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 การวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นประกอบด้วย 5 ปัจจัย 
ได้แก่ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง วัฒนธรรมองค์การ ความพึงพอใจในงาน ความผูกพันต่อองค์การ 
และ คุณภาพชีวิตการท างาน วิเคราะห์โดยการหาค่าเฉลี่ยและค่าเบี่ยงเบนมาตรฐาน โดยภาพรวม ราย
ด้านและรายข้อ ผลปรากฏดังตารางที่ 22 
ตารางท่ี 4.3 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 
      ส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐานโดย  
                 ภาพรวม และรายด้าน 

องค์ประกอบ/ตัวแปร 
Χ̅ S.D. 

แปล
ความ 

ลำ
ดับ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 4.25 0.63 มาก  
1. การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้นำเชิงบารมี 4.22 0.66 มาก 4 
2. การกระตุ้นทางปัญญา  4.25 0.66 มาก 3 
3. การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็นเอกัตถะ
บุคคล 

4.27 0.63 มาก 1 

4. การสร้างแรงบันดาลใจ 
 
 

4.25 0.64 มาก 2 
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วัฒนธรรมองค์การ 4.24 0.61 มาก  
1. การมอบอำนาจ  4.23 0.67 มาก 2 
2. ความมีคุณภาพ 4.23 0.68 มาก 3 
3. การยอมรับจากเพ่ือนร่วมงาน 4.25 0.66 มาก 1 
ความพึงพอใจในงาน 4.13 0.56 มาก  
1. ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ 4.12 0.84 มาก 2 
2. การบังคับบัญชา 4.14 0.83 มาก 1 
ความผูกพันต่อองค์การ 4.10 0.52 มาก      
1. การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ  4.09 0.89 มาก 3 
2. ความพยายามทุ ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือ
องค์การ 

4.09 0.87 มาก 2 

3. ความคงอยู่กับองค์การ 4.10 0.86 มาก 1 
คุณภาพชีวิตในการท างาน 4.00 0.52 มาก  

1. ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 4.01 1.01 มาก 2 
2. โอกาสได้รับการพัฒนา และใช้ความสามารถของตนเอง 4.02 1.03 มาก 1 

3. สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย  3.98 1.01 มาก 5 

4. ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน 3.99 1.02 มาก 4 
5. ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว และ 3.96 1.05 มาก 6 
6. การมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคล
อ่ืน  

4.00 1.00 มาก 3 

รวม 4.13 0.84 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.3 พบว่า บุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษามีระดับความ

คิดเห็นต่อคุณภาพชีวิตการท างานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Χ̅= 4.13, S.D. = 0.48) เมื่อพิจารณา
รายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงตามล าดับของค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้  ด้าน

ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Χ̅= 4.25, S.D. = 0.63) วัฒนธรรมองค์การ ( Χ̅= 4.24, S.D. = 0.61) 

ด้านความพึงพอใจในงาน (Χ̅= 4.13, S.D. = 0.56) ด้านความผูกพันต่อองค์การ (Χ̅= 4.10, S.D. = 

0.52) และ ด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน (Χ̅= 4.00, S.D. = 0.52) 

 องค์ประกอบด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Χ̅= 4.25, S.D. 
= 0.63) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.22 – 4.27 โดย
เรียงตามล าดับของค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้ (1) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็น
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เอกัตถะบุคคล ( Χ̅= 4.27, S.D. = 0.63) (2) การสร้างแรงบันดาลใจ (Χ̅= 4.25, S.D. = 0.64)  

(3) การกระตุ้นทางปัญญา (Χ̅= 4.25, S.D. = 0.66) (4) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะ

ผู้น าเชิงบารมี (Χ̅= 4.22, S.D. = 0.66) 

 องค์ประกอบด้านวัฒนธรรมองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Χ̅= 4.24, S.D. = 
0.61) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.23 – 4.25 โดยเรียง

ตามล าดับของค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้ (1) การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน (Χ̅= 4.25, S.D. = 

0.66) (2) การมอบอ านาจ (Χ̅= 4.23, S.D. = 0.67) (3) ความมีคุณภาพของงาน (Χ̅= 4.23, S.D. = 
0.68) 

 องค์ประกอบด้านความพึงพอใจในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Χ̅= 4.13, S.D. = 
0.56) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.12 – 4.14 โดยเรียง

ตามล าดับของค่าเฉลี ่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้  (1) การบังคับบัญชา (Χ̅= 4.14, S.D. = 0.83) 

(2) ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Χ̅= 4.12, S.D. = 0.84) 

 องค์ประกอบความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Χ̅= 4.00, S.D. = 
0.52) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.09– 4.10 โดยเรียง

ตามล าดับของค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้ (1) ความคงอยู่กับองค์การ (Χ̅= 4.10, S.D. = 0.86) 

(2) ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ (Χ̅= 4.09, S.D. = 0.87) (3) การ

ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (Χ̅= 4.09, S.D. = 0.89) 

 องค์ประกอบด้านคุณภาพชีวิตในการท างาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Χ̅= 4.40, S.D. 
= 0.52) เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.96 – 4.02 โดย
เรียงตามล าดับของค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อยดังนี้ (1) โอกาสได้รับการพัฒนา และใช้ความสามารถ

ของตนเอง (Χ̅= 4.02, S.D. = 1.03)  (2) ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม (Χ̅= 4.01, S.D. = 

1.01) (3) การมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น  (Χ̅= 4.00, S.D. = 1.00)  

(4) ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการท างาน (Χ̅= 3.99, S.D. = 1.02) (5) สภาพแวดล้อมที่ถูก

สุขลักษณะและปลอดภัย (Χ̅= 3.98, S.D. = 1.01)  (6) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิต

ส่วนตัว (Χ̅= 3.96, S.D. = 1.05) 
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ตารางที่ 4.4 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
                 ทางการศึกษา ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์    
                 หรือภาวะผู้น าเชิงบารมีโดยภาพรวม และรายข้อ 

ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี 
Χ̅ S.D. 

แปล
ผล 

อันดับ
ที ่

1. ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอดไปยังผู้ตาม 4.16 0.84 มาก 5 
2. ผู้บริหารมีความสม ่าเสมอมากกว่าการเอาแต่อารมณ์    
    สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์ 
3. ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความเฉลียวฉลาด ความม ี 
    สมรรถภาพ 
4. ผู้บริหารเสริมความภาคภูมิใจ มีความมั่นใจในผู้ตามและท า   
    ให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า 
5. ผู้บริหารแสดงความมั่นใจ และสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่ง 
    เดียวกัน เพื่อการบรรลุเป้าหมายที่ต้องการ 

4.20 
 
4.19 
 
4.19 
 
4.18 

0.83 
 
0.83 
 
0.80 
 
0.83 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 
 

มาก 

1 
 
3 
 
2 
 
4 

รวม 4.22 0.66 มาก  
 

 จากตารางที ่ 4.4 พบว่า ปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิง

บารมีโดยภาพรวม และรายข้ออยู่ในระดับมาก (Χ̅= 4.22, S.D. = 0.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า 
อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อที่ 2 ผู้บริหารมีความสม ่าเสมอมากกว่าการเอา

แต่อารมณ์สามารถควบคุมอารมณ์ได้ในทุกสถานการณ์ (Χ̅= 4.20, S.D. = 0.83) รองลงมาคือ ข้อที่ 4 
ผู้บริหารเสริมความภาคภูมิใจ มีความมั่นใจในผู้ตาม และท าให้ผู้ตามมีความเป็นพวกเดียวกันกับผู้น า 

(Χ̅= 4.19, S.D. = 0.80) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ข้อ1 ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์และสามารถถ่ายทอด

ไปยังผู้ตาม (Χ̅= 4.16, S.D. = 0.84) 
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ตารางที่ 4.5 ผลการวิเคราะห์ระดับปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร 
    ทางการศึกษา ปัจจัยภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลง  ด้านการกระตุ ้นทางปัญญา  
     โดยภาพรวมและรายข้อ 

การกระตุ้นทางปัญญา 
Χ̅ S.D. 

แปล
ผล 

อันดับ
ที ่

1. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้มีการเสนอแนะการปฏิบัติงานหรือ   
   แก้ปัญหาโดยเน้นการจูงใจด้านความส าเร็จ 

4.22 0.81 มาก 4 

2. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้มีส่วนร่วมในการแสดงความ   
   คิดเห็นเกิดการพัฒนาตนเอง 

4.22 0.78 มาก 2 

3. มีการจัดการศึกษาอบรมสัมมนา และมีกระบวนการที่ 
   ผู้บริหารใช้การกระตุ้นบุคลากรให้ตระหนักถึงปัญหาต่างๆ 

4.23 0.80 มาก 1 

4. ผ ู ้บร ิหารกระต ุ ้นให ้ เก ิดความค ิดสร ้างสรรค ์ในการ   
   ปฏิบัติงาน 

4.22 0.80 มาก 3 

5. ผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบ มีความคิด   
   ริเริ่มสร้างสรรค์ 

4.21 0.82 มาก 5 

รวม 4.39 0.65 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.5 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษา ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการกระตุ้นทางปัญญา โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก 

(Χ̅= 4.39, S.D. = 0.65) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ข้อที่ 3 มีการจัดการศึกษาอบรมสัมมนา และมีกระบวนการที่ผู้บริหารใช้การกระตุ้นบุคลากรให้

ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ (Χ̅= 4.23, S.D. = 0.80) รองลงมา คือข้อที่ 2 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้มีส่วน

ร่วมในการแสดงความคิดเห็นเกิดการพัฒนาตนเอง (Χ̅= 4.22, S.D. = 0.78) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 

คือ ข้อ5 ผู้น ามีการคิดและการแก้ปัญหาอย่างเป็นระบบมีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์  (Χ̅= 4.21, S.D. = 
0.82) 
 
 
 
 
 

 

 

 

 



186 
 

 

ตารางท่ี 4.6  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 
    ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็น 
    เอกัตถะบุคคล โดยภาพรวม และรายข้อ 

การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ 
ความเป็นเอกัตถะบุคคล Χ̅ S.D. 

แปลผล อันดับ
ที ่

1. ผู้บริหารค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 4.25 0.78 มาก 2 
2. ผู้บริหารส่งเสริมผู้ใต้บังคับบัญชาให้ได้รับการพัฒนา 4.24 0.81 มาก 3 
3. ผู้บริหารมอบหมายงานที่เหมาะสมกับตัวบุคคลและได้   
   ค าปรึกษาที่ดีในการปฏิบัติงาน 

4.23 0.82 มาก 4 

4. ผู้บริหารให้ขวัญก าลังใจในการท างานอยู่เสมอ  4.26 0.79 มาก 1 
5. ผู้บริหารมีการนิเทศงานเพ่ือให้ผู้อื่นได้รับข้อมูลที่ถูกต้อง  4.21 0.82 มาก 5 

รวม 4.28 0.63 มาก  
 

 จากตารางที ่ 4.6 พบว่า ปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็นเอกัตถ

บุคคลโดยภาพรวม และรายข้อ อยู่ในระดับมาก (Χ̅= 4.28, S.D. = 0.63) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ 
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อที่ 4 ผู้บริหารให้ขวัญก าลังใจในการท างาน

อยู่เสมอ (Χ̅= 4.26, S.D. = 0.79) รองลงมา คือข้อที่ 1 ผู้บริหารค านึงถึงความแตกต่างระหว่างบุคคล 

(Χ̅= 4.25, S.D. = 0.78) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือข้อ ผู้บริหารมีการนิเทศงานเพื่อให้ผู้อื่นได้รับ

ข้อมูลที่ถูกต้อง (Χ̅= 4.21, S.D. = 0.82) 
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ตารางท่ี 4.7  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 
    ปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมและรายข้อ 

การสร้างแรงบันดาลใจ 
Χ̅ S.D. 

แปล
ผล 

อันดับ 
ที ่

1. ผู้บริหารแสดงกระบวนการที่ใช้กระตุ้นบุคลากรให้   
   ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่เกิดข้ึนในหน่วยงาน 

4.22 0.83 มาก 3 

2. ผู้บริหารสร้างความตระหนักให้คิดสิ่งใหม่และแก้ปัญหา 
   ด้วยวิธีการใหม่ๆ 

4.19 0.80 มาก 5 

3. ผู้บริหารกระตุ้นผู้ร่วมงานได้เห็นวิธีการหรือแนวทาง 
   ใหม่ในการแก้ไขปัญหา 

4.22 0.84 มาก 4 

4. ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู ้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น มอง 
   ปัญหาในแง่มุมต่างๆ 

4.22 0.83 มาก 2 

5. ผู้บริหารวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูล 
   หลักฐาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีการวิเคราะห์ 
   ปัญหาโดยใช้เหตุผล และมีการคิดอย่างเป็นระบบ 

4.22 0.83 มาก 1 

รวม 4.26 0.64 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.7 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาปัจจัยภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านการสร้างแรงบันดาลใจ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก 

(Χ̅= 4.26, S.D. = 0.64) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด 
คือ ข้อที่ 5 ผู้บริหารวิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มีการ

วิเคราะห์ปัญหาโดยใช้เหตุผล และมีการคิดอย่างเป็นระบบ  (Χ̅= 4.22, S.D. = 0.83) รองลงมา คือ 

ข้อที่ 4 ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงานแสดงความคิดเห็น มองปัญหาในแง่มุมต่างๆ  (Χ̅= 4.22, S.D. = 
0.83) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ข้อที่ 2 ผู้บริหารสร้างความตระหนักให้คิดสิ่งใหม่และแก้ปัญหาด้วย

วิธีการใหม่ๆ  (Χ̅= 4.19, S.D. = 0.80) 
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ตารางท่ี 4.8  ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา 
    ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ด้านการมอบอ านาจ โดยภาพรวมและรายข้อ 

การมอบอ านาจ Χ̅ S.D. แปลผล อันดับที่ 

1. ผู ้บริหารได้ก าหนดกรอบการท างาน และจัดวาง    
   บ ุคลากรให ้ปฏ ิบ ั ต ิ ง าน เหมาะสมก ับความรู้     
   ความสามารถ และความถนัด 

4.20 0.82 มาก 3 

2. องค์กรมีการกระจายอ านาจให้บุคลากรได้มีส่วน 
    ร่วมในการบริหารงาน 

4.21 0.81 มาก 2 

3. ท่านมีความพึงพอใจและเต็มใจรับผิดชอบงานที่ 
    ได้รับมอบหมาย 

4.19 0.83 มาก 4 

4. ท่านมีอิสระเต็มที่ในการด าเนินงานและพัฒนางาน 4.22 0.81 มาก 1 
5. ผู้บริหารให้โอกาสท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถ  
    และทักษะในการปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 

4.19 0.84 มาก 5 

รวม 4.23 0.67 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.8 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง

การศึกษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ด้านการมอบอ านาจ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (Χ̅= 4.23, S.D. 
= 0.67) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดและระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 

4 ท่านมีอิสระเต็มที่ในการด าเนินงานและพัฒนางาน (Χ̅= 4.22, S.D. = 0.81) รองลงมาคือ ข้อที่ 2 

องค์กรมีการกระจายอ านาจให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมในการบริหารงาน (Χ̅= 4.21, S.D. = 0.81) ส่วน
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ข้อที่ 5 ผู้บริหารให้โอกาสท่านได้ใช้ความรู้ ความสามารถและทักษะในการ

ปฏิบัติงานอย่างเต็มที ่(Χ̅= 4.19, S.D. = 0.84) 
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ตารางท่ี 4.9 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา   
    ปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ด้านความมีคุณภาพของงาน โดยภาพรวมและรายข้อ 

ความมีคุณภาพของงาน Χ̅ S.D. แปลผล อันดับที่ 

1. ผู้บริหารและบุคลากรร่วมมือกันพัฒนาการ 
   ปฏิบัติงานต่าง ๆ เพ่ือยกระดับคุณภาพองค์กร 

4.21 0.81 มาก 1 

2. องค์กรตั้งความคาดหวังในมาตรฐานและ 
    คุณภาพการปฏิบัติงานของบุคลากร 

4.20 0.83 มาก 3 

3. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเกณฑ์มาตรฐานที่ 
    ก าหนดไว้ 

4.17 0.86 มาก 4 

4. องค์กรมีการสร้างแรงจูงใจและบรรยากาศท่ีดีใน 
    การปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 

4.21 0.82 มาก 2 

รวม 4.23 0.69 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.9 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์การด้านความมีคุณภาพของงาน  โดยภาพรวม อยู ่ในระดับมาก  

(Χ̅= 4.23, S.D. = 0.69) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากที่สุดและระดับมาก โดยข้อที่มี
ค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อที่ 1 ผู้บริหารและบุคลากรร่วมมือกันพัฒนาการปฏิบัติงานต่าง ๆ เพื่อยกระดับ

คุณภาพองค์กร (Χ̅= 4.21, S.D. = 0.81) รองลงมา คือข้อที ่ 4 องค์กรมีการสร้างแรงจูงใจและ

บรรยากาศที่ดีในการปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ (Χ̅= 4.21, S.D. = 0.82) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 

คือ ข้อที่ 3 ท่านสามารถปฏิบัติงานได้ตามเกณฑ์มาตรฐานที่ก าหนดไว้ (Χ̅= 4.17, S.D. = 0.68) 
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ตารางที่ 4.10 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีว ิตการท างานของบุคลากรทาง   
        การศึกษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ด้านการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน โดยภาพรวม  
     และรายข้อ 

การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 𝚾̅ S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ผู้บริหารเห็นคุณค่าในความรู้ความสามารถของบุคลากร 4.20 0.82 มาก 4 
2. ผู้บริหารให้ความส าคัญและยอมรับความคิดเห็นบุคลากร 4.23 0.80 มาก 1 
3. ท่านได้รับการยกย่องชมเชยในผลงานความส าเร็จจาก   
   เพ่ือนร่วมงาน 

4.22 0.81 มาก 2 

4. บุคคลภายนอกให้การสนับสนุนช่วยเหลือการด าเนินงาน 4.21 0.81 มาก 3 

รวม 4.26 0.66 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.10 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง

การศึกษาปัจจัยวัฒนธรรมองค์การ ด้านการยอมรับจากเพื่อนร่วมงานภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Χ̅= 
4.26, S.D. = 0.66) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 

ข้อที่ 2 ผู้บริหารให้ความส าคัญและยอมรับในความคิดเห็นของบุคลากร (Χ̅= 4.23, S.D. = 0.80) 

รองลงมา คือข้อที่ 3 ท่านได้รับการยกย่องชมเชยในผลงานความส าเร็จจากเพื่อนร่วมงาน (Χ̅= 4.22, 
S.D. = 0.81) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ข้อที่ 1 ผู้บริหารเห็นคุณค่าในความรู้ความสามารถของ

บุคลากร (Χ̅= 4.20, S.D. = 0.82) 

ตารางที่ 4.11 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีว ิตการท างานของบุคลากรทาง  
        การศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวมและรายข้อ 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ Χ̅ S.D. แปลผล อันดับที่ 

1. งานที่ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับความรู้   
    ความสามารถ และความถนัด 

4.14 0.90 มาก 1 

2. ลักษณะงานที่ท่านทปฏิบัติเป็นงานที่ใช้ความคิดสร้างสรรค์ 
    มีความท้าทาย และกระตุ้นให้อยากปฏิบัติงาน 

4.11 0.95 มาก 3 

3. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการ 
    ปฏิบัติ และรับผลจากงานที่ปฏิบัติงานนั้น 

4.09 0.93 มาก 4 

4. ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติเป็นงานที่น่าภาคภูมิใจ 4.12 0.93 มาก 2 

รวม 4.12 0.84 มาก  
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  จากตารางที่ 4.11 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง

การศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในงาน ด้านลักษณะงานที่ปฏิบัติ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (Χ̅= 
4.12, S.D. = 0.84) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ 

ข้อที่ 1 งานที่ท่านรับผิดชอบมีความเหมาะสมกับความรู้ความสามารถ และความถนัด (Χ̅= 4.14, S.D. 

