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 การวิจยัในครัง้นี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาและสรางโมเดลปจจัยเชิงสาเหตุที่สงผลตอ 

การลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน  ตัวอยางไดจากการสุมแบบหลายขั้นตอนจากครู
โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาที่เคยลาออกจากโรงเรียนเดิม จํานวน 718 คน  เครื่องมือที่ใช
ในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึน้ ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณคืนมา 
611 ฉบับ  การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูปหาคาสถิติพื้นฐาน และโปรแกรม LISREL 
วิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ 
 

             ผลการวิจยัพบวา โมเดลปจจยัเชงิสาเหตุที่สงผลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียน
เอกชน อยูในเกณฑที่มีความสอดคลองกับทฤษฎี โดยพิจารณาจากคาอัตราสวนไค-สแควรสัมพัทธ 
(χ2/df) เทากับ 0.27 ดัชนี GFI  เทากับ 1.00 ดัชนี AGFI เทากับ 0.99 คา standardized RMR เทากับ 
0.018 คาดัชนี CFI เทากับ 1.00 และคา RMSEA เทากับ 0.00 ตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรแฝงการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชนได ตัวแปรที่มี
อิทธิพลทางตรงตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติ ไดแก 
ภาวะผูนําของผูบริหาร การรับรูในบทบทของครู ความผูกพันตอองคกร และความพงึพอใจในการ
ทํางาน โดยความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลเชิงลบกับการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน   
สวนภาวะผูนาํของผูบริหาร การรับรูในบทบาทของครู และความพึงพอใจในการทํางาน มีอิทธิพล
ในเชิงบวก กบัการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน  ซ่ึงแสดงวาภาวะผูนําของผูบริหาร  
และการรับรูในบทบาทของครูมีอิทธิพลนอยตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน  
สวนความพึงพอใจในการทาํงานจะมีอิทธพิลในเชิงลบตอการลาออกจากงานของครู 
โรงเรียนเอกชนไดก็ตอเมื่อสงอิทธิพลผานความผูกพันตอองคกร 
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 Suparinee  Aumporn  2012: Causal Factors on Administration Affecting Private School 
Teacher Turnover.  Doctor of Education (Educational Administration), Major Field: 
Educational Administration, Department of Education.  Thesis Advisor:  
Mr. Sanan  Prachongchit,  Ph.D.  211  pages. 

 
 

 The objectives of this research were to study and design of the causal model of factors 
affecting private school teacher turnover.  The samples of multi-stage random sampling of 
teacher from schools of general education in the school of 718 teachers was used to collect  
data for this study is divided up 611 questionnaires were returned to complete the data.  
The instrument in collecting the data was a set of questionnaire.  Data analysis was undertaken 
by means of descriptive statistics and analysis of the causal factor models by LISREL. 
 

 The major findings were as follows: the causal model of factors affecting private school 
teacher turnover was consistent with the theory.  Goodness of fit indicators included a relative 
chi-square ratio of 0.27; GFI = 1.00; AGFI = 0.99; standardized RMR = 0.018; CFI = 1.00; 
RMSEA = 0.00.  All of the variables affecting private school teacher turnover.  The variables of 
administration affecting private school teacher turnover at the statistic significant direct effect 
were as follows: administrator leadership, conceptual role, organizational commitment and job 
satisfaction.  The organizational commitment was negatively correlated with the private school 
teacher turnover.  The administrator leadership, the conceptual role and the job satisfaction had 
a positive relationship had a positive relationship with the private school teacher turnover. 
 It shown that the administrator leadership and the conceptual role have little influence on the 
private school teacher turnover.  The job satisfaction will have a negative influence with the 
private school teacher turnover through their influence on organizational commitment. 