= 0.90) รองลงมา คือข้อที่ 4 ลักษณะงานที่ท่านปฏิบัติเป็นงานที่น่าภาคภูมิใจ (Χ̅= 4.12, S.D. = 0.93) 
ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ข้อที่ 3 ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ท่านมีส่วนร่วมในการวางแผนการปฏิบัติ 

และรับผลจากงานที่ปฏิบัติงานนั้น (Χ̅= 4.09, S.D. = 0.93) 
ตารางท่ี 4.12 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง    
  การศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในงาน ด้านการบังคับบัญชา โดยภาพรวมและรายข้อ 

บังคับบัญชา Χ̅ S.D. แปลผล อันดับที่ 

1. ผู้บริหารมีการก ากับ ติดตาม นิเทศงานที่มอบหมาย 
   ให้อย่างต่อเนื่อง 

4.13 0.93 มาก 5 

2. ผู้บริหารมีการประเมินผลการปฏิบัติงานของบุคลากร   
   อย่างเป็นธรรม 

4.13 0.92 มาก 4 

3. ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ท่านท างานให้บรรลุตาม 
   วัตถุประสงค์ขององค์กร 

4.14 0.92 มาก 2 

4. ผู้บริหารให้ค าแนะน า ช่วยเหลือท่านในการ 
   ปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ 

4.14 0.91 มาก 1 

5. ผู้บริหารมอบอ านาจการตัดสินใจ และให้ท่านมีส่วน 
   ร่วมในการแก้ไขปัญหา 

4.14 0.93 มาก 3 

รวม 4.14 0.83 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.12 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง

การศึกษาปัจจัยความพึงพอใจในงานด้านการบังคับบัญชา โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (Χ̅= 4.14, 
S.D. = 0.83) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ

ที่ 4 ผู้บริหารให้ค าแนะน าช่วยเหลือท่านในการปฏิบัติงานอย่างสม ่าเสมอ (Χ̅= 4.14, S.D. = 0.91) 

รองลงมา คือข้อที่ 3 ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ท่านท างานให้บรรลุตามวัตถุประสงค์ขององค์กร (Χ̅= 
4.14, S.D. = 0.92) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ข้อที่ 1 ผู้บริหารมีการก ากับ ติดตาม นิเทศงานที่

มอบหมายให้อย่างต่อเนื่อง (Χ̅= 4.13, S.D. = 0.93) 
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ตารางท่ี 4.13 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง  
  การศึกษาปัจจัยความผูกพันธ์ต่อองค์การ ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ  
   องค์การโดยภาพรวมและรายข้อ 

การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ Χ̅ S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ท่านเชื่อมั่นว่าองค์กรได้รับการยอมรับจากสังคม 
   และจากองค์กรอ่ืน 

4.08 1.01 มาก 4 

2. ท่านเชื่อมั่นว่าเป้าหมายของบุคลากรและองค์กร 
   เป็นไปในทิศทางเดียวกัน 

4.07 0.98 มาก 5 

3. ท่านเชื่อมั่นว่าแนวทางการปฏิบัติงานขององค์กร 
   ในปัจจุบันสามารถท าให้ส าเร็จตามเป้าหมายได้ 

4.10 0.95 มาก 1 

4. ท่านยินดีที่จะปฏิบัติตามนโยบายขององค์กรอย่างเคร่งครัด 4.09 0.98 มาก 3 
5. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 4.09 0.97 มาก 2 

รวม 4.09 0.89 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.13 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาปัจจัยความผูกพันธ์ต่อองค์การ ด้านการยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ โดย

ภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Χ̅= 4.09, S.D. = 0.89) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุก
ข้อ โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อที่ 3 ท่านเชื่อมั่นว่าแนวทางการปฏิบัติงานขององค์กรในปัจจุบัน

สามารถท าให้ส าเร็จตามเป้าหมายได้ (Χ̅= 4.10, S.D. = 0.95) รองลงมา คือ ข้อที่ 5 ท่านมีความรู้สึก

ภาคภูมิใจที่เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร (Χ̅̅= 4.09, S.D. = 0.97) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ข้อที่ 2 

ท่านเชื่อมั่นว่าเป้าหมายของบุคลากรและองค์กรเป็นไปในทิศทางเดียวกัน(Χ̅= 4.07, S.D. = 0.98) 
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ตารางท่ี 4.14 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง   
    การศึกษาปัจจัยความผูกพันธ์ต่อองค์การ ด้านความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการ 
    ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ โดยภาพรวมและรายข้อ 

ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อ
องค์การ Χ̅ S.D. 

แปล
ผล 

อันดับที่ 

1. ท่านมีความมุ่งมั่นอย่างแรงกล้าที่จะท าให้งานขององค์กร 
   ประสบความส าเร็จ 

4.08 0.96 มาก 3 

2. ท่านยินดีที่จะสละประโยชน์ส่วนตัวเพ่ือให้งานของ 
   องค์กรเป็นไปด้วยความเรียบร้อย 

4.08 0.99 มาก 4 

3. ท่านเต็มใจที่จะท างานแม้ว่างานที่ได้รับมอบหมายนั้นจะ   
   อยู่นอกเหนือความรับผิดชอบ 

4.07 0.97 มาก 5 

4. ท่านเต็มใจที่จะท างานล่วงเวลาให้กับองค์กร  
   แม้ค่าตอบแทนที่ได้รับจะไม่คุ้มค่าเหนื่อย 

4.11 0.93 มาก 1 

5. ท่านปรับปรุงงานที่ได้รับผิดชอบให้ดีขึ้นเมื่อเห็น   
   จุดบกพร่อง 

4.09 0.95 มาก 2 

รวม 4.09 0.87 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.14 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาปัจจัยความผูกพันธ์ต่อองค์การ ด้านความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพ่ือ

องค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Χ̅= 4.09, S.D. = 087) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อที่ 4 ท่านเต็มใจที่จะท างานล่วงเวลาให้กับองค์กรแม้

ค่าตอบแทนที่ได้รับจะไม่คุ้มค่าเหนื่อย. (Χ̅= 4.11, S.D. = 0.93) รองลงมา คือ ข้อที่ 5 ท่านปรับปรุง

งานที่ได้รับผิดชอบให้ดีขึ้นเมื่อเห็น จุดบกพร่อง) (Χ̅= 4.09, S.D. = 0.95) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด 
คือ ข้อที่ 3 ท่านเต็มใจที่จะท างานแม้ว่างานที่ได้รับมอบหมายนั้นจะอยู่นอกเหนือความรับผิดชอบ 

(Χ̅= 4.07, S.D. = 0.97) 
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ตารางที่ 4.15 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง  
     การศึกษาปัจจัยความผูกพันธ์ต่อองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ โดยภาพรวมและ   
     รายข้อ 

การคงอยู่กับองค์การ Χ̅ S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ท่านปฏิบัติงานในองค์การด้วยความศรัทธา 4.12 0.90 มาก 1 
2. ท่านมีความภาคภูมิใจในองค์กร 4.11 0.94 มาก 2 
3. ท่านท างานกับองค์การแห่งนี้ยิ่งนานเท่าใดยิ่งท า 
   ให้รู้สึกอยากท างานกับองค์การต่อไป 

4.07 0.96 มาก 4 

4. ท่านมีความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การต่อไป 
   แม้ว่าองค์การเปลี่ยนแปลงรูปแบบการบริหาร 

4.10 0.96 มาก 3 

รวม 4.10 0.86 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.15 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง

การศึกษาปัจจัยความผูกพันธ์ต่อองค์การ ด้านการคงอยู่กับองค์การ โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (Χ̅= 
4.10, S.D. = 0.86) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก โดยข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อ

ที่ 1 ท่านปฏิบัติงานในองค์การด้วยความศรัทธา (Χ̅= 4.12, S.D. = 0.90) รองลงมา คือ ข้อที่ 2 ท่าน

มีความภาคภูมิใจในองค์กร(Χ̅= 4.11, S.D. = 0.94) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ข้อที่ 3. ท่านท างาน

กับองค์การแห่งนี้ยิ่งนานเท่าใดยิ่งท าให้รู้สึกอยากท างานกับองค์การต่อไป (Χ̅= 4.07, S.D. = 0.96) 
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ตารางที่ 4.16 ผลการว ิเคราะห์ป ัจจัยที ่ม ีอ ิทธ ิพลต่อคุณภาพชีว ิตการท างานของบุคลากร 
     ทางการศึกษา ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ 
       เป็นธรรม โดยภาพรวมและรายข้อ 

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม Χ̅ S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ท่านได้รับค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่เพียงพอกับ   
   การด ารชีวิต 

4.00 1.10 มาก 4 

2. ท่านได้รับค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับ   
 มาตรฐานค่าครองชีพ 

3.99 1.09 มาก 5 

3. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่เหมาะสมกับลักษณะงาน 4.00 1.10 มาก 3 
4. ท่านได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบกับ 
   ค่าตอบแทนขององค์การอื่นที่มีลักษณะคล้ายกัน 

4.02 1.08 มาก 1 

5. ท่านได้รับสิทธิประโยชน์อื ่นที่ยุติธรรมนอกเหนือจาก 
   เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 

4.01 1.10 มาก 2 

รวม 4.01 1.01 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.16 พบว่า ปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา ด้าน ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและ

เป็นธรรม โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (Χ̅= 4.01, S.D. = 1.01) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่
ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อที่ 4 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่ยุติธรรมเมื่อเปรียบเทียบ

กับค่าตอบแทนขององค์การอื่นที่มีลักษณะคล้ายกัน (Χ̅= 4.02, S.D. = 1.08) รองลงมา คือ ข้อที่ 5 

ท่านได้รับสิทธิประโยชน์อื่นที่ยุติธรรมนอกเหนือจากเงินเดือนหรือค่าตอบแทน (Χ̅= 4.011, S.D. = 
1.10)  ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ข้อที่ 2 ท่านได้รับค่าตอบแทนจากการปฏิบัติงานที่สอดคล้องกับ

มาตรฐานค่าครองชีพ (Χ̅= 4.99, S.D. = 1.09) 
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ตารางที่ 4.17 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีว ิตการท างานของบุคลากรทาง 
    การศึกษาปัจจ ัยค ุณภาพชีว ิตการท างาน  ด ้านโอกาสได ้ร ับการพัฒนาและ 
    ใช้ความสามารถของตนเอง  โดยภาพรวมและรายข้อ 

โอกาสได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของตนเอง Χ̅ S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ท่านได้รับการส่งเสริมให้มีการพัฒนาความรู้ ทักษะ 
   ความสามารถในการปฏิบัติงาน 

4.04 1.08 มาก 1 

2. ท่านได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมให้ได้รับการ 
 ฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานอย่างสม ่าเสมอ 

3.98 1.13 มาก 4 

3. ท่านได้รับมอบหมายให้ปฏิบัติงานที่ท้าทาย    
 ความสามารถ 

4.00 1.12 มาก 2 

4. ท่านมีโอกาสได้ใช้ทักษะและความสามารถเพ่ือการ 
 ท างานอย่างเต็มท่ี 

3.99 1.14 มาก 3 

รวม 4.02 1.03 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.17 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง

การศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านโอกาสได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของตนเอง 

โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Χ̅= 4.02, S.D. = 1.03) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก

ทุกข้อ ข้อที ่มีค่าเฉลี ่ยสูงสุด คือ ข้อที ่ 1 ท่านได้รับการส่งเสริมให้มีการพัฒนาความรู ้ ทักษะ

ความสามารถในการปฏิบัติงาน  (Χ̅= 4.04, S.D. = 1.08) รองลงมา คือ ข้อที่ 3 ท่านได้รับมอบหมาย

ให้ปฏิบัติงานที่ท้าทายความสามารถ (Χ̅= 4.00, S.D. = 1.12) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ข้อที่ 2 

ท่านได้รับการสนับสนุนและส่งเสริมให้ได้รับการฝึกอบรมหรือศึกษาดูงานอย่างสม ่าเสมอ  (Χ̅= 3.98, 

S.D. = 1.13) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



197 
 

 

ตารางที่ 4.18 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีว ิตการท างานของบุคลากรทาง 
     การศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านสภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและ 
     ปลอดภัยโดยภาพรวมและรายข้อ 

สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย Χ̅ S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. สถานที่และสภาพแวดล้อมในการปฏิบัติงานของ 
   ท่านมีความเหมาะสม 

3.97 1.12 มาก 3 

2. สถานที่ในการปฏิบัติงานของท่านมีความปลอดภัย 3.97 1.09 มาก 4 
3. สถานที่ในการปฏิบัติงานของท่านมีสิ่งอ านวยความ 
   สะดวกที่เหมาะสมกับลักษณะงาน 

3.98 1.10 มาก 2 

4. องค์การของท่านจัดเตรียมวัสดุและครุภัณฑ์ที่ 
   เพียงพอและเหมาะสมเพ่ือการปฏิบัติงาน   

3.99 1.10 มาก 1 

รวม 3.98 1.01 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.18 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาปัจจัยคุณภาพชีว ิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา  ด้านสภาพแวดล้อมที ่ถูก

สุขลักษณะและปลอดภัย โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก (Χ̅= 3.98, S.D. = 1.01) เมื่อพิจารณาเป็นราย
ข้อ พบว่า อยู่ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อที่ 4 องค์การของท่านจัดเตรียมวัสดุและ

ครุภัณฑ์ที่เพียงพอและเหมาะสมเพื่อการปฏิบัติงาน (Χ̅= 3.99, S.D. = 1.10) รองลงมา คือ ข้อที่ 3 

สถานที่ในการปฏิบัติงานของท่านมีสิ่งอ านวยความสะดวกที่เหมาะสมกับลักษณะงาน (Χ̅= 3.98, S.D. 
= 1.10) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ข้อที่ 2 สถานที่ในการปฏิบัติงานของท่านมีความปลอดภัย 

(Χ̅= 3.97, S.D. = 1.09) 
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ตารางที่ 4.19 ผลการว ิเคราะห์ป ัจจัยที ่ม ีอ ิทธ ิพลต่อคุณภาพชีว ิตการท างานของบุคลากร 
      ทางการศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความก้าวหน้าและความมั่นคงใน 
      การท างาน โดยภาพรวมและรายข้อ 

ความก้าวหน้าและความม่ันคงในการท างาน Χ̅ S.D. แปลผล อันดับที่ 
1. ท่านได้รับการส่งเสริมและเปิดโอกาสให้มีการพัฒนา 
   เพ่ือเพ่ิมขีดความสามารถของตนเอง 

3.96 1.12 มาก 5 

2. ท่านได้รับการส่งเสริมและสนับสนุนในการผลงานเพ่ือ
การเลื่อนต าแหน่งที่สูงขึ้น 

3.98 1.12 มาก 4 

3. ท่านปฏิบัติงานโดยได้ใช้ความรู้ความสามารถของตน 
   อย่างเต็มที 

3.99 1.12 มาก 1 

4. ท่านได้รับการมอบหมายงานใหม่หรืองานที่ต้องใช้ 
   ความรู้และทักษะที่เพ่ิมข้ึน 

3.98 1.11 มาก 3 

5. ท่านได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาความดี 
   ความชอบในการเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน 

3.99 1.11 มาก 2 

รวม 3.99 1.02 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.19 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความก้าวหน้าและความมั ่นคงในการท างาน โดย

ภาพรวม อยู่ในระดับมาก (𝚾̅= 3.99, S.D. = 1.11) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อที่ 3 . ท่านปฏิบัติงานโดยได้ใช้ความรู้ความสามารถของตนอย่าง

เต็มท ี(Χ̅= 3.99, S.D. = 1.12) รองลงมา คือ ข้อที่ 5 ท่านได้รับความเป็นธรรมในการพิจารณาความ

ดีความชอบในการเลื่อนขั้นเงินเดือนหรือค่าตอบแทน (Χ̅= 3.99, S.D. = 1.11) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ย
ต ่าสุด คือ ข้อที่ 1 ท่านได้รับการส่งเสริมและเปิดโอกาสให้มีการพัฒนาเพื่อเพิ่มขีดความสามารถของ

ตนเอง (Χ̅= 3.96, S.D. = 1.12) 
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ตารางที่ 4.20 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีว ิตการท างานของบุคลากรทาง   
       การศึกษา ปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับ  
       ชีวิตส่วนตัว โดยภาพรวมและรายข้อ 

ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว Χ̅ S.D. แปล
ผล 

อันดับที่ 

1. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการท างาน และเวลาส่วนตัว 
   ได้อย่างเหมาะสม 

3.95 1.14 มาก 3 

2. ท่านมีเวลาพักผ่อนภายหลังจากการท างานอย่าง 
   เพียงพอ 

3.97 1.12 มาก 2 

3. ท่านได้รับการสนับสนุนการท างานจากครอบครัว 3.94 1.14 มาก 4 
4. ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์การในการจัดความ 
   สมดุลระหว่างชีวิตส่วนตัวกบัการท างาน 

3.97 1.13 มาก 1 

รวม 3.96 1.05 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.20 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัวโดย

ภาพรวม อยู่ในระดับมาก (Χ̅= 3.96, S.D. = 1.05) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่ในระดับมาก
ทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อที่ 4 ท่านได้รับการสนับสนุนจากองค์การในการจัดความสมดุล

ระหว่างชีวิตส่วนตัวกับการท างาน (Χ̅= 3.97, S.D. = 1.13) รองลงมา คือ ข้อที่ 2 ท่านมีเวลาพักผ่อน

ภายหลังจากการท างานอย่างเพียงพอ (Χ̅= 3.97, S.D. = 1.12) ส่วนข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือ ข้อที่ 3 

ท่านได้รับการสนับสนุนการท างานจากครอบครัว (Χ̅= 3.94, S.D. = 3.14) 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



200 
 

 

ตารางที ่ 4.21 ผลการวิเคราะห์ปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง  
       การศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในการท างานและ 
       ความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืน โดยภาพรวมและรายข้อ 

การมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคล
อ่ืน Χ̅ S.D. 

แปล
ผล 

อันดับ
ที่  

1. ท่านได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารและเพ่ือนร่วมงานใน 
    การปฏิบัติงาน 

4.02 1.10 มาก 2 

2. ท่านได้แสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการวางแผนการ 
   ด าเนินงานภายในองค์กรอย่างเต็มที่ 

4.02 1.07 มาก 1 

3. ท่านรู้สึกได้ถึงการมีสัมพันธภาพที่ดี เป็นมิตรจากผู้บริหาร 
    และเพ่ือนร่วมงาน 

3.99 1.08 มาก 4 

4. การปฏิบัติงานของท่านได้รับการยอมรับจากผู้บริหารและ 
    เพ่ือนร่วมงานเป็นอย่างดี 

4.02 1.06 มาก 3 

รวม 4.00 1.00 มาก  
 

 จากตารางที่ 4.21 พบว่า ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างาน ด้านการมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ที่ดีกับ

บุคคลอื่น โดยภาพรวม อยู่ในระดับมาก (Χ̅= 4.00, S.D. = 1.00) เมื่อพิจารณาเป็นรายข้อ พบว่า อยู่
ในระดับมากทุกข้อ ข้อที่มีค่าเฉลี่ยสูงสุด คือ ข้อที่ 2 ท่านได้แสดงความคิดเห็น และมีส่วนร่วมในการ

วางแผนการด าเนินงานภายในองค์กรอย่างเต็มที่ (Χ̅= 4.02, S.D. = 1.07) รองลงมา คือ ข้อที่ 1 ท่าน

ได้รับความไว้วางใจจากผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานในการปฏิบัติงาน (Χ̅= 4.02, S.D. = 1.10) ส่วน
ข้อที่มีค่าเฉลี่ยต ่าสุด คือข้อที่ 3 ท่านรู้สึกได้ถึงการมีสัมพันธภาพที่ดีเป็นมิตรจากผู้บริหารและเพื่อน

ร่วมงาน (Χ̅= .3.99, S.D. = 1.08) 
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4.4 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานการศึกษาขั้นพื้นฐาน กับ
ข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน เป็น
รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นที ่รวมโมเดลการวัด ไว้ 5 โมเดล โดยโมเดลมีตัวแปรผล 
(Dependent Variable) 1 ตัวแปร คือ คุณภาพชีวิตในการท างาน (QWL) ตัวแปรแฝงภายนอก 2 ตัว
แปร คือ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) Transformation Leadership และวัฒนธรรมองค์การ 
(OCU) Organization Culture ตัวแปรแฝงภายในมี 2 ตัวแปร คือ ความพึงพอใจในงาน (JSA)  
Job satisfaction ความผูกพันต่อองค์การ (OCO) Organizational Commitment ผลการวิเคราะห์
ในส่วนนี้เพื่อตอบวัตถุประสงค์ข้อที ่ 2 เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์
โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่พัฒนาขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎี
กับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประกอบด้วย 
 4.4.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างตัวแปรสังเกตของปัจจัย
ทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
 4.4.2 ผลการวิเคราะห์โมเดลการวัด (Measurement model) ของตัวแปรแฝงของปัจจัย
ทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน 
 4.4.3 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยที่สง่ผล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ก่อนปรับโมเดลการวิจัย 
 4.4.4 ผลการตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของโมเดลสมการโครงสร้างปัจจัยที่สง่ผล
ต่อคุณภาพชีวิตการท างานที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์หลังปรับโมเดลการวิจัย 
 4.4.5 ผลการตรวจสอบขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมของปัจจัย
ที่น ามาศึกษา 
 4.4.1 ผลการวิเคราะห์ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์อย่างง่ายระหว่างตัวแปรสังเกตของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศกึษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ดังตารางที่ 4.22 
 

 
 

 

 

 

 



ตารางท่ี 4.22 ค่าสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรทางการศึกษา 

ตัว
แปร Y1 Y2 Y3 Y4 Y5 Y6 Y7 Y8 Y9 Y10 Y11 X1 X2 X3 X4 X5 X6 X7  
Y1 1                                    
Y2 .598** 1                                  
Y3 .336** .317** 1                                
Y4 .331** .293** .660** 1                              
Y5 .333** .304** .663** .642** 1                            
Y6 .412** .402** .503** .487** .505** 1                          
Y7 .404** .396** .497** .452** .465** .817** 1                        
Y8 .442** .440** .529** .499** .501** .748** .735** 1                      
Y9 .425** .401** .510** .510** .520** .756** .742** .816** 1                    
Y10 .408** .405** .501** .460** .494** .745** .733** .729** .745** 1                  
Y11 .392** .396** .504** .483** .493** .745** .710** .734** .755** .838** 1                
X1 .232** .205** .288** .296** .240** .323** .306** .341** .369** .346** .328** 1              
X2 .232** .202** .275** .275** .242** .307** .293** .317** .341** .329** .322** .771** 1            
X3 .232** .193** .264** .253** .213** .312** .296** .322** .353** .336** .304** .544** .534** 1          
X4 .219** .179** .268** .252** .210** .297** .268** .314** .341** .305** .295** .563** .554** .749** 1        
X5 .170** .189** .209** .216** .200** .291** .270** .272** .269** .308** .288** .101** .121** .149** .128** 1      
X6 .225** .222** .281** .259** .291** .333** .330** .310** .315** .344** .345** .077* .097** .111** .122** .546** 1    
X7 .254** .234** .243** .235** .252** .307** .308** .307** .313** .312** .305** .070* .086** .098** .112** .502** .530** 1  
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**. Correlation is significant at the 0.01 level (2-tailed). 
*. Correlation is significant at the 0.05 level (2-tailed). 

 

 

 

 

 

 

 



 4.4.2 ผลการวิเคราะห์รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอก และรูปแบบการวัดตัวแปร
แฝงภายใน ซึ่งในการวิเคราะห์รูปแบบการวัดนี้จำแนกออกเป็น 2 ขั้นตอน คือ 1) รูปแบบการวัดตัว
แปรแฝงภายนอก และ 2) รูปแบบการวัดตัวแปรภายใน โดยการวัดรูปแบบทั้ง 2 นี้มีวัตถุประสงค์เพ่ือ
อธิบายความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตได้กับตัวแปรแฝง ซึ่งใช้ หลักการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิง
ยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) 
  4.4.2.1 ผลการวิเคราะห์รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอก จากการวิเคราะห์ข้อมูล
เพ่ือยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอก ซึ่งตัวแปรแฝงด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TL) วัด
ได้จากตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้นำเชิงบารมี (X1) 2) การ
กระตุ้นทางปัญญา (X2)  3) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็นเอกัตถะบุคคล(X3) และ  
4) การสร้างแรงบันดาลใจ (X4) 
ตารางที่ 4.23 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอกด้านภาวะผู้นำ 
    การเปลี่ยนแปลง (TL) ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตัวแปร 
สังเกตุได้ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TL) 

ค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบ 

S.E. t R2 

X1 0.89 - - 0.78 
X2 0.87 0.037 26.91** 0.75 
X3 0.61 0.034 19.73** 0.37 
X4 0.64 0.034 20.60** 0.40 

         ผลการทดสอบความกลมกลืน Chi-square = 0.014 df = 1 p-value = 0.907 
χ2/df = 0   GFI = 1.00 AGFI = 1.00 RMSEA = 0.00 
KMO = 0.73  BTS = 2127.82 

 *p < .05 **p < .01 

 จากตารางที ่4.23 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยันการวัด (Confirmatory Factor 
Analysis) โดยการใช้โปรแกรมวิเคราะห์สำเร็จรูป เพ่ือยืนยันรูปแบบการวัด ตัวแปรแฝงภายนอกด้าน
ภาวะผู ้นำการเปลี ่ยนแปลง ชี ้ให้เห็นว่ารูปแบบการวัดมีความสอดคล้อง  กับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
พิจารณาได้จากดัชนีวัดความกลมกลืนของรูปแบบทุกตัว เช่น  ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 
0.014 ที่องศาอิสระ (df) เท่ากับ 1 และมี ค่าความ น่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 0.907 ซึ่งปฏิเสธ
สมมติฐาน มีค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับ
แล้ว (AGFI) เท่ากับ 1.00 ซึ่งเป็นค่าสูงสุด แสดงว่ารูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอกด้านภาวะผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ นอกจากนี้ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) 
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เท่ากับ 0 ซึ่งถ้า หากค่านี้มีค่าเท่ากับ 2 หรือน้อยกว่าถือว่ารูปแบบมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูล
เชิง ประจักษ์ในระดับท่ีน่าพอใจ (Bollen 1989, p. 269) ค่านำ้หนักองค์ประกอบ (Factor Loading) 
ของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ทุกตัวแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ เมื่อตรวจสอบความ
เที่ยงตรงเชิงสอดคล้อง (convergent validity) ด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) 
พบว่า น้ำหนักองค์ประกอบมีค่าอยู่ในช่วง 0.61 – 0.89 ซึ่งมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลการ
วิเคราะห์ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ตัวแปรสังเกตได้สามารถวัดตัวแปรแฝงภายนอกด้านภาวะผู้นำการ
เปลี่ยนแปลงได้เป็นอย่างด ี
 เมื่อพิจารณาในส่วนของตัวแปรแฝงด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TL) พบว่าตัวแปร
สังเกตได้ที่ใช้วัดทุกตัวมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็นอย่างดี พิจารณาได้จากค่าน้ำหนักองค์ประกอบ
ของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 4 ตัว แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติทุกตัวแปร ค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบแสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้นำเชิงบารมี 
(X1) มีความสำคัญสูงสุด รองลงมา คือ การกระตุ้นทางปัญญา (X2) การสร้างแรงบันดาลใจ (X4) และ 
การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็นเอกัตถะบุคคล (X3) โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบ
เท่ากับ 0.89, 0.87, 0.64 และ 0.61 ตามลำดับ 
 จากผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอก  ด้านภาวะผู้นำ 
การเปลี ่ยนแปลง (TL) สามารถเขียนเป็นแผนภาพแสดงรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอกได้  
ดังภาพประกอบ 13 

 
  Chi-square=.014, df=1, p-value=.907,  RMSEA=.000, AGFI=1.000, *p < .05 **p < .01  

 

ภาพประกอบที ่4.1 รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอกด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TL) ที่ได้
จากการตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 
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  4.4.2.2 ตัวแปรแฝงภายนอกด้านวัฒนธรรมองค์การ (OCU) จากการวิเคราะห์ข้อมูล
เพ่ือยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอก โดยตัวแปรแฝงด้านวัฒนธรรมองค์การ (OCU) วัดได้
จากตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ การมอบอำนาจ(X5) ความมีคุณภาพของงาน(X6) การยอมรับจากเพ่ือน
ร่วมงาน(X7) ผลการวิเคราะห์ ดังตารางที ่4.24 

ตารางที ่4.24 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอก วัฒนธรรมองค์การ   
                (OCU) ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตัวแปร 
สังเกตุได้ 

วัฒนธรรมองค์การ (OCU) 

ค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบ 

S.E. t R2 

X5 0.72 - - 0.51 
X6 0.76 0.058 18.83** 0.57 
X7 0.70 0.053 18.03** 0.48 

         ผลการทดสอบความกลมกลืน Chi-square = 0.014 df = 1 p-value = 0.90 
χ2/df = 0   GFI = 1.00 AGFI = 1.00 RMSEA = 0.00 
KMO = 0.69  BTS = 745.48 

 *p < .05 **p < .01                                   

 จากตารางที่ 4.24 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis) โดยการใช้โปรแกรมวิเคราะห์สำเร็จรูป เพ่ือยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอกด้าน
วัฒนธรรมองค์การ ชี้ให้เห็นว่ารูปแบบการวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้จาก
ดัชนีวัดความกลมกลืนของรูปแบบทุกตัว เช่น ค่าไค สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 0.014 ที่องศา
อิสระ (df) เท่ากับ 1 และมีค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 0.90 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานมีค่าดัชนี
วัดระดับความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (AGFI) เท่ากับ 
1.00 ซึ ่งเป็นค่าสูงสุด แสดงว่ารูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้านวัฒนธรรมองค์การมีความ
กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ นอกจากนี้ ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 0 ซึ่งถ้าหากค่านี้มี
ค่าเท่ากับ 2 หรือน้อยกว่าถือว่ารูปแบบมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่น่า
พอใจ (Bollen 1989, p. 269) ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ของตัวแปรสังเกตได้ 
พบว่า ค่าน้ำหนักทุกตัวแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ เมื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิง
สอดคล้อง (convergent validity) ด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) พบว่า น้ำหนัก
องค์ประกอบ ( λ ) มีค่าอยู่ในช่วง 0.70 – 0.76 ซึ่งมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลการวิเคราะห์
ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้สามารถวัดตัวแปรแฝงภายนอกด้านวัฒนธรรมองค์การได้เป็น
อย่างดี 

 เมื่อพิจารณาในส่วนของตัวแปรแฝงด้านวัฒนธรรมองค์การ (OCU) พบว่าตัวแปรสังเกตได้
ที่ใช้วัดทุกตัวมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็นอย่างดี พิจารณาได้จากค่าน้ำหนักองค์ประกอบของตัว
แปรสังเกตได้ทั้งหมด 3 ตัว แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ค่าน้ำหนักองค์ประกอบแสดง
ให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้ความมีคุณภาพของงาน (X6) มีความสำคัญสูงสุด รองลงมาคือการมอบ
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อำนาจ (X5) และการยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน (X7) โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.72, 
0.76,  และ 0.70 ตามลำดับ 

 จากผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอกวัฒนธรรมองค์การ 
สามารถเขียนเป็นแผนภาพแสดงรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในได้ ดังภาพประกอบ 14 

 

 

 

 

 

 

 

Chi-square=.014, df=1, p-value=.907,  RMSEA=.000, AGFI=1.000, *p < .05 **p < .01 

ภาพประกอบที ่4.2 รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอกด้านวัฒนธรรมองค์การ (OCU)  
ที่ได้จากการตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  4.4.2.3 ตัวแปรแฝงภายในความพึงพอใจในงาน (JSA) จากการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อ
ยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายใน โดยตัว แปรแฝงด้านความพึงพอใจในงานวัดได้จากตัวแปร
สังเกตได้ ดังนี้ ลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Y1) การบังคับบัญชา (Y2) ผลการวิเคราะห์ดังตารางที ่4.25 

ตารางที ่4.25 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในความพึงพอใจ 
      ในงาน (JSA) ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ 

ตัวแปร 
สังเกตุได้ 

ความพึงพอใจในงาน (JSA) 

ค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบ 

S.E. t R2 

Y1 0.77 - - 0.59 
Y2 0.78 - - 0.60 

          
ผลการทดสอบความกลมกลืน Chi-square = 0.000 df = 1 p-value = 0.982 

χ2/df = 0   GFI = 1.00 AGFI = 1.00 RMSEA = 0.00 
KMO = 0.50  BTS = 423.89 

 *p < .05 **p < .01                                   
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 จากตารางที่ 4.25 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis) โดยการใช้โปรแกรมวิเคราะห์ส าเร็จรูป เพื่อยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้าน
ความพึงพอใจในงาน ชี้ให้เห็นว่ารูปแบบการวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้
จากดัชนีวัดความกลมกลืนของรูปแบบทุกตัว เช่น ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 0.00 ที่องศา
อิสระ (df) เท่ากับ 1 และมีค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 0.982 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐาน มีค่า
ดัชนีวัดระดับ ความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (AGFI) 
เท่ากับ 1.00 ซึ่งเป็นค่าสูงสุด แสดงว่ารูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้านความพึงพอใจในงานมี

ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ นอกจากนี้ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 0 ซึ่งถ้าหากค่า
นี้มีค่าเท่ากับ 2 หรือน้อยกว่าถือว่ารูปแบบมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่
น่าพอใจ (Bollen 1989, p. 269) ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor loading) ของตัวแปรสังเกตได้
พบว่า ทุกตัวแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ เมื่อตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงสอดคล้อง 
(convergent validity ) ด้วยวิธ ีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (CFA) พบว่า น ้าหนัก
องค์ประกอบ ( λ ) มีค่าอยู่ในช่วง 0.77 – 0.78 ซึ่งมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ผลการวิเคราะห์ 
ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่า ตัวแปรสังเกตได้สามารถวัดตัวแปรแฝงภายในด้านความพึงพอใจในงานได้เป็น
อย่างดี 
 เมื่อพิจารณาในส่วนของตัวแปรแฝงด้านความพึงพอใจในงาน (JSA) พบว่าตัวแปรสังเกตได้
ที่ใช้วัดทุกตัวมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็นอย่างดี พิจารณาได้จากค่าน ้าหนักองค์ประกอบของตัว
แปรสังเกตได้ทั้งหมด 2 ตัว แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ค่าน้ำหนักองค์ประกอบแสดง
ให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้การบังคับบัญชา (Y2) และลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Y1) โดยมีค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบเท่ากับ 0.77,  และ 0.78 ตามลำดับ 
 จากผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้านความพึงพอใจใน
งาน สามารถเขียนเป็นแผนภาพแสดงรูปแบบการวัดตัว แปรแฝงภายในได้ ดังภาพประกอบ 15 

 
   Chi-square=.000, df=1, p-value=.982,  RMSEA=.000, AGFI=1.000, *p < .05 **p < .01 

ภาพประกอบที ่4.3 รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอกด้านความพึงพอใจในงาน (JSA) 

ที่ได้จากการตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

 

 

 



209 
 

 

 จากการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายใน โดยตัวแปรแฝงด้าน

ความผูกพันต่อองค์การ (OCO) วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมของ 

องค์การ (Y3) ความทุ่มเท และเต็มใจปฏิบัติงานเพ่ือประโยชน์ขององค์การ (Y4) และความต้องการใน

การเป็นสมาชิกขององค์การ (Y5) ผลการวิเคราะห์ดัง ตารางที ่4.26 

ตารางที่  4.26 ผลการตรวจสอบความตรงของร ูปแบบการว ัดต ัวแปรแฝงภายในความ   
     ผูกพันต่อองค์การ (OCO) ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตัวแปร 
สังเกตุได้ 

ความผูกพันต่อองค์การ (OCO) 

ค่าน้ำหนัก
องค์ประกอบ 

S.E. t R2 

Y3 0.82 0.04 26.69** 0.68 
Y4 0.80 0.03 25.89** 0.64 
Y5 0.81 - - 0.65 

         ผลการทดสอบความกลมกลืน Chi-square = 0.05 df = 1 p-value = 0.812 
χ2/df = 0   GFI = 1.00 AGFI = 1.00 RMSEA = 0.00 
KMO = 0.73  BTS = 1240.64 

 *p < .05 **p < .01                                   

 จากตารางที่ 4.26 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis) โดยการใช้โปรแกรมวิเคราะห์ส าเร็จรูป เพื่อยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้าน
ความผูกพันต่อองค์การ ชี้ให้เห็นว่ารูปแบบการวัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้
จากดัชนีวัดความกลมกลืนของรูปแบบทุกตัว เช่น ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 0.00 ที่องศา
อิสระ (df) เท่ากับ 0 และมีค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 1.000 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐานมีค่าดัชนี
วัดระดับ ความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (AGFI) เท่ากับ 
1.00 ซึ่งเป็นค่าสูงสุด แสดงว่ารูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้านความผูกพันต่อองค์การมีความ
กลมกลืนกับข้อมลูเชิงประจักษ์ นอกจากนี้ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 0 ซึ่งถ้าหากค่านี้มีค่า
เท่ากับ 2 หรือน้อยกว่าถือว่ารูปแบบมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่น่า
พอใจ (Bollen 1989, p. 269 อ้างถึงใน ยุทธ ไกยวรรณ์, 2556) ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ (Factor 
loading) ของตัวแปรสังเกต ได้ พบว่าทุกตัวแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ เมื่อตรวจสอบ
ความเที่ยงตรงเชิงสอดคล้อง (convergent validity) ด้วยวิธีการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน 
(CFA) พบว่า น้ำหนักองค์ประกอบ ( λ ) มีค่าอยู่ในช่วง 0.79 – 0.82 ซึ่งมีนัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 
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.01 ผลการวิเคราะห์ดังกล่าวแสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้สามารถวัดตัวแปรแฝงภายในด้านความ
ผูกพันต่อองค์การได้เป็นอย่างดี 
 เมื่อพิจารณาในส่วนของตัวแปรแฝงด้านความผูกพันต่อ องค์การ (OCO) พบว่าตัวแปร
สังเกตได้ที่ใช้วัดทุกตัวมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็นอย่างดี พิจารณาได้จากค่าน้ำหนักองค์ประกอบ
ของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 3 ตัว แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ค่าน้ำหนักองค์ประกอบ
แสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้ความคงอยู่กับองค์การ(Y5) มีความสำคัญสูงสุด รองลงมา คือ การ
ยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (Y3) และความทุ่มเทและเต็มใจปฏิบัติงานเพื่อประโยชน์
ขององค์การ (Y4)  โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.82, 0.80 และ 0.81 ตามลำดับ 
 จากผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝง ภายในด้านความผูกพันต่อ
องค์การ สามารถเขียนเป็นแผนภาพแสดงรูปแบบการวัดตัวแปร แฝงภายในได้ ดังภาพประกอบ 16 

 
Chi-square=.056, df=1, p-value=.812,  RMSEA=.000, AGFI=1.000, *p < .05 **p < .01 

ภาพประกอบที ่4.4 รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอกด้านความผูกพันต่อองค์การ(OCO) 

ที่ได้จากการตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

  4.4.2.4 ตัวแปรแฝงภายในด้านคุณภาพชีว ิตการท างานของครู (QWL) จากการ
วิเคราะห์ข้อมูลเพื่อยืนยันรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายใน โดยตัว  แปรแฝงด้านคุณภาพชีวิตการ
ท างาน (QWL) วัดได้จากตัวแปรสังเกตได้ ดังนี้ ค่าตอบแทนที ่เหมาะสมและเป็นธรรม (Y6) 
สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Y7) โอกาสได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของ
ตนเอง (Y8) ความก้าวหน้าและ ความมั่นคงในการท างาน (Y9) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับ
ชีวิตส่วนตัว (Y10) และการมีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น (Y11) ผลการ
วิเคราะห์ดังตารางที ่4.27 
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ตารางที ่4.27 ผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในคุณภาพชีวิต 
           การท างาน (QWL) ด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

ตัวแปร 
สังเกตุได้ 

คุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) 

ค่าน ้าหนัก
องค์ประกอบ 

S.E. t R2 

Y6 0.87 - - 0.75 
Y7 0.85 0.02 41.65** 0.72 

Y8 0.86 0.02 34.27** 0.74 
Y9 0.88 0.02 35.28** 0.77 

Y10 0.85 0.03 34.37** 0.73 

Y11 0.85 0.02 34.20** 0.73 
         ผลการทดสอบความกลมกลืน Chi-square = 9.36 df = 6 p-value = 0.154 

χ2/df = 0   GFI = 0.99 AGFI = 0.98 RMSEA = 0.024 
KMO = 0.90  BTS = 5554.901 

 *p < .05 **p < .01                                   
 จากตารางที่ 4.27 ผลการวิเคราะห์องค์ประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor 
Analysis) โดยการใช้โปรแกรมวิเคราะห์ส าเร็จรูป เพื่อยืนยัน รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้าน
คุณภาพชีวิตการท างานชี้ให้เห็นว่ารูปแบบการ วัดมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พิจารณาได้
จากดัชนีวัดความกลมกลืนของ รูปแบบทุกตัว เช่น ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 0.00 ที่องศา
อิสระ (df) เท่ากับ 0 และมีค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 1.000 ซึ่งปฏิเสธสมมติฐาน มีค่า
ดัชนีวัดระดับ ความกลมกลืน (GFI) เท่ากับ 1.00 ค่าดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแล้ว (AGFI) 
เท่ากับ 1.00 ซึ่งเป็นค่าสูงสุด แสดงว่า รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายในด้านคุณภาพชีวิตการท างานมี
ความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ นอกจากนี้ ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 0 ซึ่งถ้าหากค่า
นี้มีค่าเท่ากับ 2 หรือน้อยกว่าถือว่ารูปแบบมีความสอดคล้อง กลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์ในระดับที่
น่าพอใจ (Bollen 1989, p. 269 อ้างถึงในยุทธไกยวรรณ์, 2556, หน้า 228) ค่าน ้าหนักองค์ประกอบ 
(Factor Loading) ของตัวแปรสังเกต ได้ พบว่าทุกตัวแตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติ ผล
การวิเคราะห์ดังกล่าวแสดง ให้เห็นว่า ตัวแปรสังเกตได้สามารถวัดตัวแปรแฝงแฝงภายในด้านคุณภาพ
ชีวิตการท างานได้เป็นอย่างดี เมื่อพิจารณาในส่วนของตัวแปรแฝงด้านคุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) 
พบว่าตัวแปรสังเกตได้ที่ใช้วัดทุกตัวมีคุณสมบัติวัดตัวแปรแฝงได้เป็น  อย่างดี พิจารณาได้จากค่า
น้ำหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ทั้งหมด 6 ตัว แตกต่างจากศูนย์อย่างมีนัยสำคัญทางสถิติ ค่า
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น้ำหนักองค์ประกอบแสดงให้เห็นว่าตัวแปรสังเกตได้ ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม (Y6) มี
ความสำคัญสูงสุด รองลงมา คือ ตัว แปรสังเกตได้ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทำงาน (Y9) 
โอกาสได้รับการพัฒนา และใช้ความสามารถของตนเอง (Y8) ความสมดุลระหว่างชีวิตการทำงานกับ
ชีวิตส่วนตัว (Y10) และการมีส่วนร่วมในการทำงานและความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น (Y10) และ 
สภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและปลอดภัย (Y11) โดยมีค่าน้ำหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.87, 0.85, 
0.86, 0.88, 0.85 และ 0.85 ตามลำดับ 
 จากผลการตรวจสอบความตรงของรูปแบบการวัดตัวแปร แฝงภายในด้านคุณภาพชีวิตการ
ทำงานสามารถเขียนเป็นแผนภาพแสดงรูปแบบ การวัดตัวแปรแฝงภายในได้ ดังภาพประกอบ 17 