     /  /  

Student’s signature  Thesis Advisor’s signature   
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บทที่ 1 
 

บทนํา 
 
 การศึกษาเปนกระบวนการทีช่วยใหคนพฒันาตนเองในดานตางๆ ตลอดชีวิต และ 
เปนรากฐานสาํคัญที่สุดประการหนึ่งในการสรางสรรคความเจริญกาวหนา สามารถนําไปสู 
การแกไขปญหาตางๆ ของสังคม  ซ่ึงปจจุบันสังคมกาวเขาสูยุคของขอมูลขาวสาร วิทยาการดาน 
การสื่อสาร การโทรคมนาคมและเครือขายเทคโนโลยีมกีารเปลี่ยนแปลงไปอยางรวดเร็ว การไดรับ
ขอมูลขาวสาร  ตลอดจนวัฒนธรรมตางชาติ ตางก็มีผลตอชีวิตความเปนอยูของคนในสังคม 
ประเทศไทยในปจจุบันตกอยูในภาวะที่ขีดความสามารถในการแขงขนัของประเทศมีแนวโนมต่ําลง 
ทําใหสังคมไทยอยูในกระแสวัตถุนิยมและบริโภคนยิม ตางก็คํานึงถึงประโยชนสวนตัวมากกวา
ประโยชนสวนรวม สภาวการณดังกลาวทาํใหประเทศขาดความพรอม ขาดภูมิคุมกนัทั้งทาง
เศรษฐกิจและสังคมตอกระแสการเปลี่ยนแปลงของโลก สังคมอยูในสภาวะตองพึ่งพงิเทคโนโลยี 
ภาครัฐไมสามารถระดมทรัพยากรในการบริการไดทั่วถึง จึงจําเปนตองอาศัยการบริการของเอกชน
ในการพัฒนาประเทศใหหลุดพนจากภาวะขอจํากัดดังกลาว  ซ่ึงจําเปนตองเรงรัดการแกไขปญหา
ตั้งแตรากฐานของสังคม ใหมีคุณภาพและพึ่งพาตนเองได ควบคูกับการสรางสมดุลใหสังคม 
มีความเขมแขง็และมีดุลยภาพ โดยอาศัยการระดมทรัพยากรทั้งภาครัฐและภาคเอกชน  ดังนั้น 
การพัฒนาศักยภาพของคนจงึมีความสําคัญยิ่ง ที่ควรจะตองนําหนาการพัฒนาประเทศในมิติอ่ืนๆ 
(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2544) 
 
 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 ไดใหความสําคญักับการศึกษา 
อยางมาก โดยไดกําหนดไวในมาตรา 43 กลาวถึงสิทธิเสมอกันของบุคคล ในการไดรับการศึกษา 
ขั้นพื้นฐานไมนอยกวา 12 ป โดยรัฐจะตองจัดการอยางทัว่ถึง อยางมีคณุภาพ และไมเก็บคาใชจาย 
ทั้งนี้ ตองคํานงึถึงการมีสวนรวมขององคกรทองถ่ินและเอกชน โดยใหความคุมครองแกเอกชน 
ในการจดัการศึกษาภายใตการกํากับดแูลของรัฐ  นอกจากนี้ ในมาตรา 81 บัญญัติใหรัฐตองจัด
การศึกษาอบรม และสนับสนุนใหเอกชนจัดการศึกษาอบรมใหเกดิความรูคูคุณธรรม  
(นิเวศน  อุดมรัตน, 2548)  เพราะการศึกษาเปนหวัใจของการพัฒนาคน ในการพัฒนาประเทศ 
ทุกดาน โดยเฉพาะในยุคโลกาภิวัตนที่จะตองอาศัยกําลังคนที่มีคุณภาพเปนสําคัญ (Bray, 1981) 
การศึกษาจึงเปนหัวใจสําคัญของระบบการพัฒนาคน อันเปนทรัพยากรที่ทรงคุณคาของสังคมให
ไดรับการพัฒนาไปสูคุณภาพตามเปาหมายและมีคณุลักษณะที่พึงประสงค (วัฒนาพร  ระงับทุกข, 
2543) 
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 ปจจุบันโรงเรยีนเอกชนมีสวนรวมในการจัดการศึกษา ตั้งแตระดับกอนประถมศึกษาถึง
ระดับอุดมศึกษา การใหเอกชนเขามามีสวนสําคัญในการจัดการศึกษา จะทําใหการจดัการศึกษาของ
ภาครัฐบาลสูงขึ้น  ทั้งนี้ เพราะโรงเรียนเอกชนที่มีคุณภาพจะเปนคูแขงของโรงเรียนรัฐบาล และ 
เปนตัวกระตุนใหมีการพัฒนาการศึกษา และยังชวยแบงเบาภาระคาใชจายในการจดัการศึกษาของ
รัฐอีกดวย (รุง  แกวแดง, 2532) 
 
 หลังจากพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาต ิไดนํามาบังคบัใชตั้งแต พ.ศ. 2542 และแกไข
เพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พ.ศ. 2545 โดยมุงไปทีก่ารปฏิรูปการศึกษา พ.ศ. 2545 หาประการ คือ ปฏิรูป
การศึกษา ปฏิรูปการเรียนรู ปฏิรูประบบบริหารจัดการ ปฏิรูปครู คณาจารย และบุคลากร และปฏิรูป
ทรัพยากรและการลงทุนเพื่อการศึกษา  ทําใหเห็นไดวาในการจัดการศกึษาขั้นพืน้ฐาน ครูเปนผูที่มี
บทบาทมากทีสุ่ดในการพัฒนาคุณภาพการศึกษา การจดัการศึกษาจะประสบผลสําเร็จหรือไม 
เพียงใดนั้น ขึน้อยูกับปจจัยในตัวครหูลายอยาง  ซ่ึงจะเปนแรงผลักดันสําคัญที่จะทําใหเกิด 
ความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานในโรงเรียน  เพื่อการบรรลุเปาหมายที่ตั้งไว แตในสภาพการณ
ปจจุบัน พบวา การปฏิบัติงานของครูยังไมสามารถทําใหบรรลุเปาหมายที่กระทรวงศกึษาธิการ
กําหนดไวไดทั้งหมด  ซ่ึงอาจเนื่องมาจากครูยังไมเกดิความรูสึกที่ผูกพันตอองคกร (สาธิต  ร่ืนเริงใจ, 
2549) 
 

ความสําคัญของปญหา 
 
 จากแนวทางการดําเนินการปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธิการไดระบุถึงสภาพ
ปญหาเกี่ยวกับครูและบุคลากรทางการศึกษาวา บุคลากรบางสวนยังขาดความรูความสามารถ และ
ทักษะในการจดัการเรียนการสอนการถายทอดความรู และประสบการณ ขาดความมจีิตสํานึกและ
จิตวิญญาณของความเปนครู ยังไมกระตือรือรนในการพฒันาศักยภาพของตนเอง  เนือ่งจากขาด
แรงจูงใจในการทํางานในลักษณะของผูมีวชิาชีพครู  เนื่องจากมีเหตุปจจัยหลายประการโดยเฉพาะ
อยางยิ่งคาตอบแทน ที่ไดรับคอนขางนอยเมื่อเปรียบเทยีบวิชาชีพอ่ืนในสังคม  นอกจากนี้ ผูบริหาร
สถานศึกษาบางสวนยังไมไดรับการฝกฝนอบรม ใหปฏิบัติหนาที่อยางมีประสิทธิภาพ ขาดความรู
ความเขาใจในการบริหารงาน มีภาวะความเปนผูนําคอนขางนอย  ตลอดจนขาดทกัษะในการบรหิาร
และการจดัการดานการศึกษา (กระทรวงศกึษาธิการ, 2542)  
 

  



3 

 นอกจากนี้ ในสวนของนโยบายรัฐบาลดูเหมือนจะสวนทางกับการปฏิบัติ กลาวคือ 
รัฐมีนโยบายสงเสริมบทบาทการศึกษาเอกชน ในการรวมจัดการศึกษาทุกระดับทกุประเภทให 
มากขึ้น แตในทางปฏิบัติ รัฐไดขยายโรงเรียนของรัฐในดานปริมาณและระดับชัน้เรียน อีกทั้งเปดรบั
นักเรียนหลายรอบ ทําใหเกดิผลกระทบตอโรงเรียนเอกชน  เพราะครูทีท่ําการสอนไดลาออกไป 
รับราชการกลางเทอมเสียเปนสวนใหญ และปจจุบันสวสัดิการของครูที่ไดรับจากกองทุนสงเคราะห
ครูใหญและครูโรงเรียนยังไมสามารถจูงใจใหครูปฏิบัตงิานในโรงเรียนเอกชนไดนาน อัตราเขาออก
ของครูโรงเรียนเอกชนยังสูง  ซ่ึงมีผลกระทบตอกิจกรรมการเรียนการสอนในโรงเรียน เงินเดือนครู
ในบางโรงเรียนจายไมเต็มตามวุฒิ หรือจายเงินเดือนเต็ม แตมีการเรียกเงินคืนสวนหนึง่  
(พนม  พงษไพบูลย, 2532) 
 