 
Chi-square=9.360, df=6, p-value=.154,  RMSEA=.024, AGFI=.989, *p < .05 **p < .01 

ภาพประกอบที่ 4.5 รูปแบบการวัดตัวแปรแฝงภายนอกด้านความผูกพันต่อองค์การ(OCO) 

ที่ได้จากการตรวจสอบด้วยข้อมูลเชิงประจักษ์ 

 

4.5 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นตรงและการวิเคราะห์  แยกค่า
อิทธิพล 
 4.5.1 ผลการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน โดยใช้โปรแกรมวิเคราะห์สถิติส าเร็จรูป  พบว่า รูปแบบ
สมมติฐานยังไม่ สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ โดยมีค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 738.761 
ที่ องศาอิสระ (df) เท่ากับ 125 ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 0.000 ค่าไค-สแควร์ สัมพัทธ์ 
(χ2/df) เท่ากับ 5.910 ค่า RMSEA=0.071 ค่า GFI=0.919 ค่า AGFI=0.889 ดัง ตาราง 46 และ
ภาพประกอบ 18 ดังนั้น ผู้วิจัยจึงได้ด าเนินการปรับรูปแบบโดยพิจารณาความเป็นไปได้เชิงทฤษฎีและ
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อาศัยดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices : MI) เป็นการปรับค่าที่โปรแกรมเสนอแนะ
หรือค่ามากที่สุดก่อน ซึ่งเป็นค่าสถิติเฉพาะของพารามิเตอร์แต่ละตัวมีค่าเท่ากับค่าไค-สแควร์ ที่ลดลง 
เมื่อก าหนดให้พารามิเตอร์ตัวนั้น เป็นพารามิเตอร์อิสระ หรือมีการผ่อนคลายข้อก าหนดเงื่อนไขบังคับ
ของพารามิเตอร์นั้น ด้วยการก าหนดความคลาดเคลื่อนในการวัดตัวแปรสังเกต และความคลาดเคลื่อน
ให้มีความสัมพันธ์กันได้ (นงลักษณ์ วิรัชชัย, 2542) ผู ้วิจัยได้ปรับรูปแบบ โดยการให้เพิ ่มเส้น
ความสัมพันธ์ระหว่างความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตุได ้
 หลังการปรับรูปแบบ พบว่า รูปแบบมีความกลมกลืนกับข้อมูลเชิงประจักษ์  โดยมีค่าสถิติ
วัดความกลมกลืนของรูปแบบ ดังนี้ ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 132.290 ที่องศาอิสระ (df) 
เท่ากับ 121 ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 0.228 มีค่า มากกว่า .05 แสดงว่ารูปแบบมีความ
สอดคล้องกันสนิท ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 1.093 ค่า RMSEA=0.010 ค่า GFI=0.985 
ค่า AGFI=0.979 แสดงว่ารูปแบบมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังภาพประกอบ 18 และ
ตารางที ่4.28 
ตารางที ่4.28 ค่าสถิติวัดความสอดคล้องของรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ก่อนปรับ 

ดัชนี ระดับการ
ยอมรับ 

ค่าสถิติที่ได้ ผลการ
พิจารณา 

1.ค่าไค-สแควร์ (χ2) p-value>0.05 χ2=738.761, p=0.000 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
2.ค่าไค-สแควร์สัมพัท (χ2/df) < 2.00 5.910 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
3.ค่า GFI > 0.90 0.919 ผ่านเกณฑ์ 
4.ค่า AGFI > 0.90 0.889 ไม่ผ่านเกณฑ์ 
5.ค่า RMSEA < 0.08 0.071 ผ่านเกณฑ์ 
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Chi-square=738.761, df=125, p-value=0.000, χ2/df=5.910, RMSEA=0.071, GFI=0.919, 

AGFI=0.889, *p < .05 **p < .01  

ภาพประกอบที ่4.6 ผลการวิเคราะห์รูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์ก่อนปรับ 

ตารางที ่4.29 ค่าสถิติวัดความสอดคล้องของรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์หลังปรับ 

ดัชนี ระดับการ
ยอมรับ 

ค่าสถิติที่ได้ ผลการ
พิจารณา 

1.ค่าไค-สแควร์ (χ2) p-value>0.05 χ2=132.290, p=0.228 ผ่านเกณฑ์ 
2.ค่าไค-สแควร์สัมพัท (χ2/df) < 2.00 1.093 ผ่านเกณฑ์ 
3.ค่า GFI > 0.90 0.985 ผ่านเกณฑ์ 
4.ค่า AGFI > 0.90 0.979 ผ่านเกณฑ์ 
5.ค่า RMSEA < 0.08 0.010 ผ่านเกณฑ์ 
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Chi-square=132.290, df=121, p-value=0.228, χ2/df=1.093, RMSEA=0.010, GFI=0.985, 

AGFI=0.979, *p < .05 **p < .01  

ภาพประกอบที ่4.7 ผลการวิเคราะห์รูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์หลังปรับ 

 

 จากตารางที่ 4.29 ค่าสถิติวัดความสอดคล้องของรูปแบบกับข้อมูลเชิงประจักษ์หลังปรับ
รูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ซึ่งได้มาจากผลการวิเคราะห์
ทางสถิติกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า เป็นไปตามสมมติฐานของการวิจัยที่ก าหนดไว้ คือ รูปแบบที่
ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ตรงกับสมมติฐาน ปัจจัยเชิงสาเหตุมีอิทธิพล
ทางตรง อิทธิพลทางอ้อม และอิทธิพลรวมต่อคุณภาพชีวิตการท างานเป็นไปตามสมมติฐานของการ
วิจัยที่ก าหนดไว้ 
 4.5.2 ผลการวิเคราะห์อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของปัจจัยที่
ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน ผู ้วิจัยได้ตรวจสอบความสอดคล้องกลมกลืนของรูปแบบที่
ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ พบว่า ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ 132.290 ที่องศา
อิสระ (Degree of Freedom : df) เท่ากับ 121 ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 0.228 มีค่า
มากกว่า 0.05 แสดงว่ามีความสอดคล้องกันสนิท (close fit) ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 
1.093 ค่า RMSEA=0.010 ค่า Goodness of Fit Index (GFI)=0.985, ค่า Adjusted Goodness of 
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Fit Index (AGFI)=0.979 แสดงถึงรูปแบบที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกลมกลืนกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ ผลการวิเคราะห์อิทธิพลระหว่างตัวแปร มีรายละเอียดดังนี้ 
 1) ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) พบว่า มีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรความพึง
พอใจในงาน (JSA) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.28 ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มี
อิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ (OCO) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.24 ในทิศทางบวก
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01 และมีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างาน 
(QWL) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.16 ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01ทั้งนี้ยังพบว่ามี
อิทธิพลทางอ้อมต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างาน  (QWL) มีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.22  
เมื่อพิจารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่า  
ทุกตัวแปรมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ประกอบด้วย การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะ
ผู้น าเชิงบารมี (X1) การกระตุ้นทางปัญญา (X2) การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็นเอกัต
ถะบุคคล  (X3) และการสร้างแรงบันดาลใจ (X4) โดยมีค่าน ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.89, 0.87, 
0.62, และ 0.64  โดยมีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) ระหว่าง 0.39 ถึง 0.79 ตามล าดับ 
 2) ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ (OCU) พบว่า มีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรความพึงพอใจใน
งาน (JSA) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.34 ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีอิทธิพล
ทางตรงต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ (OCO) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.25 ในทิศทางบวกอย่างมี
นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ มีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างาน (QWL)  
มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.18 ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งนี้ยังพบว่ามีอิทธิพล
ทางอ้อมต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) มีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.25 เมื่อพิจารณาค่า
น ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของวัฒนธรรมองค์การ พบว่า ทุกตัวแปรมีนัยส าคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 ประกอบด้วย การมอบอ านาจ (X5) ความมีคุณภาพของงาน (X6) และการยอมรับ
จากเพื่อนร่วมงาน (X7) โดย มีค่าน ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.70, 0.77 และ 0.71 โดยมีค่า
สัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) ระหว่าง 0.49 ถึง 0.59 ตามล าดับ 
 3) ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JSA) พบว่า มีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรความผูกพันต่อ
องค์การ (OCO) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.33 ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 และ 
มีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.27 ในทิศทางบวก
อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ทั้งนี้ยังพบว่ามีอิทธิพลทางอ้อมต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการ
ท างาน (QWL) มีค่าอิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.15 เมื่อพิจารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปร
สังเกตได้ พบว่า ทุกตัวแปรมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ประกอบด้วยลักษณะงานที่ปฏิบัติ (Y1) 
การบังคับบัญชา (Y2) โดยมีค่าน ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.79  และ 0.76 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์
พยากรณ์ (R2) ระหว่าง 0.58 ถึง 0.62 ตามล าดับ 
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 4) ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ (OCO) พบว่ามีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรคุณภาพชีวิต
การท างาน (QWL) มีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.44 ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
เมื่อพิจารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ พบว่า ทุกตัวมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 
0.01 ประกอบด้วย การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ (Y3) ความทุ่มเทและเต็มใจ
ปฏิบัติงานเพื่อองค์การ (Y4)  และความคงอยู่กับองค์การ (Y5) โดยมีค่าน ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 
0.83, 0.80 และ 0.80 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์พยากรณ์ (R2) ระหว่าง 0.64 ถึง 0.68 ตามล าดับ 
 5. ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างาน เมื่อพิจารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกต
ได้ พบว่าทุกตัวมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ประกอบด้วย ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม 
(Y6) โอกาสได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถ ของตนเอง (Y7) สภาพแวดล้อมท่ีถูกสุขลักษณะและ
ปลอดภัย (Y8) ความก้าวหน้าและ ความมั่นคงในการท างาน (Y9) ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างาน
กับชีวิตส่วนตัว (Y10) การมีส่วนร่วมในการท างาน และความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอื่น (Y11) โดยมีค่า
น ้าหนักองค์ประกอบเท่ากับ 0.87, 0.84, 0.87, 0.88, 0.85 และ 0.85 โดยมีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
พยากรณ์ (R2) ระหว่าง 0.71 ถึง 0.77 ตามล าดับ รายละเอียดดังตารางที ่4.30 
 
 

 

 

 

 



ตารางที ่4.30 ค่านำ้หนักอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของตัวแปร 

ตัวแปรตาม R2 อิทธิพล TL OCU JSA OCO 

    SE T  SE T β SE T β SE T 

JSA 0.22 DE 0.28 0.04 7.20** 0.34 0.06 7.84** - - - - - - 

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

TE 0.28 0.04 7.20** 0.34 0.06 7.84** - - - - - - 

OCO 0.37 DE 0.24 0.04 6.80** 0.25 0.60 6.22** 0.33 0.05 7.57** - - - 

IE 0.09 0.02 4.50** 0.11 0.02 5.50** -   - - - 

TE 0.33 0.04 8.25** 0.36 0.04 9.00** 0.33 0.05 7.57** - - - 

QWL 0.64 DE 0.16 0.04 5.80** 0.18 0.06 5.66** 0.27 0.05 7.31** 0.44 0.05 11.95** 

IE 0.22 0.02 11.00** 0.25 0.03 8.33** 0.15 0.02 7.50** - - - 

TE 0.38 0.03 12.66** 0.43 0.03 14.33** 0.42 0.04 10.50** 0.18 0.05 11.95** 

*p < .05 **p < .01  

 

 

 

 

 



 ผลการวิเคราะห์แยกค่าอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางอ้อมและอิทธิพลรวมของปัจจัยที่ส่งผล
ต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน ดังนี้ 
 อิทธิพลทางตรง พบว่า ตัวแปรคุณภาพชีวิตการทำงาน (QWL) ได้รับอิทธิพลทางตรงจาก
ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TL) ในทิศทางบวกอย่างมี นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีค่า
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.16 และได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ (OCU) 
ความพึงพอใจในงาน (JSA) และความผูกพันต่อองค์การ (OCO) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทาง
สถิติที่ระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.18, 0.27 และ 0.44 ตามลำดับ 
 อิทธิพลทางอ้อม พบว่า ตัวแปรคุณภาพชีวิตการทำงาน (QWL) ได้รับอิทธิพลทางอ้อมจาก 
1) ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TL) ในทิศทางบวกอย่างมี นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มี
ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.22 2) ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ (OCU) ในทิศทางบวกอย่าง
มี นัยสำคัญทางสถิตทิี่ระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.25 และ 3) ตัวแปรความ
พึงพอใจในงาน (JSA) ในทิศทางบวกอย่างมี นัยสำคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
ทางอ้อมเท่ากับ 0.15 ตามลำดับ 
 อิทธิพลรวม พบว่า ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ (OCU) มีอิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การทำงาน (QWL) สูงสุดในทิศทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที ่ระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลเท่ากับ 0.43 รองลงมาคือ ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JSA) มีอิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการทำงาน (QWL) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เท่ากับ 0.42 ลำดับถัดมาคือ ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีวิตการทำงาน (QWL) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทาง สถิติที ่ระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธิ์
อ ิทธ ิพลรวมเท ่าก ับ 0 .38 และน ้อยท ี ่ ส ุดค ือ  ต ัวแปรความผ ูกพ ันต ่อองค ์การ (OCO)  
มีอิทธิพลรวมที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน (QWL) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยสำคัญทางสถิติที่
ระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมเท่ากับ 0.18 ตามลำดับ 
 เมื ่อพิจารณาสมการโครงสร้าง พบว่า ตัวแปรสามารถอธิบายค่าความแปรปรวนของ
คุณภาพชีวิตการทำงาน (QWL) ร้อยละ 64 และสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรแฝง
ภายใน 2 ตัว คือ ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JSA) ร้อยละ 22 และตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 
(OCO) ร้อยละ 37 ซ่ึง สามารถเขียนสมการโครงสร้างด้วยค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลได้ ดังนี้ 
 1. QWL = (0.16)*(TL) + (0.18)*(OCU) + (0.27)*(JSA) + (0.44)*(OCO), R2 = 0.64 
 2. OCO = (0.24)*(TL) + (0.25)*(OCU) + (0.33)*(JSA), R2 = 0.37 
 3. JSA = (0.28)*(TL) + (0.34)*(OCU), R2 = 0.22 
 สมการที่ 1 อธิบายได้ว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการทำงาน 
(QWL) สูงสุด คือ ตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ (OCO) รองลงมา คือ ตัวแปรความพึงพอใจในงาน 
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(JSA) ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ (OCU) และลำดับสุดท้ายคือ ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TL) 
ตามลำดับ โดยทั้ง 4 ตัวแปร สามารถอธิบายความแปรปรวน ของตัวแปรคุณภาพชีวิตการทำงาน 
(QWL) ร้อยละ 64 
 สมการที่ 2 อธิบายได้ว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ 
(OCO) สูงสุดคือ ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JSA) รองลงมา คือ ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ (OCU) 
และตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TL) ตามลำดับ โดยทั้ง 3 ตัวแปร สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ (OCO) ร้อยละ 37 
 สมการที่ 3 อธิบายได้ว่า ตัวแปรเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลต่อตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JSA) 
สูงสุดคือ ตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ (OCU) รองลงมา คือ ตัวแปรภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (TL) 
โดยทั้ง 2 ตัวแปร สามารถอธิบายความแปรปรวนของ ตัวแปรความพึงพอใจในงาน (JSA) ร้อยละ 22 
 จากผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นและการวิเคราะห์อิทธิพลดังกล่าว
ข้างต้น สามารถเขียนเป็นแผนภาพแสดงค่าสัมประสิทธิ ์อิทธิพลของ  สมการโครงสร้างรูปแบบ
ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานได้ ดังภาพประกอบ 20 

 
Chi-square=132.290, df=121, p-value=0.228, χ2/df=1.093, RMSEA=0.010, GFI=0.985, 

AGFI=0.979, *p < .05 **p < .01  

ภาพประกอบที ่4.8 ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลของสมการโครงสร้างรูปแบบความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงาน 
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4.6 ผลการเสนอแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรทางการศึกษา
สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน คือ 
ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 
 แนวทางการพัฒนาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร
ทางการศึกษาในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จึง
ผู ้ว ิจัยได้นำผลที่ได้จาการวิเคราะห์ตัวแปรสังเกตุได้ที ่มีอิทธิพลลำดับที ่ 1 คือ ภาวะผู ้นำการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซ่ึงประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว คือ 1) การมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู ้นำเชิงบารมี  (Idealized influence or Charismatic 
Leadership) 2) การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) 3) การคำนึงถึงความเป็น
ปัจเจกบุคคล/ความเป็นเอกัตถะบุคคล(Individualized Consideration) และ 4) การสร้างแรง
บันดาล(inspiration) มาเป็นแบบสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ จำนวน 9 ท่าน ดังนี้ 
 4.6.1 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ด้านการมี
อิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้นำเชิงบารมี ใจ (Idealized influence or Charismatic 
Leadership) ข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
 “...ยึดมั่นในหลักคุณธรรมและจริยธรรม ผู้นำควรแสดงพฤติกรรมที่ยึดหลักความถูกต้อง 
โปร่งใส มีจรรยาบรรณ และไม่หวั่นไหวต่อแรงกดดันทางผลประโยชน์ เพื่อเป็นแบบอย่างให้ผู้ตาม
ยึดถือ...” 
       (ผู ้เชี ่ยวชาญ ท่านที่ 1 ,สัมภาษณ์  14 มกราคม 2568)
 “...เป็นแบบอย่างที่ดีทั้งในวิสัยทัศน์และการกระทำการกระทำของผู้นำต้องสอดคล้องกับ
คำพูด เช่น หากพูดถึงการทำงานเป็นทีม ต้องแสดงออกถึงการเคารพและสนับสนุนสมาชิกในทีมอย่าง
แท้จริง...” 
       (ผู ้เชี ่ยวชาญ ท่านที่ 2 ,สัมภาษณ์  14 มกราคม 2568)
 “...แสดงความเสียสละเพื่อประโยชน์ส่วนรวมผู้นำที่มีบารมีจะไม่ยึดติดกับตำแหน่งหรือ
ผลประโยชน์ส่วนตัว แต่พร้อมเสียสละทรัพยากร เวลา หรือแม้แต่โอกาสส่วนตัวเพ่ือองค์กรและทีม...” 
       (ผู ้เชี ่ยวชาญ ท่านที่ 3 ,สัมภาษณ์ 16 มกราคม 2568)
 “...ยึดถือพันธกิจที่ส่งเสริมการพัฒนาความสามารถในการสื่อสารพันธกิจหรือเป้าหมายที่มี
คุณค่าต่อสังคม เช่น การสร้างความเป็นธรรมพัฒนาคุณภาพชีวิตหรือยกระดับคุณภาพการศึกษา...” 
       (ผู ้เชี ่ยวชาญ ท่านที่ 4 ,สัมภาษณ์ 16 มกราคม 2568)
 “...สร้างแรงบันดาลใจผ่านเรื่องเล่าและประสบการณ์จริงการใช้เรื่องเล่าที่สะท้อนค่านิยม 
ความเชื่อ และประสบการณ์ที่จับต้องได้ จะช่วยให้ผู้ ใต้บังคับบัญชารู้สึกเชื่อมั่นและศรัทธาในตัว
ผู้บังคับบัญชา...” 
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       (ผู ้เชี ่ยวชาญ ท่านที่ 5 ,สัมภาษณ์ 16 มกราคม 2568)
 “...ส่งเสริมวัฒนธรรมแห่งความรับผิดชอบพัฒนาสภาพแวดล้อมในองค์กรให้ผู้ ร่วมงาน
ตระหนักถึงหน้าที่ มีจิตสำนึกส่วนรวม และพร้อมรับผิดชอบต่อการกระทำของตน...” 
       (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 6 ,สัมภาษณ์ 19 มกราคม 2568) 
“...รับฟังอย่างลึกซึ้งและมีความเห็นอกเห็นใจ ผู้นำควรเปิดพื้นที่ปลอดภัยให้ผู้ตามแสดงความคิดเห็น 
และแสดงความเข้าใจในความรู้สึกหรือมุมมองที่แตกต่างโดยไม่ตัดสิน...” 
      (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 7 ,สัมภาษณ์ 20 มกราคม 2568) 
  “...พัฒนาความน่าเชื่อถือและความไว้วางใจรักษาคำพูด ตรงต่อเวลา และรักษาความลับ
อย่างมืออาชีพ สิ่งเหล่านี้เป็นทุนทางบารมีที่ทำให้ผู้ตามยินดีเดินตามแม้ในภาวะเปลี่ยนแปลง...” 
          (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 8 ,สัมภาษณ์ 22 มกราคม 2568) 
  “...เน้นการตัดสินใจที่ยึดหลักการมากกว่าผลประโยชน์เฉพาะหน้าแสดงให้เห็นว่าการ
ตัดสินใจของผู้นำตั้งอยู่บนฐานของเหตุผล คุณค่า และความยุติธรรม แม้จะไม่เป็นที่นิยม...” 
     (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 9 ,สัมภาษณ์ 24 มกราคม 2568) 
 