 การที่บุคคลออกจากองคกรโดยความสมคัรใจ หรือไมเต็มใจทีจ่ะปฏิบัตงิาน องคกรกจ็ะตอง
รับภาระในการสรรหาบุคลากรใหมมาทดแทน ทําใหสูญเสียเวลาและทรัพยากรตางๆ  รวมทั้ง 
ตองมีการฝกฝนคนเขามาใหมทําใหการดําเนินงานเกิดความสูญเสีย (Steers, 1977; Buchannan, 
1974; Mowday and Porter, 1974; Davis and Newstrom, 1989)  จากงานวิจยัที่ไดนําเสนอใน 
UNESCO International Conference in Education ในป 1996 แสดงใหเหน็วา การปฏิรูปนโยบาย
ทางการศึกษาของหลายๆประเทศนัน้  ทําใหสภาพแวดลอมในการทํางานของครูแยลง กําลังใจ 
ลดนอยลง มีการลาออกจากอาชีพครู ขาดงาน และมีผลเชิงลบตอคุณภาพทางการศึกษา (Crowley, 
1998; Groundwater et al., 2001)  ซ่ึงการขาดงานและการลาออกของครูเปนตัวพยากรณที่สําคัญ 
ถึงผลงาน โดยเปนสิ่งที่มีอิทธพิลตอผลสัมฤทธิ์ทางการเรยีนและทศันคตขิองนกัเรยีนทีม่ีตอโรงเรียน 
(Firestone, 1996; Graham, 1996; Louis, 1998; Tsui and Cheng, 1999)  
 
 จากสภาพและปญหาดังกลาวทําใหผูบริหารโรงเรียนเอกชนจําเปนตองมีความรูเกีย่วกับ 
ศาสตรในดานการบริหารการศึกษา โดยเฉพาะอยางยิ่งกระบวนการบริหาร  ทั้งนี้ เพราะการออก
จากงานของครูซ่ึงมีผลกระทบอยางรุนแรงในการบริหารงานโรงเรียน  เนื่องจากครูเปนทรัพยากร 
ที่สําคัญที่สุดในโรงเรียนเมื่อขาดครูในขณะที่เปดภาคเรียน  ทําใหโรงเรียนไมสามารถดําเนินงานได
ตามเปาหมาย ไมบรรลุวัตถุประสงค และทําใหเกิดผลเสียตอภาพลักษณของการบริหารโรงเรียนได 
ผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะศกึษาปจจัยดานการบริหารที่สงผลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียน
เอกชน  เนื่องจากงานวิจยัของ Bluedorn (1982) ไดใหความสําคัญของการลาออกจากงานไววา 
ความคิดรวบยอดของการลาออกจากงาน จะไปพัฒนาทั้งความสัมพันธของปรากฏการณตางๆ และ
การพัฒนาองคกร และอีกประการที่สําคัญ คือ การลาออกจากงานสามารถสังเคราะหไดถึงสาเหตุ
ของการลาออกนั้น  ซ่ึงผลของการวิจยันี้จะเปนประโยชนตอผูบริหารในการบริหารเพื่อหาแนวทาง
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ปองกันไมใหครูลาออกจากโรงเรียน  ซ่ึงจะทําใหเกิดผลเสียที่กระทบโดยตรงกับนักเรียน และ
โรงเรียน 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
 
 การวิจยันี้มวีัตถุประสงคดังนี้ 
 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัปจจัยดานการบริหารที่สงผลตอการลาออกจากงานของครู 
โรงเรียนเอกชน 
 
 2.  เพื่อศึกษาปจจยัเชิงสาเหตดุานการบริหารทีส่งผลตอการลาออกจากงานของครู
โรงเรียนเอกชน 
 

ขอบเขตของการวิจัย 
 
 การวิจยัในครัง้นี้มีขอบเขตของการวิจยัดังนี้ 
 
ขอบเขตดานประชากร 
 
 ครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานครและในสวนภูมิภาค  
ที่อยูในการกํากับดูแลของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน สํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงศึกษาธกิาร 
 