 4.6.2 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ด้านการกระตุ้น
ทางปัญญา (Intellectual Stimulation) ข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
  “...ส่งเสริมให้บุคลากรเรียนรู้จากท้ังความสำเร็จและความล้มเหลว โดยจัดการประชุมหลัง
การทำงานเพื่อตรวจสอบบทเรียนที่ได้จากประสบการณ์ต่างๆ การทำเช่นนี้จะช่วยให้ทุกคนได้เรียนรู้
ร่วมกันและพัฒนาขึ้นอย่างต่อเนื่อง...”   
       (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 1 ,สัมภาษณ์  14 มกราคม 2568) 
   “...การจัดกิจกรรมระดมความคิดเห็นเป็นประจำจะช่วยให้บุคลากรทุกคนมีโอกาสเสนอไอ
เดีย แนวคิดใหม่ๆ ในการแก้ปัญหาหรือพัฒนางาน ทั้งนี้จะช่วยกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และการมี
ส่วนร่วม...” 
       (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 2 ,สัมภาษณ์  14 มกราคม 2568) 
  “...การจัดอบรมหรือหลักสูตรเพื่อพัฒนาทักษะการคิดวิเคราะห์และการตัดสินใจ จะช่วย
ให้สมาชิกทีมสามารถประเมินแนวคิดได้อย่างมีประสิทธิภาพและพัฒนาทักษะที่สำคัญในที่ทำงาน...” 
       (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 3 ,สัมภาษณ์ 16 มกราคม 2568) 
  “...การยกย่องสมาชิกที่มีไอเดียใหม่หรือมีส่วนร่วมในการพัฒนางาน จะทำให้บุคลากรรู้สึก
มีคุณค่าและเกิดแรงจูงใจในการมีส่วนร่วมอย่างต่อเนื่อง...” 
                                                        (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 4 ,สัมภาษณ์ 16 มกราคม 2568) 
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 “...การนำเทคโนโลยีเข้ามาใช้ เช่น ซอฟต์แวร์วิเคราะห์ข้อมูล หรือแพลตฟอร์มดิจิทัล จะ
ช่วยให้การวิเคราะห์และแลกเปลี่ยนความคิดเห็นมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น...” 
       (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 5 ,สัมภาษณ์ 16 มกราคม 2568) 
  “...สร้างช่องทางที่เป็นมิตรให้สมาชิกของหน่วยงานสามารถเสนอความคิดเห็น หรือติติง
การทำงานได้อย่างเสรี โดยไม่รู้สึกผิดหรือกังวล...” 
        (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 6 ,สัมภาษณ์ 19 มกราคม 2568) 
  “...การจัดกิจกรรมประกวดหรือแข่งขันในเรื่องของนวัตกรรมจะกระตุ้นบุคลากรให้มีการ
นำเสนอไอเดียใหม่ และเป็นเวทีแสดงความคิดสร้างสรรค์...” 
        (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 7 ,สัมภาษณ์ 20 มกราคม 2568) 
   “...นำกรณีศึกษาที่เกี ่ยวข้องกับความท้าทายที่องค์กรเผชิญมาใช้ในการวิเคราะห์และ
อภิปราย สมาชิกในทีมจะได้รับการกระตุ้นให้คิดวิเคราะห์และเสนอแนวทางแก้ไข...” 
            (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 8 ,สัมภาษณ์ 22 มกราคม 2568) 
  “...สนับสนุนให้สมาชิกทีมได้ทดลองวิธีการหรือแนวคิดใหม่ๆ โดยไม่ต้องกังวลกับผลลัพธ์ 
และหลังจากการทดลองควรมีการวิเคราะห์คำตอบเพื่อเรียนรู้จากประสบการณ์นั้น ๆ ส่งบุคลากรเข้า
ร่วมเวิร์กชอป, สัมมนา หรือกิจกรรมจากภายนอกจะช่วยเปิดโลกทัศน์ใหม่และนำความรู้หรือแนวคิด
ใหม่ๆ กลับมาสู่หน่วยงาน...” 
       (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 9 ,สัมภาษณ์ 24 มกราคม 2568) 
    
 4.6.3 ภาวะผ ู ้นำการเปล ี ่ยนแปลง (Transformational Leadership) ด ้านการ
คำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) 
ข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
  “... การยอมรับความสำเร็จระดับบุคคลแสดงความยินดีและยอมรับความสำเร็จในแบบที่
เฉพาะเจาะจง และตรงกับความสามารถหรือความทุ่มเทของบุคลากร เพื่อสร้างแรงจูงใจและทำให้
รู้สึกมีคุณค่าต่อหน่วยงาน ...”   
       (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 1 ,สัมภาษณ์  14 มกราคม 2568) 
  “...  การทำงานร่วมกันในโครงการ โดยสร้างโอกาสให้บุคลากรได้ทำงานร่วมกันใน
โครงการที่ต้องใช้ทักษะและความเชี่ยวชาญที่แตกต่างกัน เพ่ือให้เกิดการเรียนรู้ซึ่งกันและกัน  ...” 
       (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 2 ,สัมภาษณ์  14 มกราคม 2568) 
 “...  สร้างวัฒนธรรมการเปิดรับความคิดเห็น ส่งเสริมให้สมาชิกในทีมกล้าแสดงความ
คิดเห็น ซึ่งช่วยให้เกิดการแลกเปลี่ยนความรู้และสร้างบรรยากาศที่เปิดกว้าง  ...” 
       (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 3 ,สัมภาษณ์ 16 มกราคม 2568) 
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 “... การกำหนดเป้าหมายส่วนตัวช่วยให้สมาชิกตั้งเป้าหมายส่วนตัวที่ชัดเจน และสนับสนุน
ในการวางแผนเพื่อบรรลุเป้าหมายเหล่านั้น   ...” 
                                                        (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 4 ,สัมภาษณ์ 16 มกราคม 2568) 
  “... การประเมินและให้ข้อเสนอแนะแบบต่อเนื่อง จัดให้มีการพูดคุยเกี่ยวกับผลการทำงาน
และการพัฒนาอย่างต่อเนื่อง โดยมีการให้ข้อเสนอแนะแบบสร้างสรรค์เพ่ือช่วยให้สมาชิกปรับปรุงและ
พัฒนาได้ดีขึ้น   ...” 
       (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 5 ,สัมภาษณ์ 16 มกราคม 2568) 
  “... การให้การสนับสนุนทางอารมณ์: เป็นผู้นำที่ใส่ใจในอารมณ์และความรู้สึกของสมาชิก
ในทีม โดยเสนอการสนับสนุนในช่วงที่พวกเขาประสบปัญหาหรือความท้าทายต่าง ๆ   ...” 
        (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 6 ,สัมภาษณ์ 19 มกราคม 2568) 

“... การจัดกิจกรรม Team Building: สร้างกิจกรรมที่ส่งเสริมการทำงานร่วมกันและสามารถ
สร้างความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นระหว่างสมาชิก เพ่ือให้คนรู้จักกันมากขึ้น  ...” 
        (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 7 ,สัมภาษณ์ 20 มกราคม 2568) 
    “..การสร้างระบบ Mentorship: จัดตั ้งโปรแกรมการให้คำปรึกษาโดยที ่สมาชิกที ่มี
ประสบการณ์ช่วยสนับสนุนการพัฒนาศักยภาพของสมาชิกใหม่หรือน้อยประสบการณ์มากขึ้น ....” 
            (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 8 ,สัมภาษณ์ 22 มกราคม 2568) 
    “...   วิเคราะห์ความต้องการของสมาชิก: ใช้การสัมภาษณ์หรือแบบสอบถามเพื่อประเมิน
ความต้องการ และความปรารถนาของแต่ละบุคคลในทีม ซึ่งช่วยสร้างความเข้าใจลึกซึ้งถึงความ
ต้องการเฉพาะของแต่ละคน ...” 
       (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 9 ,สัมภาษณ์ 24 มกราคม 2568) 
 4.6.4 ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ด้านการสร้าง
แรงบันดาล (inspiration) ข้อเสนอแนะจากผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 
   “... การลงทุนในพัฒนาทักษะ โดยการจัดการฝึกอบรม การเสนอเวิร์กชอป หรือการ
สนับสนุนให้สมาชิกเรียนรู้เพ่ิมเติมนอกเวลางาน จะช่วยเสริมสร้างแรงบันดาลใจและทักษะที่จำเป็นใน
การทำงาน...”   
        (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 1 ,สัมภาษณ์  14 มกราคม 2568) 
   “...  การสร้างความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นระหว่างผู ้นำและสมาชิกในองค์กร ทำให้เกิด
ความรู้สึกที่อบอุ่นและเป็นกันเอง ผู้นำควรมีการใช้เวลาในการพูดคุยแบบไม่เป็นทางการ หรือการจัด
กิจกรรมสร้างสัมพันธ์เพื่อสร้างความเชื่อใจและแรงบันดาลใจในการทำงานร่วมกัน...” 
        (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 2 ,สัมภาษณ์  14 มกราคม 2568) 
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  “...  การเล่าเรื่องสามารถสร้างแรงบันดาลใจได้ เช่น การแบ่งปันประสบการณ์หรือการเล่า
เรื่องความสำเร็จของทีม ซึ่งสามารถสื่อสารถึงความสำคัญของการทำงานร่วมกันและสร้างแรงบันดาล
ใจให้กับสมาชิกในการทำงานต่อไป...” 
        (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 3 ,สัมภาษณ์ 16 มกราคม 2568) 
  “... ผู้นำควรสร้างโอกาสให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการตั้งเป้าหมายและการตัดสินใจที่
สำคัญ เช่น การประชุมกลุ่มเล็กเพื่อรับฟังความคิดเห็นและการให้สมาชิกเสนอความคิดเห็น ซึ่งจะทำ
ให้เกิดความรู้สึกมีค่าและภาคภูมิใจในผลงาน...” 
                                                        (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 4 ,สัมภาษณ์ 16 มกราคม 2568) 
  “... การมอบการพูดคุยและฟังอย่างจริงใจ : ผู้นำควรให้ความสำคัญในการฟังอย่างใส่ใจ 
โดยจัดให้มีการพูดคุยแบบเปิดและเป็นกันเอง สมาชิกในทีมควรรู้สึกว่าเสียงของพวกเขามีความสำคัญ 
และการสื่อสารควรเป็นสองทางเพ่ือสร้างความไว้วางใจ...” 
        (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 5 ,สัมภาษณ์ 16 มกราคม 2568) 
  “... การจัดการกับสภาพแวดล้อมการทำงานให้เป็นสถานที่ที่กระตุ้นให้คนทำงาน มีการ
ออกแบบพื้นที่ทำงานที่เหมาะสมและมีการสนับสนุนในการแลกเปลี่ยนความคิด เช่น การใช้พื้นที่
สำหรับการประชุมหรือการทำกิจกรรมสร้างทีมงาน...” 
         (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 6 ,สัมภาษณ์ 19 มกราคม 2568) 

“... สนับสนุนความคิดสร้างสรรค์: การส่งเสริมให้สมาชิกในทีมมีส่วนร่วมในการนำเสนอ
แนวคิดใหม่ ๆ และการทดลองทำสิ่งต่าง ๆ ที่ออกนอกกรอบเดิม โดยจะต้องสร้างบรรยากาศที่ไม่มี
การตำหนิหากเกิดความล้มเหลวจะสร้างความกล้าหาญในการคิดและสร้างสรรค์...” 
         (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 7 ,สัมภาษณ์ 20 มกราคม 2568) 
  “..ผู้นำควรทำตัวเป็นตัวอย่าง และยึดมั่นในค่านิยมที่องค์กรต้องการสร้าง เช่น ความ
ซื่อสัตย์ ความรับผิดชอบ และการทำงานเป็นทีม การที่ผู้นำแสดงให้เห็นถึงพฤติกรรมเหล่านี้จะช่วย
สร้างความเชื่อม่ันและแรงบันดาลใจให้กับสมาชิกในทีม....” 
             (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 8 ,สัมภาษณ์ 22 มกราคม 2568) 
   “...   ผู้นำควรกำหนดวิสัยทัศน์ที่ชัดเจนและนำเสนอในรูปแบบที่สามารถสื่อสารได้อย่างมี
ประสิทธิภาพ เช่น การใช้ภาพกราฟิกหรือการประชุมร่วมกับทีม เพื่อให้เห็นภาพรวมและเข้าใจ
เป้าหมาย ที่สำคัญควรมีการสื่อสารวิสัยทัศน์นี้อย่างต่อเนื่อง เพ่ือทำให้สมาชิกในทีมรู้สึกถึงความมีส่วน
ร่วมและแรงบันดาลใจในการทำงาน...” 
       (ผู้เชี่ยวชาญ ท่านที่ 9 ,สัมภาษณ์ 24 มกราคม 2568) 
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ตารางที่ 4.31 สรุปแนวทางการพัฒนาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของ 
          บุคลากรทางการศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการ   
          การศึกษาขั้นพื้นฐาน ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership)   
                  จากการสัมภาษณ์ผู้เชี่ยวชาญ ดังนี้ 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) 

แนวทางการพัฒนาปัจจัยที่มีอิทธิพล 

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือ
ภาวะผู้นำเชิงบารมี  (Idealized 
influence or Charismatic 
Leadership) 

1. ผู้นำสร้างความน่าเชื่อถือด้วยคุณธรรม จริยธรรม และ 
การตัดสินใจที่ยุติธรรม 
2. ผู้นำเป็นแบบอย่างด้วยความเสียสละและการสร้างแรง
บันดาลใจ 
3. ผู้นำสร้างความไว้วางใจผ่านความรับผิดชอบและการ
รับฟังอย่างลึกซึ้ง 

การกระตุ้นทางปัญญา 
(Intellectual Stimulation) 

1. ผู้นำส่งเสริมการเรียนรู้ทั้งภายในและภายนอก เพ่ือ
พัฒนาทักษะการคิด วิเคราะห์ และการตัดสินใจ 
2. ผู้นำกระตุ้นความคิดสร้างสรรค์และนวัตกรรมผ่านการ
ระดมสมอง การทดลอง และการแข่งขันเชิงสร้างสรรค์ 
3. ผู้นำสร้างช่องทางและใช้เทคโนโลยีเพ่ือการสื่อสารและ
การแลกเปลี่ยนความคิดเห็นอย่างมีประสิทธิภาพ 
4. ผู้นำสร้างแรงจูงใจผ่านการยกย่องและให้คุณค่ากับ
ความคิดริเริ่ม 

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/

ความเป็นเอกัตถะบุคคล
(Individualized Consideration) 

1. ผู้นำเข้าใจความต้องการและสนับสนุนการพัฒนา
เป้าหมายรายบุคคล 
2. ผู้นำการจัดระบบพัฒนาและการเรียนรู้ที่ตอบสนองต่อ
ความต้องการของสมาชิก 
3.ผู้นำสร้างความสัมพันธ์ที่แน่นแฟ้นและการสนับสนุน
ทางอารมณ์ 
4.การให้ข้อเสนอแนะและการยอมรับเพ่ือสร้างแรงจูงใจ 

การสร้างแรงบันดาล (inspiration) 1. ผู้นำกำหนดวิสัยทัศน์และเป็นแบบอย่างที่ดี 
2. ผู้นำสนับสนุนความคิดสร้างสรรค์และการมีส่วนร่วม 
3. ผู้นำสื่อสารอย่างจริงใจและสร้างความสัมพันธ์เชิงบวก 
4. ผู้นำพัฒนาทีมและเสริมแรงจูงใจอย่างต่อเนื่อง 
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4.7 องค์ความรู้ใหม่ที่ได้จากการสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรทางการศึกษาใน

สำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) 

 

 

ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 
(Transformational Leadership) “ผู้นำ
การเปลี่ยนแปลงที่มีประสิทธิภาพคือผู้นำที่
สร้างอิทธิพลโดยการยกระดับคุณค่าและ

ศักยภาพของสมาชิกองค์กร ผ่านการสร้างแรง
บันดาลใจ การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล 
การกระตุ้นทางปัญญา และการแสดงคุณธรรม

จริยธรรม”

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้นำเชิงบารมี 
(Idealized influence or Charismatic Leadership)

“ผู้นำที่ยั่งยืนคือผู้ที่สร้างอิทธิพลโดยยึดคุณธรรม จริยธรรม และสร้างความเชื่อมั่นผ่านการกระทำที่
สอดคล้องกับค่านิยมองค์กรและสังคม”

การกระตุ้นทางปัญญา
(Intellectual Stimulation)

“ผู้นำที่กระตุ้นทางปัญญาคือผู้นำที่สร้างสภาพแวดล้อม
และกระบวนการทำงานที่สนับสนุนให้บุคลากรคิด

วิเคราะห์ เสนอแนวคิดใหม่ ทดลองนวัตกรรม และเรียนรู้
จากประสบการณ์อย่างต่อเนื่อง”     

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็นเอกัตถะบุคคล
(Individualized Consideration) 

“ผู้นำที่คำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือผู้นำที่ให้ความสำคัญกับความต้องการ ความสามารถ และ
ศักยภาพเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล พร้อมสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการเติบโตส่วนบุคคลและความ

ร่วมมือในองค์การ”

การสร้างแรงบันดาล (inspiration)
“ผู้นำที่สร้างแรงบันดาลใจ คือผู้นำที่กระตุ้น

และสนับสนุนสมาชิกให้มีความมุ่งมั่นต่อ
เป้าหมายขององค์กร ด้วยการสร้างความเชื่อม่ัน 
ความภาคภูมิใจ และความรู้สึกมีส่วนร่วม ผ่าน
การสื่อสาร วิสัยทัศน์ และการมีส่วนร่วมอย่าง

ต่อเนื่อง”

 

 

 

 



บทท่ี 5 

สรุป อภิปรายผลและขอ้เสนอแนะ 
 

 การวิจัยครั้งนี ้เพื ่อศึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที ่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างาน และหาแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา
ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยมีวัตถุประสงค์
การวิจัย คือ 1) เพ่ือศึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที ่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 2) เพ่ือตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐานที่พัฒนาขึ้นจากแนวคิด ทฤษฎีกับข้อมูลเชิง
ประจักษ์ 3) เพื่อศึกษาแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน โดยก าหนดสมมติฐานของการ
วิจัย คือรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากร
ทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่
ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ 
 การด าเนินการวิจัยแบ่งออกเป็นสามรยะ คือ การวิจัยในระยะที่ 1 เป็นการพัฒนารูปแบบ
ความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที ่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทาง
การศึกษาส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ใช้วิธีการ
สังเคราะห์เอกสาร และการสัมภาษณ์ โดยวิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) ประมวลผลและ
สรุปผลข้อเสนอแนะที่ได้ก าหนดเป็นกรอบแนวคิดและโมเดลการวิจัย และยืนยันความเหมาะสมของ
โมเดล ตัวแปรที่ใช้ในการวิจัยที่สังเคราะห์จากแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวข้องได้แก่ ตัวแปรแฝงตัว
แปรแฝงภายนอก (Exogenous Latent Variables) คือ ตัวแปรแฝงที่ไม่ได้รับอิทธิพลจากตัวแปรใด
ในรูปแบบ ประกอบด้วยตัวแปรแฝง 2 ตัว คือ1) ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง และ 2) วัฒนธรรม
องค์การ ตัวแปรแฝงภายในมี 2 ตัวแปร คือ ตัวแปรแฝงภายใน (Endogenous Latent Variables) 
คือ ตัวแปรแฝงที ่ได้รับอิทธิพลจากตัวแปรอื ่นๆ ในโมเดลประกอบด้วยตัวแปรแฝง 2 ตัว ได้แก่  
1) ความพึงพอใจในงาน และ 2) ความผูกพันต่อองค์การ เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัยเป็นแบบสอบถาม
เพ่ือวัดตัวแปรที่ศึกษา ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือโดยผู้เชี่ยวชาญ เพ่ือหาดัชนีความสอดคล้องรายข้อ
ค าถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ (IOC) ตรวจสอบความเที่ยง (Reliability) น ามาวิเคราะห์หาสัมประสิทธิ์
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แอลฟา (Alpha coefficient) ด้วยวิธีของครอนบาค (Cronbach) เป็นการหาคุณภาพของเครื่องมือเป็นไป
ตามเกณฑ์ท่ีก าหนด 
 การวิจัยระยะที่ 2 ส ารวจเพื่อหาความถี่ ค่าร้อยละ ค่าเฉลี่ย และส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
ส าหรับวิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างสมการเชิงเส้นของ
ปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ประชากรที่ใช้ใน
การวิจัยในครั้งนี ้ คือ บุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน จ านวน 962 คน ใช้ว ิธ ีการสุ ่มแบบแบ่งชั ้นตามสัดส่วน 
(Proportional Stratified Random Sampling) ตรวจสอบสมมติฐานใช้โปรแกรมสถิติส าเร็จรูป
ตรวจสอบความเหมาะสมของตัวแปร 
 การวิจ ัยในระยะที ่ 3 เป็นการวิเคราะห์ข้อมูลจากแนวคิด ทฤษฎี การสัมภาษณ์
ผู้ทรงคุณวุฒิและใช้ผลจากการวิเคราะห์ตรวจสอบความสอดคล้องของรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้าง
สมการเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขต
พื้นที่การศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานที่ผู้วิจัยพัฒนาขึ้นกับข้อมูลเชิงประจักษ์  
เป็นการหาแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่
การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้น โดยวิเคราะห์เนื้อหา (content analysis) 
ประมวลผลและสรุปผลข้อเสนอแนะที ่ได้จากการสัมภาษณ์เช ิงล ึก ( In-depth interviews ) 
ผู้ทรงคุณวุฒิในการเพื่อเสนอแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบถคลากรทางการศึกษา
ส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา ส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั ้นพื ้นฐาน จ านวน 9 คน 
ประกอบด้วย 1) ผู้บริหารระดับ กระทรวงศึกษาธิการ ส านักงานคณะกรรมการการสึกษาขั้นพื้นฐาน 
ผู้บริหารส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา จ านวน 3 คน 2) อาจารย์ในสถาบันอุดมศึกษา จ านวน 1 คน 
3) ผู้เทนในคณะบุคคล อกคศ. เขตพ้ืนที่การศึกษา จ านวน 3 คน 4) ผู้แทนบุคลากรทางการศึกษา 38 
ค(2) จ านวน 2 คน เลือกแบบเจาะจง ดังจะได้น าเสนอรายละเอียด ดังนี้ 
 