ขอบเขตดานเนื้อหา 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารที่สงผลตอการลาออกจากงานของครู
โรงเรียนเอกชน มีขอบเขตการวิจัยดังนี ้
 
 1.  การวิจยัในครัง้นี้ศึกษาปจจัยเชิงสาเหตดุานการบริหาร ซ่ึงประกอบดวย ภาวะผูนําของ
ผูบริหาร การรับรูในบทบาทของครู ความพึงพอใจในการทํางาน และความผูกพันตอองคกร 
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 2.  ปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารซ่ึงเปนตัวแปรอิสระ ไดแก ดานภาวะผูนําของผูบริหาร
ประกอบดวย ภาวะผูนําแบบมุงความสัมพนัธ ภาวะผูนําแบบมุงงาน และภาวะผูนําแบบมุง 
ความเปลี่ยนแปลง สวนปจจยัดานการรับรูในบทบาทของครูประกอบดวย ความชัดเจนในบทบาท
และความขัดแยงในบทบาท 
 
 3.  ปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารซ่ึงเปนตัวแปรคั่นกลาง ไดแก ปจจัยดานความผูกพนั
ตอองคกร ประกอบดวย ความผูกพันตอโรงเรียน ความผูกพันตออาชพีครู ความผูกพันตองานสอน 
และ ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน  สวนปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานประกอบดวย 
ลักษณะงาน คาตอบแทน และความยุติธรรม 
 
 4.  การลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชนเปนความตั้งใจที่จะลาออกจากสถานที่
ทํางานเดิมดวยความสมัครใจ แลวไปทํางานในโรงเรียนเอกชนแหงใหม 
 

ประโยชนท่ีคาดวาจะไดรับ 
 
 ผลของการวิจัยนี้จะเปนประโยชนตอการบริหารงานของโรงเรียนเอกชน ดังตอไปนี้  
 
 1.  ผลของการวิจัยนี้ จะเปนขอมูลพื้นฐานสําหรับใชเปนแนวทางกําหนดใหการบริหาร
จัดการโรงเรียนเอกชน อยางมีประสิทธิภาพ และพัฒนาพฤติกรรรมทางการบริหารของผูบริหาร 
พฤติกรรมของครู ที่จะกอใหเกิดประสิทธิผลของโรงเรียน 
 
 2.  ผลของการวิจัยนี้จะชวยใหผูบริหารโรงเรียน ไดทราบถึงแนวทางการบริหารและ
สาเหตุของการออกจากงาน  เพื่อจะไดแกปญหาการลาออกจากงานได ซ่ึงจะสงผลถึงประสิทธิผล
ของโรงเรียน 
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สมมติฐานการวิจัย 
 
 ผูวิจัยไดตั้งสมมติฐานใหสอดคลองกับวัตถุประสงคของการวิจยั ดังนี ้
 
 1.  ปจจัยดานภาวะผูนําของผูบริหารสงผลตอการออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน 
 
 2.  ปจจัยดานการรับรูในบทบาทของครูสงผลตอการออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน 
 
 3.  ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรสงผลตอการออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน 
 
 4.  ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางานสงผลตอการลาออกจากงานของครู 
โรงเรียนเอกชน 
 
 5.  รูปแบบการสงผลของปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารตอการลาออกจากงานของครู
โรงเรียนเอกชนสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
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กรอบความคดิการวิจัย 
 
 กรอบความคิดการวิจยันีแ้สดงถึงภาวะผูนําของผูบริหารมีอิทธิพลกับความผูกพันตอองคกร
และการลาออกจากงานในขณะทีก่ารรับรูในบทบาทของครูมีอิทธิพลกบัความพงึพอใจในการทาํงาน
และการลาออกจากงาน ดังเสนอในภาพที่ 1 

 

 
 
ภาพที่ 1 กรอบความคิดการวิจยั “ปจจยัเชิงสาเหตดุานการบริหารทีส่งผลตอการลาออกจากงาน 
 ของครูโรงเรียนเอกชน” 
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นิยามศัพท 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ผูวิจยันิยามศัพทเพื่อใชในการวิจยั ดังนี้คอื 
 