5.1 สรุปผลการวิจัย 
 การสรุปผลการวิจัยในครั้งนี้ผู้วิจัยได้น าเสนอผลการวิจัยข้อมูลตามรายละเอียดในแต่ละ 
ส่วนดังต่อไปนี้ 
 5.1.1 ผลการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีว ิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 
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 เพื่อให้ทราบลักษณะสถานภาพของกลุ่มตัวอย่างและการแจกแจงของตัวแปร ดังนี้ จาก
แบบสอบถามที่ได้รับกลับคืนมาจ านวน 980 ฉบับ คิดเป็นร้อยละ 98 ของ แบบสอบถามจ านวน
ทั้งหมดที่ส่งไป 1000 ฉบับ และท าการคัดเลือกฉบับสมบูรณ์ได้ 962 ฉบับ ส่วนใหญ่เป็นเพศหญิง 
จ านวน 712 คน คิดเป็นค่าร้อยละ 74 เป็นเพศชาย จ านวน 250 คน คิดเป็นค่าร้อยละ 26 ซึ่งเมื่อ
จ าแนกตามระดับการศึกษากลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่อยู่ในระดับปริญญาโท จ านวน 528 คน คิดเป็นค่า
ร้อยละ 54.9 เมื่อจ าแนกตามประสบการณ์ในการท างานกลุ่มตัวอย่างส่วนใหญ่มีประสบการณ์ในการ
ท างาน 21 ปีขึ้นไป จ านวน 343 คน คิดเป็นค่าร้อยละ  35.4 และเมื่อจ าแนกตามต าแหน่งงานกลุ่ม
ตัวอย่างส่วนใหญ่ ด ารงต าแหน่งงานข้าราชการประเภทวิชาการ จ านวน 595 คน คิดเป็นค่าร้อยละ 
61.9 
 ผลการตรวจสอบข้อตกลงเบื้องต้นของตัวแปรทั้งหมด พบว่า มีค่าดัชนีความเบ้อยู่ระหว่าง  
-1.15 ถึง -0.99 ซึ่งทุกค่า ต ่ากว่า ±2  และมีค่าดัชนีความโด่ง อยู่ระหว่าง  -0.43 ถึง 1.49 ซึ่งทุกค่า
ต ่ากว่า ±2  แสดงว่าตัวแปรที่น ามาศึกษาทั้งหมดมีการแจกแจงแบบปกติ ตามเกณฑ์ของ Tabachnick 
and Fidell (2007) นอกจากนี้ Hair และคณะ (2010) ได้ระบุในกรณีที่ขนาดของตัวอย่างงานวิจัยสูง
กว่า 200 จะท าให้อิทธิพลที่อาจเกิดขึ้นจากการแจกแจงไม่เป็นโค้งปกติจะลดลงถึงระดับที่ไม่มี
ผลกระทบ เนื่องจากงานวิจัยครั้งนี้มีจ านวนของตัวอย่างถึง 962 ตัวอย่าง ผู้วิจัยจึงน าตัวแปรสังเกตได้
ทุกตัวแปรไปวิเคราะห์ข้อมูลโดยอนุโลมว่าขนาดตัวอย่างมีมากพอสามารถลดอิทธิพลที่จะเกิดขึ้นได้
จากข้อตกลงเบื้องต้นของเรื่องสถิติแจกแจงแบบปกติ 
 ผลการวิเคราะห์รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ดังนี้ 
  1) รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐานทั้ง 4 ปัจจัย พบว่า อยู่ในระดับมากทุกด้าน โดยเรียงตามล าดับของค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย
ดังนี้ ด้านด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ด้านด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้านความพึงพอใจในงาน และ
ด้านความผูกพันต่อองค์การ 
  2) เมื่อพิจารณาปัจจัยด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง โดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 เมื่อพิจารณาเป็นรายแปรสังเกตได้
พบว่า อยู่ในระดับมากทุกตัวแปร โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.22 – 4.27 โดยเรียงตามล าดับของค่าเฉลี่ย
จากมากไปหาน ้อยด ังน ี ้  การค  าน ึงถ ึ งความเป ็นป ัจเจกบ ุคคล/ความเป ็นเอก ัตถะบ ุคคล  
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.27 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.63 การกระตุ้นทางปัญญา มีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.25 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66 การสร้างแรงบันดาลใจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
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4.25 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.64 และการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น า
เชิงบารมี มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.22 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.66 
  3) เมื่อพิจารณาปัจจัยด้านวัฒนธรรมองค์การโดยภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.24 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.61 เมื่อพิจารณาเป็นรายแปรสังเกตได้พบว่า อยู่
ในระดับมากทุกตัวแปร โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.23 – 4.25 โดยเรียงตามล าดับของค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน้อยดังนี้ การยอมรับจากเพื่อนร่วมงานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.25 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
เท่ากับ 0.66 ความมีคุณภาพของงาน มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.68  และการมอบอ านาจ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.23 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.67 
  4) เมื่อพิจารณาปัจจัยด้านความพึงพอใจในงาน โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.13 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.56 เมื่อพิจารณาเป็นรายแปรสังเกตได้พบว่า อยู่
ในระดับมากทุกตัวแปร โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.12 – 4.14 โดยเรียงตามล าดับของค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน้อยดังนี้ การบังคับบัญชา มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.14 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.83 
ลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.12 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.84 
  5) เมื่อพิจารณาปัจจัยความผูกพันต่อองค์การ โดยภาพรวมอยู่ในระดับมากมีค่าเฉลี่ย
เท่ากับ 4.10 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52 เมื่อพิจารณาเป็นรายแปรสังเกตได้พบว่า อยู่
ในระดับมากทุกตัวแปร โดยมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 4.09 – 4.10 โดยเรียงตามล าดับของค่าเฉลี่ยจากมาก
ไปหาน้อยดังนี้ ความคงอยู่กับองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.10 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 
0.86  การยอมรับเป้าหมายและค่านิยมขององค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.09 และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 0.89 ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัติงานเพื่อองค์การ มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 
4.09 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.87  
   6) เมื่อพิจารณาปัจจัยคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐานโดยภาพรวมอยู่ในระดับมาก มี
ค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 0.52 เมื่อพิจารณารายด้านพบว่า อยู่ใน
ระดับมากทุกด้านมีค่าเฉลี่ยอยู่ระหว่าง 3.96 – 4.02 โดยเรียงตามล าดับของค่าเฉลี่ยจากมากไปหาน้อย
ดังนี้ โอกาสได้รับการพัฒนา และใช้ความสามารถของตนเอง มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.02 และค่าส่วน
เบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.03 ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเป็นธรรม มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.01 และค่า
ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.01 มีส่วนร่วมในการท างานและความสัมพันธ์ที่ดีกับบุคคลอ่ืน 
มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 4.00 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.00 ความก้าวหน้าและความมั่นคงใน
การท างานมีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.99 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.02 สภาพแวดล้อมที่ถูก
สุขลักษณะและปลอดภัย มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.98 และค่าส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐานเท่ากับ 1.01  และ
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ความสมดุลระหว่างชีวิตการท างานกับชีวิตส่วนตัว มีค่าเฉลี่ยเท่ากับ 3.96 และค่าส่วนเบี่ยงเบน
มาตรฐานเท่ากับ 1.05 
 

5.2 อภิปรายผลการวิจัย 
 จากผลการวิจัยเรื่องรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพ
ชีว ิตในการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื ้นที ่การศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผู้วิจัยได้น ามาเสนอเป็นประเด็นเพื่ออภิปรายผลตามสมมติฐาน
การวิจัย ดังนี้ 
 5.2.1 รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตในการ
ท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ซึ่งผลการวิจัยสอดคล้องกับ
สมมติฐานการวิจัยที่ตั้งไว้ เมื่อพิจารณารูปแบบพบว่า ปัจจัยด้านภาวะผู้น าทางการเปลี่ยนแปลง
วัฒนธรรมองค์การ ด้านความพึงพอใจในงาน และด้านความผู้พันธ์ต่อองค์การสามารถร่วมกันอธิบาย
ความแปรปรวนของคุณภาพชีวิตในการท างานของบุคลากรในส านักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาร้อยละ 64 
และจากผลการวิเคราะห์ปัจจัยที ่มีอิทธิพลต่อคุณภาพชีวิตในการท างาน มีความสอดคล้องกับ 
Buchanan (1974, p. 533) โดยได้อธิบายว่า ความผูกพันต่อองค์การประกอบด้วย 3 องค์ประกอบ 
คือ 1) ความเป็นอันหนึ ่งอันเดียวกันกับองค์การ ( Identification) 2) การมีส่วนร่วมในองค์การ 
(Involvement) และ 3) ความจงรักภักดีต่อองค์การ (Loyalty) สอดคล้องกับ Mowday, Porter, 
and Steers (1979) อ้างถึงใน มัทวัน เลิศวุฒิวงสา (2564) ได้น าเสนอแนวคิดเรื่องความผูกพันต่อ
องค์กรซึ่งเน้นที่อารมณ์ความรู้สึกของพนักงานที่ยึดมั่นต่อองค์กร โดยได้กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์กร
ใน 2 องค์ประกอบคือ 1. ความผูกพันด้านพฤติกรรม (Behavioral Commitment) และ 2. ความ
ผูกพันด้านเจตคติ (Attitudinal Commitment) และ Allen and Meyer (1991, pp. 61-89) ได้
ศึกษาเรื่องความผูกพันต่อองค์การ โดยเห็นว่าเป็นสภาวะทางจิตของบุคคลที่มีต่อองค์การ ซึ่งสภาวะ
ดังกล่าวมีองค์ประกอบ 3 ด้านเช่นกัน คือ 1) ความผูกพันด้านจิตใจ (Affective commitment) 2) 
ความผูกพันด้านการคงอยู ่กับองค์การ (Continuance commitment) และ 3) ความผูกพันด้าน
บรรทัดฐาน (Normative Commitment) Steers and Porter (1991, p.79) ได้กล่าวว่าความผูกพัน
ต่อองค์การมีองค์ประกอบ 3 ประการ คือ 1) ความเชื่อมั่นอย่างแรงกล้าและยอมรับต่อเป้าหมาย 
รวมทั้งค่านิยมต่อองค์กร 2) ความเต็มใจที่จะใช้ความพยายามอย่างเต็มความสามารถ เพื่อประโยชน์
ขององค์การ และ 3) ความปรารถนาที่จะคงอยู่หรือรักษาไว้ซึ่งสถานภาพสมาชิกขององค์การ 
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  ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางตรงต่อคุณภาพชีวิตในการท างานของ
บุคลากรทางการศึกษามีค่าอิทธิพลเท่ากับ 0.16 อย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ .01 ทั้งนี้อาจ
เนื ่องมาจากการแสดงพฤติกรรมของผู ้น าที่แสดงออกมีอิทธิพลต่อการเปลี ่ยนแปลงเจตคติและ
พฤติกรรมของผู้ร่วมงานและผู้ตาม ซึ่งจะกระตุ้นพฤติกรรมของผู้ร่วมงานในการสร้างความร่วมมือ 
สร้างแรงจูงใจให้สูงขึ้น มีความพยายามมากขึ้น มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากกว่าที่ มีอยู่ 
ตระหนักในภารกิจ ส่งผลให้องค์กรมีการพัฒนาทันต่อการเปลี ่ยนแปลงในปัจจุบันและประสบ
ความส าเร็จบรรลุเป้าหมายขององค์กร สอดคล้องกับงานวิจัยของ  Archana Lata Naidu (2023, 
หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษารูปแบบผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีขอบเขตเพียงใดมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจใน
การท างานและความตั้งใจที่จะอยู่ร่วมกันผู้จัดการด้านการดูแลสุขภาพในการบริหารในสหรัฐอเมริกา 
การศึกษาพบว่า รูปแบบความเป็นผู้น าการเปลี่ยนแปลงที่เกี่ยวข้องกับความพึงพอใจในงานและความ
ตั้งใจที่จะอยู่ต่อ มีความสัมพันธ์กกันอย่างมีนัยส าคัญมากขึ้น และสอดคล้องกับงานวิจัยของ Jia 
Zhang (2022, หน้า บทคัดย่อ) ได้ศึกษาความสัมพันธ์ระหว่างผู้น าการเปลี่ยนแปลงชุมชนแห่งการ
เรียนรู้ทางวิชาชีพและความพึงพอใจของครูในงานประเทศจีน จากการศึกษาพบว่าผลของภาวะผู้น า
การเปลี่ยนแปลงต่อความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูก็มีความส าคัญเช่นกัน การวิเคราะห์
สื่อกลางพบว่าองค์ประกอบทั้งห้าของ PLC เป็นสื่อกลางที่ส าคัญระหว่างภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
และความพึงพอใจในงาน 
  วัฒนธรรมองค์การก่อให้เกิดรูปแบบในการด าเนินกิจกรรมต่างๆ และมีผลกระทบต่อ
พฤติกรรมในการปฏิบัติงานของบุคลากรในองค์การ วัฒนธรรมจึงเป็นรูปแบบสัญลักษณ์ที่ท าหน้าที่
ควบคุมบุคลากรในองค์การให้อยู่อย่างสันติสุข ดังนั้น วัฒนธรรมองค์การ จึงมีความส าคัญอย่างมาก
ต่อองค์การ Dimmock & Walker (2005, อ้างถึงใน ละคร เขียนชานาจ, 2557, หน้า, 18) กล่าวว่า 
วัฒนธรรมองค์การมีความสัมพันธ์ที่เชื่อมโยงกับความคิดในลักษณะอื่น ๆ ที่เกี่ยวข้องกับการบริหาร
การศึกษาในสถานศึกษาด้านโครงสร้างต่าง ๆ ที่จะเป็นตัวสร้างแรงจูงใจให้กับผู้น า เพื่อการตัดสินใจ  
การสื่อสารและการแลกเปลี่ยนที่จะก่อให้เกิดความเข้าใจที่ดีในการปฏิบัติงานในองค์การสอดคล้องกับ
ถนอมวรรณ ประเสริฐเจริญสุข (2551, อ้างถึงใน สาคร ทะเยี่ยม, 2557, หน้า 9) กล่าวว่า วัฒนธรรม
องค์การเกิดจากการรวมกลุ่มของบุคคลที่มีในการท างานเดียวกัน 
  ความพึงพอใจในงานเป็นปัจจัยส าคัญท าให้บุคคลมีความรู้สึกดีต่องานที่ท าเป็นแรง
กระตุ้นให้บุคคลมีความตั้งใจในการปฏิบัติงานเต็มความสามารถ เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงานตาม
เป้าหมายที่ก าหนดไว้ สอดคล้องกับจิตติภา ขาวอ่อน (2547, หน้า 19-20) ได้กล่าวถึง ความส าคัญ
ของความพึงพอใจในการปฏิบัติงานไว้ว่า กระบวนการในการท างาน  ของบุคลากรขององค์การจะมี
ประสิทธิภาพเพียงใดและช่วยให้องค์การบรรลุเป้าหมายได้ เพียงใดนั้น ผู้บริหารองค์การต้องสามารถ
เข้าใจความต้องการของบุคลากรในองค์การและ ผสมผสานความต้องการนั้นให้เข้ากับจุดมุ่งหมายของ
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องค์การ ในขณะเดียวกันก็สามารถท าให้บุคลากรมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะท าให้เกิด
ความกระตือรือร้นและปรารถนาที่จะท างานให้บรรลุเป้าหมายขององค์การ ความพึงพอใจเป็นปัจจัย
ส าคัญที่ท าให้คนท างานส าเร็จ คนที่มีความพึงพอใจจะส่งผลให้งานนั้นประสบผลส าเร็จ และได้ผล
ดีกว่า คนที่ไม่มีความพึงพอใจในการท างานไม่ว่าปัจจัยนั้นจะมาจากสาเหตุใดความพึงพอใจจะ
ก่อให้เกิดความร่วมมือความศรัทธาและความเชื ่อมั ่นในองค์การ พร้อมที ่จะท างานให้เกิด  
ประสิทธิภาพสูงสุดด้วยความเต็มใจ และมีความรู้สึกว่าตนเองเป็นส่วนหนึ่งขององค์การที่จะต้อง
รับผิดชอบต่อความส าเร็จของงาน 
  ความผูกพันต่อองค์การเป็นรูปแบบหนึ่งของพฤติกรรมที่มีพื้นฐานมาจากเจตคติของ
บุคคลที่มีต่อองค์การเป็นตัวแปรด้านทัศนคติที่เกี ่ยวข้องกับพฤติกรรมการท างาน  ความผูกพันต่อ
องค์การมีความสัมพันธ์อย่างมากกับความพึงพอใจในงาน โดยเป็นตัวแปรที่มความส าคัญในการ
เชื่อมโยงระหว่างการบริหารทรัพยากรมนุษย์กับการปฏิบัติงานของ พนักงานในองค์การซึ่ง Mowday, 
Porter and Steers (1979, pp. 224-247) ได้กล่าวถึง แนวคิดพื้นฐานของความผูกพันต่อองค์การ 
โดยพิจารณาความผูกพันต่อองค์การ 3 ประการ คือ 1) การยอมรับในเป้าหมายขององค์การ 2) ความ
เต็มใจที่จะท างานหนักเพื่อ องค์การ และ 3) ความปรารถนาที่จะอยู่กับองค์การ Steers and Porter 
(1991, p. 442) ได้ กล่าวถึงความผูกพันต่อองค์การซึ่งแบ่งออกเป็น 2 แนวคิด คือ ความผูกพันทาง
ทัศนคต ิเป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์กรโดยที่บุคคลจะน าตนเองไปเป็นส่วนหนึ่งขององค์กร และ
ผูกพันในฐานะเป็นสมาชิกขององค์กรเพื่อไปสู่เป้าหมายขององค์กร และความผูกพันทางพฤติกรรม
เป็นการศึกษาความผูกพันต่อองค์การที่เป็นพฤติกรรมปัจจัยความสนใจที่บุคคลได้รับจากองค์กร 
 5.2.2 จากการศึกษาพบว่า รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาข้ันพ้ืนฐานประกอบด้วยตัวแปรมีความสัมพันธ์กัน ดังนี้ 
 จากการศึกษาพบว่า ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) มีอิทธิพลทางตรงต่อตัวแปร
ความพึงพอใจในงาน (JSA) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีอิทธิพลทางตรง
ต่อตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ (OCO) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติท่ีระดับ 0.01 และมี
อิทธิพลทางตรงต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) มีอิทธิพลในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ 0.01 ทั้งนี้ ยังพบว่ามีอิทธิพลทางอ้อมต่อตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) เมื่อ
พิจารณาค่าน ้าหนักองค์ประกอบของตัวแปรสังเกตได้ของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง พบว่าทุกตัวแปร
มีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 
 ผลการตรวจสอบรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชวีิต
การท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐานมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์มีค่าสถิติวัดความกลมกลืนของรูปแบบ 
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ดังนี้ ค่าไค-สแควร์ (Chi-square) เท่ากับ132.290 ที่องศาอิสระ (Degree of Freedom: df) เท่ากับ 
121 ค่าความน่าจะเป็น (p-value) เท่ากับ 0.228 ค่าไค-สแควร์สัมพัทธ์ (χ2/df) เท่ากับ 1.093 ค่า 
RMSEA = 0.010 ค่า GFI = 0.985 ค่า AGFI = 0.979 
  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรง พบว่า ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) ได้รับอิทธิพล
ทางตรงจากตัวแปรความผูกพันต่อองค์การ (OCO) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที ่ระดับ 
.01 มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.44 และได้รับอิทธิพลทางตรงจากตัวความพึงพอใจในงาน (JSA) 
แปรวัฒนธรรมองค์การ (OCU) และ ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญ
ทางสถิติท่ีระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลเท่ากับ 0.27, 0.18 และ 0.16 ตามล าดับ 
  ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางอ้อม พบว่า ตัวแปรคุณภาพชีวิตการท างาน (QWL) ได้รับอิทธิพล
ทางอ้อมจากตัวแปรวัฒนธรรมองค์การ (OCU) ในทิศทางบวกอย่างมี นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี
ค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.25 ตัวแปรภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง (TL) ในทิศทางบวก
อย่างมี นัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มีค่าสัมประสิทธิ์อิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.22 และตัวแปร
ความพึงพอใจในงาน (JSA) ในทิศทางบวกอย่างมีนัยส าคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 มีค่าสัมประสิทธิ์
อิทธิพลทางอ้อมเท่ากับ 0.15 ตามล าดับ 
  5.2.3 5.1.3 แนวทางการพัฒนาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างาน
ของบุคลากรทางการศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ผู้วิจัยได้น าผลที่ได้จาการวิเคราะห์ตัวแปรที่มีอิทธิพลล าดับที่ 1 คือ ด้านภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership มาเป็นแบบสัมภาษณ์ผู้เชี ่ยวชาญ จ านวน 9 ท่าน 
สามารถสังเคราะห์แนวทางการพัฒนาภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ได้ ดังนี้ 
   การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้น าเชิงบารมี (Idealized influence or 
Charismatic Leadership) “ผู้น าที่ยั่งยืนคือผู้ที่สร้างอิทธิพลโดยยึดคุณธรรม จริยธรรม และสร้าง
ความเชื่อมั่นผ่านการกระท าท่ีสอดคล้องกับค่านิยมองค์กรและสังคม” 
  การกระตุ้นทางปัญญา (Intellectual Stimulation) “ผู้น าที่กระตุ้นทางปัญญาคือผู้น า
ที่สร้างสภาพแวดล้อมและกระบวนการท างานที่สนับสนุนให้บุคลากรคิดวิเคราะห์ เสนอแนวคิดใหม่ 
ทดลองนวัตกรรม และเรียนรู้จากประสบการณ์อย่างต่อเนื่อง” 
  การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized 
Consideration) “ผู้น าที่ค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล คือผู้น าที่ให้ความส าคัญกับความต้องการ 
ความสามารถ และศักยภาพเฉพาะตัวของแต่ละบุคคล พร้อมสร้างสภาพแวดล้อมที่สนับสนุนการ
เติบโตส่วนบุคคลและความร่วมมือในองค์กร” 
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  การสร้างแรงบันดาล (inspiration) “ผู้น าที่สร้างแรงบันดาลใจ คือผู้น าที่กระตุ้นและ
สนับสนุนสมาชิกให้มีความมุ่งมั่นต่อเป้าหมายขององค์กร ด้วยการสร้างความเชื่อมั่น ความภาคภมูิใจ 
และความรู้สึกมีส่วนร่วม ผ่านการสื่อสาร วิสัยทัศน์ และการมีส่วนร่วมอย่างต่อเนื่อง”  
ซึ ่งภาวะผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลง (Transformational Leadership) “ผู ้น  าการเปลี ่ยนแปลงที ่มี
ประสิทธิภาพคือผู้น าที่สร้างอิทธิพลโดยการยกระดับคุณค่าและศักยภาพของสมาชิกองค์กรผ่านการ
สร้างแรงบันดาลใจ การค านึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล การกระตุ ้นทางปัญญา และการแสดง
คุณธรรมจริยธรรม” ผู้บริหารจ าเป็นต้องมีภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง เพื่อบริหารงานในองค์กรให้มี
ประสิทธิภาพ กระตุ ้นบุคลากรในองค์กรให้เกิดการยอมรับและศรัทธา น าองค์กรให้เกิดการ
เปลี่ยนแปลงสอดคล้องกับสถานการณ์และบรรลุวัตถุประสงค์ มีนักวิชาการหลายท่านได้กล่าวถึง
ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงไว้ สอดคล้องกับแนวคิดของ วิมลพรรณ ช่างคิด (2560) 
กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงมีอิทธิพลต่อความส าเร็จตามเป้าหมายขององค์กรซึ่งผู้บริหารจะมี
วิสัยทัศน์กว้างไกล มีความคิดริเริ ่มสร้างสรรค์มีความกระตือรือร้นในการท างาน มีทักษะการ
ปฏิสัมพันธ์ระหว่างบุคคล มีการใช้ภาวะผู้น าที่เหมาะสมกับองค์กรสอดคล้องกับสถานการณ์ได้อย่างมี
เหตุผลสามารถจูงใจให้บุคลากรท างานด้วยความเสียสละเพื่อส่วนรวม  เพื่อการเปลี่ยนแปลงของ
องค์กรให้ประสบความส าเร็จ สอดคล้องกับ เกศสุดา วรรณสินธ์ (2562) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการ
เปลี่ยนแปลง ถือเป็นคุณสมบัติของผู้น าที่มุ่งเปลี่ยนแปลงองค์กรให้ดีขึ้น ด้วยการพัฒนาศักยภาพขีด
ความสามารถของผู้ร่วมงานและผู้ตาม รวมถึงเปลี่ยนแปลงความพยายามของผู้ร่วมงาน ในตระหนักใน
ภารกิจและวิสัยทัศน์ มีเป้าหมายที่สูงกว่าปกติ  สอดคล้องกับจิระเดช สวัสดิภักดิ์ (2562) กล่าวถึง 
ความส าคัญของภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลงจะช่วยกระตุ้นจิตวิญญาณของทีมให้มีชีวิตชีวา โดยการ
สร้างเจตคติที่ดีและการคิดในแง่บวก ท าให้ผู้ตามสัมผัสกับภาพที่งดงามของอนาคตและจะช่วยให้ผู้
ตามมองข้ามผลประโยชน์ของตนเพื่อวิสัยทัศน์และภารกิจขององค์กรตลอดจนช่วยให้ผู้ต ามพัฒนา
ความผูกพันของตนต่อเป้าหมายระยะยาว สอดคล้องกับอรอุมา ศรีประทุมวงศ์ (2563) กล่าวถึง ภาวะ
ผู้น าการเปลี่ยนแปลงเป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อความคิด สร้างแรงจูงใจให้เกิดแก่ผู้ตาม ท าให้ทุก
คนยอมรับยอมท าตามทุ่มเทก าลังกายก าลังใจมองเห็นและผูกพันต่อวิสัยทัศน์ของผู้น าโดยเฉพาะอย่าง
ยิ่งการน าองค์กรสู่การเปลี่ยนแปลง สามารถมองการณ์ไกลและสามารถรับรู้การเปลี่ยนแปลงที่จะ
เกิดขึ้นในสภาพแวดล้อมได้ สอดคล้องกับ Muchinsky (1997) กล่าวถึง ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เป็นกระบวนการที่มีอิทธิพลต่อการเปลี่ยนแปลงเจตคติและสมมุติฐานของสมาชิกในองค์กรสร้างความ
ผูกพันในการเปลี่ยนแปลงวัตถุประสงค์และกลยุทธ์ที่ส าคัญขององค์กร ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง
เกี่ยวข้องกับอิทธิพลของผู้น าที่มีต่อผู้ตามแต่อิทธิพลนั้นเป็นการให้อ านาจแก่ผู้ตามให้กลับกลายมาเป็น
ผู้น า และผู้ที่เปลี่ยนแปลงหน่วยงานในกระบวนการของการเปลี่ยนแปลงองค์กร ดังนั้นภาวะผู้น าการ
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เปลี่ยนแปลงจึงได้รับการมองว่าเป็นกระบวนการที่เป็นองค์รวมและเกี่ยวข้องกับการด าเนินการของ
ผู้น าในระดับต่าง ๆ ในหน่วยย่อยขององค์กร 
 