 โรงเรียนเอกชน  หมายถึง  สถานศึกษาที่เอกชน คณะบุคคล องคกร หรือมูลนิธิ จัดตั้งขึ้น
ตามพระราชบญัญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525 เปนโรงเรียนประเภทสามัญศึกษา ที่อยูในการกํากับ
ดูแลของสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน สํานักงานปลัดกระทรวง
ศึกษาธิการ กระทรวงศึกษาธกิาร 
 
 ภาวะผูนาํของผูบริหาร  หมายถึง  กระบวนการที่บุคคลหนึ่ง (ผูนํา) ใชอิทธิพลและอํานาจ
ของตนกระตุน ช้ีนําใหบุคคลอื่น (ผูตาม) มีความกระตือรือรน เต็มใจทาํในสิ่งที่เขาตองการ โดยมี
เปาหมายขององคกรเปนจุดหมายปลายทาง  ภาวะผูนําของผูบริหารแบงไดเปน 3 แบบ คือ  
1) ภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธ คือ ผูบริหารจะตองมคีวามเปนมิตรและเขาถึงไดงาย สงเสริม 
การทํางานเปนทีม เปนผูสรางแรงบันดาลใจ และเปนแบบอยางที่ดี 2) ภาวะผูนําแบบมุงงาน คือ
ผูบริหารที่มีกฎระเบียบชดัเจน ตั้งเกณฑมาตรฐานในการทํางานไวสูงและใหความสาํคัญกับ 
คุณภาพงาน 3) ภาวะผูนําแบบมุงความเปลี่ยนแปลง คือ ผูบริหารที่ยอมรับความเปลี่ยนแปลงและ
สนับสนุนใหมีส่ิงใหมๆ เกดิขึ้นเสมอ 
 
 การรับรูในบทบาทของครู  หมายถึง  ความคาดหวังในพฤติกรรมของครูผูดํารงตําแหนง
ตางๆ ในโครงสรางของโรงเรียน สามารถเขาใจไดจากบทบาทที่ถูกคาดหวัง  ซ่ึงปจจยัดานบุคคล 
ปจจัยดานการสื่อสารและความสัมพันธระหวางบุคคล และปจจัยองคกร มีอิทธิพลตอการรับรูใน
บทบาท การรับรูในบทบาท แบงไดเปน 2 ลักษณะ คือ 1) ความชัดเจนในบทบาท คือ การที่ครูเขาใจ
ในอํานาจ หนาที่ และความรบัผิดชอบของตน 2) ความขดัแยงในบทบาท คือ ความไมสอดคลองกัน
ระหวางความตองการ ความคาดหวังของโรงเรียน เพื่อนรวมงาน และทรัพยากรที่มอียู กับบทบาท
หนาที่ของครูที่ตองปฏิบัติ 
 
 ความผูกพนัตอองคกร  หมายถึง  ทัศนคติและความรูสึกทีค่รูมีตอโรงเรียน เปนการหลอหลอม
ความรูสึกและอารมณของครูที่มีตอโรงเรียน  ซ่ึงเรียกวาความผูกพันเชิงความรูสึก อันเปนภาวะที่ครู
มีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับโรงเรียนและเปาหมายของโรงเรียน  ตลอดจนปรารถนา 
ที่จะเปนสมาชกิที่ดีของโรงเรียนเพื่อชวยใหโรงเรียนบรรลุเปาหมาย แบงออกเปน 4 ดาน คือ  
1) ความผูกพนัตอโรงเรียน หมายถึง การที่ครูมีความเชื่อและยอมรับในเปาหมายและคานิยมของ 
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โรงเรียน และมีความพยามที่จะทําตนเปนสมาชิกที่ดีของโรงเรียน 2) ความผูกพันตองานสอน 
หมายถึง ระดบัความรับผิดชอบในงานสอนของครูที่เขามามีสวนรวมในชีวิตประจําวัน ทั้งทาง
รางกายและจติใจ 3) ความผูกพันตออาชีพครู หมายถึง ทัศนคติของครูที่มีตออาชีพ 4) หมายถึง
ความรูสึกเชื่อมั่น มีความรวมมือและสัมพนัธภาพที่ดีที่มตีอเพื่อนรวมงาน 
 