5.3 ข้อเสนอแนะ 
 จากการศึกษารูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ
ท างานของบุคลากรทางการศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน ได้ข้อเสนอแนะ 3 ประการ ดังนี้ 
 5.3.1 ข้อเสนอแนะส าหรับการน าผลการวิจัยไปใช้ 
 จากผลการทดสอบรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต
การท างานของบุคลากรทางการศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสังกัดส านักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน ครั้งนี้ พบว่า ด้านวัฒนธรรมองค์การ ด้านความผูกพันต่อองค์การ ด้านความพึง
พอใจในงาน ด้านภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ตามล าดับ ดังนั้น ผู้บริหารควรน าปัจจัยเหล่านี้ไปใช้  
ประกอบการพิจารณาในการบริหารงานให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น ซึ่งจะส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ เช่น 
ผู้บริหารก าหนดโครงสร้างการบริหารที่แสดงขอบข่ายและหน้าที่ให้ชัดเจน ช่วยเหลือ สนับสนุน และ
ส่งเสริมในการปฏิบัติงาน เช่น อ านวยความสะดวก ด้านวัสดุ อุปกรณ์ และเครื่องใช้ต่าง ๆ อย่าง
เพียงพอและเหมาะสม และบุคลากรมี ความเต็มใจรับผิดชอบงานที่ได้รับมอบหมาย ได้ใช้ความรู้
ความสามารถ และทักษะในการ ปฏิบัติงานอย่างเต็มที่ 
 5.3.2 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบายและการประยุกต์ใช้ 
  1. จัดท าแผนพัฒนารายบุคคล ( IDP) อย่างเป็นระบบ หน่วยงานทางการศึกษาควร
ส่งเสริมให้มีการจัดท าแผนพัฒนารายบุคคลร่วมกับผู้ใต้บังคับบัญชา โดยเชื่อมโยงกับเป้าหมายองค์กร 
เพ่ือให้บุคลากรเห็นเส้นทางความก้าวหน้าและเป้าหมายอาชีพที่ชัดเจน 
  2. ก าหนดหลักเกณฑ์การเลื่อนต าแหน่งที่โปร่งใส ควรก าหนดหลักเกณฑ์ท่ีชัดเจนในการ
พิจารณาความก้าวหน้า และเปิดโอกาสให้บุคลากรทุกระดับมีสิทธิ์ในการเข้าถึงการประเมินที่เป็น
ธรรม ซึ่งจะสร้างแรงจูงใจและความไว้วางใจในองค์กร 
  3. พัฒนาสวัสดิการที่ตอบโจทย์ทั้งอาชีพและชีวิต ควรให้ความส าคัญกับสวัสดิการที่
ครอบคลุมความมั่นคงทั้งด้านสุขภาพ การเงิน และครอบครัว เช่น กองทุนส ารองเลี้ยงชีพ ประกัน
สุขภาพ หรือการดูแลช่วงเปลี่ยนผ่านชีวิต เพื่อเสริมสร้างความมั่นใจในการท างาน 
  4. ส่งเสริมระบบพ่ีเลี้ยง (Mentorship) อย่างมีเป้าหมายองค์กรควรพัฒนาและฝึกอบรม
ผู้มีประสบการณ์ให้สามารถท าหน้าที่เป็นพี่เลี้ยงหรือโค้ชในการสนับสนุนการเติบโตของบุคลากรรุ่น
ใหม่อย่างเป็นระบบ ซึ่งจะช่วยพัฒนาศักยภาพอย่างต่อเนื่อง 
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  5. ออกแบบระบบการสื่อสารองค์กรที่เปิดเผยและเชิงบวก ผู้บริหารควรมีการสื่อสาร
แนวโน้ม ทิศทาง และโอกาสขององค์กรอย่างสม ่าเสมอ เพื่อให้บุคลากรรับรู้อนาคตและมีความมั่นใจ
ต่อเสถียรภาพขององค์กรในระยะยาว 
  6. เตรียมมาตรการรองรับช่วงเปลี่ยนแปลง เมื่อเกิดการเปลี่ยนแปลง เช่น การปรับ
โครงสร้างองค์กรหรือการโยกย้ายผู ้บริหาร ควรมีแผนดูแลผลกระทบต่อบุคลากร เพื ่อป้องกัน
ความรู้สึกไม่ม่ันคงและรักษาขวัญก าลังใจ 
 5.3.2. ข้อเสนอแนะในการท าวิจัยครั้งต่อไป 
  1. ควรมีการศึกษาหลักเศรษฐกิจพอเพียงกับหลักธรรมตัวอ่ืนๆ ที่มีความสัมพันธ์ต่อการ
การด าเนินชีวิตในประจ าวัน 
  2. ควรศึกษาปัจจัยด้านอื่นๆ นอกเหนือจากที่ได้ศึกษาแล้วในงานวิจัยนี้ ที่อาจส่งผลต่อ
คุณภาพชีวิตในการท างาน เพื่อน าข้อค้นพบที ่่ได้มาใช้เป็นแนวทางในการส่งเสริมคุณภาพชีวิตการ
ท างาน ให้มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น เช่น ภาวะผู้น าการเปลี่ยนแปลง ปัจจัยลักษณะบุคคล แรงจูงใจ  การ
รับรู้ความยุติธรรมในองค์การ เป็นต้น 
  3. การวิจัยครั้งนี้เป็นการศึกษาปัจจัยเชิงสาเหตุที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการท างาน
คุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษาในส านักงานเขตพื้นที่การศึกษาสังกัดส านักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน การวิจัยครั้งต่อไปควรศึกษาแยกกันระหว่างกลุ่มตัวอย่างที่เป็น  
ประเภทของบุคลากร 
  4. ควรศึกษาประเด็นเดียวกันนี้ ด้วยวิธีวิจัยแบบมีส่วนร่วม หรือการ  วิจัยและพัฒนา 
หรือทฤษฎีฐานราก เนื่องจากบริบทของแต่ละองค์การอาจมีความแตกต่างกันมาก เพื่อน าข้อค้นพบท่ี
ได้มาเปรียบเทียบยืนยันถึงข้อค้นพบในการวิจัยครั้งนี้ 
  5. ควรท าการทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโมเดลเชิงสาเหตุของการด าเนินชีวิตตาม
หลักปรัชญาของเศรษฐกิจพอเพียง 
  6. เปรียบเทียบคุณภาพชีว ิตการท างานระหว่างองค์กรที ่มีล ักษณะแตกต่างกัน  
การวิจัยเปรียบเทียบระหว่างโรงเรียนรัฐ โรงเรียนเอกชน หรือองค์กรการศึกษาระดับอุดมศึกษา อาจ
ให้ข้อมูลที่เป็นประโยชน์ในการปรับใช้ให้เหมาะสมกับบริบท 
  7. วิจัยคุณภาพชีวิตการท างานเชิงลึกในกลุ่มผู้บริหารการศึกษาการศึกษามุมมองและ
ประสบการณ์ของผู้บริหารในการส่งเสริม QWL ของบุคลากร อาจช่วยให้เกิดแบบจ าลองการบริหารที่
สามารถน าไปใช้ได้จริงในระดับนโยบายและการปฏิบัติ 
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ผู้ทรงคุณวุฒิตรวจสอบประเมินความเหมาะสม ความถูกต้อง และความครอบคลุม

องค์ประกอบรูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิต 

การท างาน และหาแนวทางพัฒนาคุณภาพชีวิตการท างานของบุคลากรทางการศึกษา

ส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



รายชื่อผู้เชี่ยวชาญตรวจสอบประเมินความเหมาะสม ความถูกต้อง และความครอบคลุม และประเมิน 
ความเที่ยงแบบสอบถาม (IOC: Index of item objective congruence)  

เรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร
ทางการศึกษาสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 
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  สังกัดหน่วยงาน อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาการบริหาร   
   การศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย จังหวัดเลย โทร 0981612537  
2. ชื่อ - นามสกุล ผศ.ดร.ศักดินาภรณ์ นันที  
  วุฒิการศึกษาสูงสุด ปร.ด. สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
  สังกัดหน่วยงาน อาจารย์ประจำหลักสูตรครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต  
   สาขาการบริหารการศึกษา คณะครุศาสตร์ มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย จังหวัดเลย  
   โทร 0985956456  
3. ชื่อ - นามสกุล ดร.เจนภพ ชัยวรรณ ผู้อำนวยการสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา  
  ประถมศึกษาเลย เขต 2  
  วุฒิการศึกษาสูงสุด ปร.ด. สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยขอนแก่น  
  สังกัดหน่วยงาน สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2  โทร 0983958959  
4. ชื่อ - นามสกุล นายสมพงษ์ พรมใจ  
  วุฒิการศึกษาสูงสุด ปร.ด. สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  
  สังกัดหน่วยงาน ประธานคณะอนุกรรมการครูและบุคลากรทางการศึกษาประจำเขต  
  พ้ืนที่การศึกษาประถมศึกษาเลย เขต 2 โทร 0813209247 
5. ชื่อ - นามสกุล ดร.สุขเกษม พาพินิจ ตำแหน่งผู้อำนวยการโรงเรียนหนองบัวพิทยาคาร  
  วุฒิการศึกษาสูงสุด ปร.ด. สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏอุดรธานี  
  สังกัดหน่วยงาน โรงเรียนหนองบัวพิทยาคาร สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา  
  เลย หนองบัวลำภู โทร 0810572525  
6. ชื่อ - นามสกุล นายธารา พิลาแสง ตำแหน่ง ผู้อำนวยการโรงเรียนคำแสนวิทยาสรรค์  
   วุฒิการศึกษาสูงสุด ปร.ด. สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ  
  สังกัดหน่วยงาน โรงเรียนคำแสนวิทยาสรรค์ สำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษาเลย   
   หนองบัวลำภู โทร 0857446329  
7. ชื่อ - นามสกุล นายจิตติศักด์ นามวงษา ตำแหน่ง ผู้อำนวยการโรงเรียนเลยพิทยาคม  
   วุฒิการศึกษาสูงสุด ปร.ด. สาขาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยราชภัฏเลย  
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  สังกัดหน่วยงาน โรงเรียนเลยพิทยาคม สำนักงานเขตพื้นที ่การศึกษามัธยมศึกษาเลย    

  หนองบัวลำภู โทร 0860174975 
 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก ข 

หนังสือเชิญแบบตอบรับของผู้ทรงคุณวุฒิ 
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ภาคผนวก ค 

ผลการตรวจสอบประเมินความเหมาะสม ความถูกต้อง และความครอบคลุม และ

ประเมิน ความเที่ยงแบบสอบถาม (IOC: Index of item objective congruence) 

เร่ือง รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยทีส่่งผลต่อคุณภาพชีวิตการ

ท างานของบุคลากรทางการศึกษาส านักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดส านักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

 

 



ผลการประเมินความเที่ยงแบบสอบถาม (IOC: Index of item objective congruence) 
เรื่อง รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร 
     ทางการศึกษาสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 

คำชี้แจง  
  +1 หมายถึง แน่ใจว่าแบบสอบถามข้อนั้นสอดคล้องตามท่ีระบุไว้ 
  0 หมายถึง ไม่แน่ใจว่าแบบสอบถามข้อนั้นสอดคล้องตามเนื้อหาที่ระบุไว้ 

 -1 หมายถึง แน่ใจว่าแบบสอบถามข้อนั้นไม่สอดคล้องตามที่ระบุไว้ 

ข้อ 
คุณภาพชีวิตในการทำงาน
ของบุคลากรทางการศึกษา 

ความเห็นของผู้เชี่ยวชาญ (คนที)่ IOC แปล
ผล 1 2 3 4 5 6 7 

ค่าตอบแทนที่เหมาะสมและเปน็ธรรม 
1 ท่านได้รับค่าตอบแทนจาก

การปฏิบัติงานที่เพียงพอกับ
การดำรงชีวิต 

+1 +1 +1 +1 +1 0 +1 0.85 ใช้ได ้

2 ท่านได้รับค่าตอบแทนจาก
การปฏิบัติงานทีส่อดคล้อง
กับมาตรฐานค่าครองชีพ 

+1 +1 0 +1 +1 +1 +1 0.85 ใช้ได ้

3 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่
เหมาะสมกับลักษณะงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

4 ท่านได้รับค่าตอบแทนที่
ยุติธรรม 
เมื่อเปรียบเทียบกับ
ค่าตอบแทน 
ขององค์การอ่ืนที่มีลักษณะ
คล้ายกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

5 ท่านได้รับสทิธิประโยชน์อ่ืนที่
ยุติธรรมนอกเหนือจาก
เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

สภาพแวดล้อมที่ถูกสุขลักษณะและปลอดภัย 
6 สถานที่และสภาพแวดล้อมใน

การปฏิบัติงานของทา่นมี
ความเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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7 สถานที่ในการปฏิบตัิงานของ
ท่านมีความปลอดภัย  

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

8 สถานที่ในการปฏิบตัิงานของ
ท่านมสีิ่งอำนวยความสะดวก
ที่เหมาะสมกับลักษณะงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

9 องค์การของท่านจัดเตรียม
วัสดุและครุภัณฑ์ที่เพียงพอ
และเหมาะสมเพื่อการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 0 0.85 ใช้ได ้

โอกาสได้รับการพัฒนาและใช้ความสามารถของตนเอง 
10 ท่านได้รับการสง่เสริมให้มี

การพัฒนาความรู้ ทักษะ
ความสามารถในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

11 ท่านได้รับการสนับสนนุและ
ส่งเสริมให้ได้รับการฝึกอบรม
หรือศึกษาดูงานอย่าง
สม่ำเสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

12 ท่านได้รับมอบหมายให้
ปฏิบัติงานทีท่้าทาย
ความสามารถ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

13 ท่านมโีอกาสได้ใช้ทักษะและ
ความสามารถเพื่อการทำงาน
อย่างเต็มที่ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

ความก้าวหน้าและความมั่นคงในการทำงาน 
14. ท่านได้รับการสง่เสริมและ

เปิดโอกาสให้มีการพัฒนา
เพื่อเพิ่มขีดความสามารถของ
ตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

15. ท่านได้รับการสง่เสริมและ
สนับสนนุ 
ในการทำผลงานเพื่อการ
เลื่อนตำแหน่งทีสู่งขึ้น 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 0 0.85 ใช้ได ้
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16. ท่านปฏิบัติงานโดยได้ใช้
ความรู้ความสามารถของตน
อย่างเต็มที่ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

17. ท่านได้รับการมอบหมายงาน
ใหม่หรืองานที่ต้องใช้ความรู้
และทักษะที่เพิ่มขึ้น 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