 ความพึงพอใจในการทํางาน  หมายถึง ความรูสึกโดยรวมของครูที่มีตอการทํางานใน
ทางบวก เปนความสุขที่เกิดจากการปฏิบัตงิาน และไดรับการตอบแทน ผลของการตอบแทน 
ทําใหครูเกดิความกระตือรือรน มุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ สงผลตอประสิทธิภาพและ
ประสิทธิผลของการทํางาน และตอความสาํเร็จของโรงเรียน แบงเปน 3 ดาน คือ 1) ความพึงพอใจ
ในลักษณะงานที่ทําใหมีโอกาสกาวหนาและมีความเปนอิสระ 2) ความพึงพอใจในคาตอบแทน      
ที่เหมาะสมกบัคุณภาพ และงานที่ทํา ตรงตามวุฒิการศึกษา ตรงเวลา และมีระบบการขึ้น
คาตอบแทนที่เปนระบบ 3) ความพึงพอใจในความยตุิธรรม มีการประเมนิผลการปฏิบัติงานดวย
ความยุติธรรม และสรางความสัมพันธที่ดีระหวางผูบริหารกับครู หรือระหวางครูดวยกัน มีเกณฑ
มาตรฐานในโอกาสความกาวหนาทีเ่ทาเทยีมกัน 
 
 การลาออกจากงาน  หมายถงึ  ความคิดหรือความรูสึกของครูที่ไมตองการทํางานใน
โรงเรียนนั้นๆ หรือมีแนวโนมที่จะลาออกจากการทํางานในโรงเรียน โดยมีปจจยัที่กระตุนใหเกิด
ความไมพอใจ เชน ปจจยัดานภาวะผูนําของผูบริหาร ปจจัยดานการรับรูในบทบาทของครู ปจจัย
ดานความผูกพันตอองคกร และปจจยัดานความพึงพอใจในการทํางาน ซ่ึงเปนกลุมของพฤติกรรม   
ที่ครูแตละคนแสดงความไมพึงพอใจออกมา  เพื่อหลีกเลี่ยงสถานการณในการปฏิบัติงาน เชน 
การคิดอยูตลอดเวลาวาตองการยายสถานทีท่ํางาน การไมใสใจในการทาํงาน หรือพฤติกรรม 
มีการเปลี่ยนแปลงไป เชน ขาดงานบอย เปนตน 
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บทที่ 2 
 

การตรวจเอกสาร 
 
 ในการวิจัยเร่ือง ปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารที่สงผลตอการลาออกจากงานของครู
โรงเรียนเอกชน  ผูวิจยัไดศกึษาแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสารและงานวจิัยที่เกี่ยวของ โดยรายละเอยีด
ของเนื้อหาที่ศกึษาคนควาแบงออกเปน 6 ตอนไดแก 
 
 1. การศึกษาเอกชน 
 
  1.1  ความหมายของการศึกษาเอกชน 
 
  1.2  ความเปนมาและความสําคัญของการศึกษาเอกชน 
 
  1.3  แนวโนมของการศึกษาเอกชนประเภทสามัญศึกษาในอนาคต 
 
  1.4  อนาคตภาพของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา 
 
 2. การบริหารโรงเรียนเอกชน 
 
  2.1  วิสัยทัศนและยุทธศาสตรการพัฒนาการศกึษาเอกชน 
 
  2.2  องคประกอบในการบริหารโรงเรียนเอกชนไดแก 
 
    2.2.1  คุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียน 
    2.2.2  โครงสรางการบริหารโรงเรียน 
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 3. ปจจัยที่สงผลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน 
 
  3.1  ภาวะผูนําของผูบริหาร  
 
   3.1.1  ภาวะผูนําแบบมุงความสัมพนัธ 
   3.1.2  ภาวะผูนําแบบมุงงาน 
   3.1.3  ภาวะผูนําแบบมุงการเปลี่ยนแปลง 
 
  3.2 การรับรูในบทบาทของครู  
 
   3.2.1  ความชัดเจนในบทบาท 
   3.2.2  ความขัดแยงในบทบาท 
 
  3.3  ความผูกพันตอองคกร  
 
   3.3.1  แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกร 
   3.3.2  การวัดความผูกพันตอองคกร 
   3.3.3  สาเหตุและผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคกร 
 