18. ท่านได้รับความเป็นธรรมใน
การพิจารณาความดี
ความชอบในการเลื่อนขั้น
เงินเดือนหรือค่าตอบแทน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

ความสมดุลระหวา่งชวีิตการทำงานกับชีวิตส่วนตัว 
19. ท่านสามารถแบ่งเวลาในการ

ทำงาน และเวลาส่วนตัวได้
อย่างเหมาะสม 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

20. ท่านมีเวลาพักผ่อนภาย
หลังจากการทำงานอย่าง
เพียงพอ 

+1 +1 0 +1 +1 +1 +1 0.85 ใช้ได ้

21. ท่านได้รับการสนับสนนุการ
ทำงานจากครอบครัว 

+1 +1 +1 0 +1 +1 +1 0.85 ใช้ได ้

22. ท่านได้รับการสนับสนนุจาก
องค์การในการจัดความสมดลุ
ระหว่างชีวิตส่วนตวักับการ
ทำงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

การมีส่วนร่วมในการทำงานและความสัมพนัธ์ที่ดีกบับุคคลอื่น 
23. ท่านได้รับความไว้วางใจจาก

ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงานใน
การปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

24. ท่านได้แสดงความคิดเห็น 
และมีส่วนร่วมในการวาง
แผนการดำเนนิงานภายใน
องค์กรอย่างเต็มที่ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

25. ท่านรู้สึกได้ถึงการมี
สัมพันธภาพที่ดี และเป็นมิตร

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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จากผู้บริหารและเพื่อน
ร่วมงาน 

26. การปฏิบัติงานของทา่นได้รับ
การยอมรับจากผู้บริหารและ
เพื่อนร่วมงานเปน็อย่างดี 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณห์รือภาวะผู้นำเชงิบารมี  
27. ผู้บริหารมีวิสัยทัศน์และ

สามารถถ่ายทอดไปยงัผู้ตาม 
+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

28. ผู้บริหารมีความสมำ่เสมอ
มากกว่าการเอาแต่อารมณ์
สามารถควบคุมอารมณไ์ด้ใน
ทุกสถานการณ ์

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

29. ผู้บริหารแสดงให้เห็นถึงความ
เฉลียวฉลาด ความมี
สมรรถภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

30. ผู้บริหารเสริมความภาคภูมิใจ 
มีความมั่นใจในผูต้ามและทำ
ให้ผู้ตามมีความเป็นพวก
เดียวกันกับผู้นำ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

31. ผู้บริหารแสดงความมั่นใจ 
และสร้างความรู้สึกเป็นหนึ่ง
เดียวกัน เพื่อการบรรลุ
เป้าหมายที่ต้องการ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

การกระตุ้นทางปัญญา  
32. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้มีการ

เสนอแนะการปฏบิัติงานหรือ
แก้ปัญหาโดยเนน้การจูงใจ
ด้านความสำเร็จ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

33. ผู้บริหารการเปิดโอกาสให้มี
ส่วนร่วมในการแสดงความ
คิดเห็น เกิดการพัฒนาตนเอง 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

34. มีการจัดการศึกษาอบรม
สัมมนา และมีกระบวนการที่

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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ผู้บริหารใช้การกระตุ้น
บุคลากรให้ตระหนักถึง
ปัญหาต่าง ๆ 

35. ผู้บริหารกระตุ้นให้เกิด
ความคิดสร้างสรรค์ในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

36. ผู้นำมีการคิดและการ
แก้ปัญหาอย่างเป็นระบบมี
ความคิดริเริ่มสร้างสรรค์ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเปน็เอกัตถะบุคคล 
37. ผู้บริหารคำนงึถึงความ

แตกต่างระหว่างบุคคล จาก
ผู้บริหารและเพื่อนร่วมงาน
เสมอ  

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

38. ผู้บริหารส่งเสริม
ผู้ใต้บังคับบัญชาให้ได้รับการ
พัฒนา 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

39. ผู้บริหารมอบหมายงานที่
เหมาะสมกับตัวบุคคลและได้
คำปรึกษาที่ดีในการ
ปฏิบัติงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

40. ผู้บริหารให้ขวัญกำลังใจใน
การทำงานอยู่เสมอ  

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

41. ผู้บริหารมีการนิเทศงาน
เพื่อให้ผู้อื่นได้รับข้อมูลที่
ถูกต้อง  

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

การสร้างแรงบนัดาลใจ 
42. ผู้บริหารแสดงกระบวนการที่

ใช้กระตุ้นบุคลากรให้
ตระหนักถึงปัญหาต่าง ๆ ที่
เกิดขึ้นในหน่วยงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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43. ผู้บริหารสร้างความตระหนัก
ให้คิดสิ่งใหม่และแก้ปัญหา
ด้วยวิธีการใหม่ๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

44. ผู้บริหารกระตุ้นผู้ร่วมงานได้
เห็นวิธีการหรือแนวทางใหม่
ในการแก้ไขปัญหา 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

45. ผู้บริหารส่งเสริมให้ผู้ร่วมงาน
แสดงความคิดเห็น มอง
ปัญหาในแง่มุมตา่งๆ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

46. ผู้บริหารวิเคราะห์ปัญหาโดย
ใช้เหตุผลและข้อมูลหลักฐาน 
มีความคิดริเริ่มสร้างสรรค์มี
การ วิเคราะห์ปัญหาโดยใช้
เหตุผล และมีการคิดอย่าง
เป็นระบบ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

การมอบอำนาจ 
47. ผู้บริหารได้กำหนดกรอบการ

ทำงาน และจัดวางบุคลากร
ให้ปฏิบัติงานเหมาะสมกับ
ความรู้ ความสามารถ และ
ความถนัด 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 0 0.85 ใช้ได ้

48. องค์กรมีการกระจายอำนาจ
ให้บุคลากรได้มีส่วนร่วมใน
การบริหารงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

49. ท่านมีความพึงพอใจและเต็ม
ใจรับผิดชอบงานที่ได้รบั
มอบหมาย 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

50. ท่านมีอิสระเต็มที่ในการ
ดำเนินงานและพฒันางาน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

51. ผู้บริหารให้โอกาสท่านได้ใช้
ความรู้ ความสามารถ และ
ทักษะในการปฏบิัติงานอย่าง
เต็มที่ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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ความมีคุณภาพของงาน 
52. ผู้บริหารและบุคลากรร่วมมือ

กันพัฒนาการปฏบิัติงานตา่ง 
ๆ เพื่อยกระดับคุณภาพ
องค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

53. องค์กรตั้งความคาดหวังใน
มาตรฐานและคุณภาพการ
ปฏิบัติงานของบุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

54. ท่านสามารถปฏิบัติงานได้
ตามเกณฑ์มาตรฐานที่
กำหนดไว ้

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

55. องค์กรมีการสร้างแรงจูงใจ
และบรรยากาศที่ดีในการ
ปฏิบัติงานให้มีประสิทธิภาพ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

การยอมรับจากเพื่อนร่วมงาน 
56. ผู้บริหารเห็นคุณค่าในความรู้

ความสามารถของบุคลากร
ทุกคน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

57. ผู้บริหารให้ความสำคัญและ
ยอมรับในความคิดเห็นของ
บุคลากร 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

58. ท่านได้รับการยกย่อง ชมเชย
ในผลงานความสำเร็จจาก
เพื่อนร่วมงาน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

59 บุคคลภายนอกให้การ
สนับสนนุช่วยเหลือการ
ดำเนินงานขององค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

ลักษณะงานทีป่ฏิบัติ   
60. งานทีท่่านรับผิดชอบมีความ

เหมาะสมกับความรู้
ความสามารถ และความถนัด 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

61. ลักษณะงานทีท่่านทปฏบิัติ
เป็นงานที่ใช้ความคิด

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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สร้างสรรค์มีความทา้ทาย 
และกระตุ้นให้อยาก
ปฏิบัติงาน 

62. ผู้บริหารเปิดโอกาสให้ท่านมี
ส่วนร่วมในการวางแผนการ
ปฏิบัติ และรับผลจากงานที่
ปฏิบัติงานนั้น 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

63. ลักษณะงานทีท่่านปฏิบตัิเป็น
งานทีน่่าภาคภูมิใจ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

การบังคับบัญชา 
64. ผู้บริหารมีการกำกับ ติดตาม 

นิเทศงานที่มอบหมายให้
อย่างต่อเนื่อง 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

65. ผู้บริหารมีการประเมินผลการ
ปฏิบัติงานของบุคลากรอย่าง
เป็นธรรม 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

66. ผู้บริหารมีการกระตุ้นให้ท่าน
ทำงานให้บรรลุตาม
วัตถุประสงค์ขององค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

67. ผู้บริหารให้คำแนะนำ 
ช่วยเหลือท่านในการ
ปฏิบัติงานอย่างสมำ่เสมอ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

68. ผู้บริหารมอบอำนาจการ
ตัดสินใจ และให้ท่านมสี่วน
ร่วมในการแก้ไขปัญหา 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

การยอมรับเป้าหมายและคา่นิยมของ 
69. ท่านเชื่อมั่นว่าองค์กรได้รับ

การยอมรับจากสังคมและ
จากองค์กรอ่ืน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

70. ท่านเชื่อมั่นว่าเปา้หมายของ
บุคลากรและองค์กรเป็นไปใน
ทิศทางเดียวกัน 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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71. ท่านเชื่อมั่นว่าแนวทางการ
ปฏิบัติงานขององค์กรใน
ปัจจุบนัสามารถทำให้สำเร็จ
ตามเป้าหมายได ้

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

72. ท่านยนิดีที่จะปฏบิัติตาม
นโยบายขององค์กรอย่าง
เคร่งครัด 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

73. ท่านมีความรู้สึกภาคภูมิใจที่
เป็นส่วนหนึ่งขององค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

ความพยายามทุ่มเทและเต็มใจในการปฏิบัตงิานเพื่อองค์การ 
74. ท่านมีความมุ่งมั่นอยา่งแรง

กล้าที่จะทำให้งานขององค์กร
ประสบความสำเร็จ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

75. ท่านยนิดีที่จะสละประโยชน์
ส่วนตัวเพื่อให้งานขององค์กร
เป็นไปด้วยความเรียบร้อย 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

76. ท่านเต็มใจที่จะทำงานแม้ว่า
งานทีไ่ด้รับมอบหมายนัน้จะ
อยู่นอกเหนือความ
รับผิดชอบ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

77. ท่านเต็มใจที่จะทำงาน
ล่วงเวลาให้กับองค์กร แม้
ค่าตอบแทนทีไ่ด้รับจะไม่
คุ้มค่าเหนื่อย 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

78. ท่านปรับปรุงงานที่ได้
รับผิดชอบให้ดีขึ้นเมื่อเห็น
จุดบกพร่องในงานที่ทำ 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

ความต้องการเป็นสมาชิกขององค์การ 
79. ท่านปฏิบัติงานในองค์การ 

ด้วยความศรัทธา 
+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

80. ท่านมีความภาคภูมิใจใน
องค์กร 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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81. ท่านทำงานกับองค์การแห่งนี้
ยิ่งนานเท่าใด ยิ่งทำให้รู้สึก
อยากทำงานกับองค์การ
ต่อไป 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้

82. ท่านมีความปรารถนาที่จะอยู่
กับองค์การต่อไป แม้ว่า
องค์การเปลี่ยนแปลงรูปแบบ
การบริหาร 

+1 +1 +1 +1 +1 +1 +1 1.00 ใช้ได ้
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ภาคผนวก ง 

ค่าความเชื่อมั่นของเครื่องมือ 
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ค่าความเชื่อม่ันของเครื่องมือ 

Reliability Statistics 

Cronbach's 

Alpha N of Items 

.971 82 

 

Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

Y1_1 367.53 1347.844 .368 .971 

Y1_2 367.47 1356.878 .227 .972 

Y1_3 367.40 1349.076 .434 .971 

Y1_4 367.40 1349.628 .422 .971 

Y2_1 367.67 1323.402 .715 .971 

Y2_2 367.60 1337.972 .509 .971 

Y2_3 367.53 1332.671 .645 .971 

Y2_4 367.60 1329.421 .655 .971 

Y2_5 367.67 1322.575 .729 .971 

Y3_1 367.53 1334.878 .604 .971 

Y3_2 367.40 1348.800 .441 .971 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

Y3_3 367.67 1316.506 .828 .971 

Y3_4 367.27 1357.995 .401 .971 

Y3_5 367.27 1357.995 .401 .971 

Y4_1 367.20 1368.924 .000 .972 

Y4_2 367.20 1368.924 .000 .972 

Y4_3 367.33 1364.437 .113 .972 

Y4_4 367.27 1358.823 .370 .971 

Y4_5 367.20 1368.924 .000 .972 

Y5_1 367.33 1357.540 .298 .971 

Y5_2 367.40 1355.697 .286 .972 

Y5_3 367.40 1355.697 .286 .972 

Y5_4 367.60 1352.041 .271 .972 

Y6_1 368.00 1352.759 .207 .972 

Y6_2 368.27 1354.616 .178 .972 

Y6_3 367.87 1339.775 .402 .971 

Y6_4 368.33 1349.885 .243 .972 

Y6_5 368.33 1346.299 .292 .972 

Y7_1 367.73 1325.375 .653 .971 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

Y7_2 367.60 1330.800 .631 .971 

Y7_3 367.60 1357.834 .174 .972 

Y7_4 367.80 1368.166 -.002 .972 

Y8_1 367.73 1325.375 .653 .971 

Y8_2 367.60 1330.800 .631 .971 

Y8_3 367.60 1357.834 .174 .972 

Y8_4 367.80 1368.166 -.002 .972 

Y9_1 368.27 1326.478 .560 .971 

Y9_2 368.13 1347.223 .277 .972 

Y9_3 367.73 1330.892 .567 .971 

Y9_4 367.60 1331.628 .617 .971 

Y9_5 367.93 1316.616 .722 .971 

Y10_1 367.53 1347.844 .368 .971 

Y10_2 368.00 1329.310 .531 .971 

Y10_3 367.53 1357.775 .189 .972 

Y10_4 367.93 1322.685 .635 .971 

Y11_1 367.67 1338.299 .475 .971 

Y11_2 367.87 1332.326 .510 .971 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

Y11_3 367.53 1353.361 .269 .972 

Y11_4 367.67 1341.609 .422 .971 

X1_1 367.73 1323.995 .674 .971 

X1_2 367.87 1325.430 .610 .971 

X1_3 367.67 1323.126 .720 .971 

X1_4 367.67 1316.506 .828 .971 

X1_5 367.67 1320.368 .765 .971 

X2_1 367.67 1317.609 .810 .971 

X2_2 367.80 1315.476 .778 .971 

X2_3 367.67 1339.402 .457 .971 

X2_4 367.67 1313.747 .873 .970 

X2_5 367.67 1320.644 .760 .971 

X3_1 367.73 1320.409 .730 .971 

X3_2 367.60 1324.455 .740 .971 

X3_3 367.80 1310.510 .853 .970 

X3_4 367.80 1311.338 .840 .971 

X3_5 367.67 1326.161 .671 .971 

X4_1 367.73 1328.685 .601 .971 
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Item-Total Statistics 

 

Scale Mean if 

Item Deleted 

Scale Variance 

if Item Deleted 

Corrected Item-

Total Correlation 

Cronbach's Alpha 

if Item Deleted 

X4_2 367.73 1315.168 .812 .971 

X4_3 367.73 1311.857 .863 .970 

X4_4 367.80 1312.441 .823 .971 

X4_5 367.60 1328.593 .669 .971 

X5_1 367.53 1334.326 .614 .971 

X5_2 367.47 1339.499 .572 .971 

X5_3 367.40 1342.179 .590 .971 

X5_4 367.67 1325.333 .684 .971 

X5_5 367.53 1337.085 .564 .971 

X6_1 367.67 1316.782 .823 .971 

X6_2 367.60 1324.731 .735 .971 

X6_3 367.33 1360.299 .224 .972 

X6_4 367.73 1320.409 .730 .971 

X7_1 367.80 1316.303 .765 .971 

X7_2 367.80 1316.303 .765 .971 

X7_3 367.87 1306.395 .889 .970 

X7_4 367.93 1323.237 .627 .971 

 

 

 

 

 



 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก จ 

เอกสารการอบรมและเอกสารการรับรองผลการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย์ 
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ภาคผนวก ฉ 

เครื่องมือในการเก็บข้อมูล 
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แบบสัมภาษณ์สำหรับเก็บข้อมูลเชิงลึกสำหรับผู้ทรงคุณวุฒิ ( in – depth interview) 

รูปแบบความสัมพันธ์โครงสร้างเชิงเส้นของปัจจัยที่ส่งผลต่อคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร

ทางการศึกษาสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน

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

ชื่อผู้วิจัย   ว่าที่ร้อยโทอำนาจ  บำรุงแนว 
   สาขาวิชาการบริหารการศึกษา มหาวิทยาลัยมหามกุฏราชวิทยาลัย  
อาจารย์ที่ปรึกษาหลัก ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.จักรกฤษณ์ โพดาพล 

อาจารย์ที่ปรึกษาร่วม พระครูปลัด จักรพล  สริิธโร,ดร. 

ผู้ให้สัมภาษณ์ .............................................................................................................. .......................... 
ตำแหน่ง...................................................................................................................... ............................ 
สถานที่ทำงาน.............................................................................................................................. ........... 
  (    )   ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารการศึกษา 
  (    )   ผู้ทรงคุณวุฒิด้านนักวิชาการ 
  (    )   ผู้ทรงคุณวุฒิด้านส่วนราชการด้านการศึกษา 
  (    )   ผู้ทรงคุณวุฒิด้านบริหารงานบุคคล 
สถานที่สัมภาษณ์.............................................................................................................. ................... 
วันที่.............เดือน.......................................................พ.ศ............................เวลา........... ....................... 
............................................................................................................................. ................................... 
คำชี้แจง: 
 แบบสัมภาษณ์ฉบับนี้ เป็นเครื่องมือในการเก็บรวบรวมข้อมูลเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนา
ปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากรทางการศึกษาในสำนักงานเขต
พื้นที่การศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จึงผู้วิจัยได้นำผลที่ได้จากการ
วิเคราะห์ตัวแปรสังเกตุได้ที่มีอิทธิพลลำดับที่ 1 คือ ภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational 
Leadership) ซ่ึงประกอบด้วยตัวแปรสังเกตได้ 4 ตัว คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะ
ผู้นำเชิงบารมี  (Idealized influence or Charismatic Leadership) 2) การกระตุ้นทางปัญญา   
(Intellectual Stimulation) 3) การคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็นเอกัตถะบุคคล
(Individualized Consideration) และ 4) การสร้างแรงบันดาล(inspiration) มาเป็นแบบสัมภาษณ์
ผู้เชี่ยวชาญ 
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แบบสัมภาษณ์เกี่ยวกับการปัญหาอุปสรรค ความคาดหวัง และข้อเสนอแนะแนวทางการข้อมูล
เกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาปัจจัยที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของบุคลากร
ทางการศึกษาในสำนักงานเขตพื้นที่การศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ด้านภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง (Transformational Leadership) ซึ่งประกอบด้วยตัวแปร
สังเกตได้ 4 ตัว คือ 1) การมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้นำเชิงบารมี (Idealized influence 
or Charismatic Leadership) 2) การกระต ุ ้นทางป ัญญา (Intellectual Stimulation) 3) การ
คำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็นเอกัตถะบุคคล (Individualized Consideration) และ 4) 
การสร้างแรงบันดาล(inspiration) 

............................................................................................................................. ......... 
1. ท่านมีความเห็นอย่างไรเกี่ยวกับแนวทางการพัฒนาภาวะผู้นำการเปลี่ยนแปลง 

(Transformational Leadership) ที่มีอิทธิพลต่อการพัฒนาคุณภาพชีวิตการทำงานของ
บุคลากรทางการศึกษาในสำนักงานเขตพ้ืนที่การศึกษาสังกัดสำนักงานคณะกรรมการ
การศึกษาข้ันพ้ืนฐาน 

1.1 ด้านการมีอิทธิพลอย่างมีอุดมการณ์หรือภาวะผู้นำเชิงบารมี  (Idealized influence 
or Charismatic Leadership) 
ปัญหาและอุปสรรค

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

................................................................................. ...............................................................................  
 ความคาดหวัง 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
 แนวทางการพัฒนา  
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
  1.2 ด้านการกระตุ้นทางปัญญา   (Intellectual Stimulation) 

ปัญหาและอุปสรรค 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................  

ความคาดหวัง 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
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 แนวทางการพัฒนา  
............................................................................................................................. ................................... 
   1.3 ด้านการคำนึงถึงความเป็นปัจเจกบุคคล/ความเป็นเอกัตถะบุคคล(Individualized 
Consideration) 

ปัญหาและอุปสรรค
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................. ...............................................................................  
 ความคาดหวัง 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
 แนวทางการพัฒนา  
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
  1.4 ด้านการสร้างแรงบันดาล(inspiration) 

ปัญหาและอุปสรรค
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................. ...............................................................................  
 ความคาดหวัง 
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................  
 แนวทางการพัฒนา  
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 
  1.5 ข้อเสนอแนะ
............................................................................................................................. ...................................
................................................................................................ ................................................................ 

ลงชื่อ.....................................................................ผู้ให้สัมภาษณ์  
(..............................................................) 

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