  3.4  ความพึงพอใจในการทํางาน 
 
   3.4.1  แนวคดิและทฤษฎีความพึงพอใจในการทาํงาน 
   3.4.2 ลักษณะงาน 
   3.4.3  คาตอบแทน 
   3.4.4  ความยุติธรรม 
 
 4.   แนวคดิและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการลาออกจากงาน 
 
  4.1  ความหมายของเจตนาในการลาออกจากงาน 
 
  4.2  ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการลาออกจากงาน 
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   4.2.1 ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้น (hierarchy of needs) ของ Maslow 
   4.2.2 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer 
   4.2.3 ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland 
   4.2.4 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Vroom 
   4.2.5 ทฤษฎีแรงจูงใจของ McGregor 
   4.2.6 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Portor และ Lawler 
 
 5.  การวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสรางดวยโปรแกรม LISREL 
 
  5.1 แบบจําลองสมการโครงสราง (Structural Equation Modeling: SEM) 
  5.2 โปรแกรม LISREL 
  5.3 ลักษณะการวิเคราะหดวยโปรแกรม LISREL 
  5.4 ตัวแปรที่ใชในโมเดลการวจิัย 
  5.5 ลําดับขั้นตอนการวิเคราะหดวยโปรแกรม LISREL 
 
 6.  งานวิจยัที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาเอกชน 
 
 การจัดการศกึษาเอกชนมีสาระสําคัญ ดังตอไปนี ้
 
ความหมายของการศึกษาเอกชน 
 
 การศึกษาเอกชน หมายถึง กจิกรรมการศึกษาที่เอกชนหรอืคณะบุคคลเปนผูจัด โดยใช
ทรัพยากรหลกัทั้งที่เปนคน ทุนทรัพย และวัสดุอุปกรณของภาคเอกชน และจัดขึน้ดวยวัตถุประสงค
เพื่อประโยชนอันจํากัด สําหรับบุคคลเฉพาะกลุมเฉพาะเหลาเทานั้น (สํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาแหงชาติ, 2526)  จากคําจํากัดความขางตนนี้พบวา การศึกษาเอกชนเปนกิจกรรมที่มี
องคประกอบสําคัญสี่ประการ คือ 
 
 1.  ผูจัดกิจกรรมเปนเอกชน หรือบุคคล หรือคณะบุคคล ในกรณีที่เปนขาราชการหรือ
เจาหนาที่ของรัฐ ก็ตองดําเนนิการในฐานะของภาคเอกชน ผูจัดกจิกรรมดังกลาวมีช่ือเรียกวา 
ผูรับใบอนุญาต 
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 2.  ทรัพยากรที่ใชในการจดัการศึกษา อันไดแก คนหรือบุคลากรทางการศึกษา ที่ดนิ 
ส่ิงกอสราง วัสดุอุปกรณและเงินทนุ จะตองมาจากภาคเอกชนเปนหลัก 
 
 3.  วัตถุประสงคเปนการจัดการศึกษาเพื่อประโยชนอันจํากดัสําหรับบุคคลเฉพาะกลุม 
มิไดจัดใหกับบุคคลทั่วๆ ไป 
 
 4.  ผูเรียน หรือผูรับบริการทางการศึกษาจะเปนผูที่มีพื้นฐานทางสังคมและเศรษฐกิจใน
ระดับเดยีวกัน  ในการนีห้ากมีจํานวนผูเรียนรวมกนัทุกผลัดมากกวาเจด็คนขึ้นไป สถานที่นั้น 
ก็จะไดช่ือวา เปนสถานศึกษาเอกชน ตามพระราชบัญญัติการศึกษาเอกชน (สํานักผูตรวจราชการ
กระทรวงศกึษาธิการที่ 4, 2551) 
 

ความเปนมาและความสําคญัของการศึกษาเอกชน 
 
 บทบาทของเอกชนในการจัดการศึกษาในประเทศไทยมีมาตั้งแตในสมัยโบราณ และ 
มีวิวัฒนาการขึน้มาตามลําดับ โดยเริ่มจัดในวัด วัง บาน ตามยุคสมัยส่ียุคดังนี้  
 
 1.  สมัยลานนาไทยและสุโขทยั ประชาชนรวมตัวกันอยูในภาคเหนือ และมีความเจรญิ 
รุงเรืองมากวาทางภาคใตของประเทศ  การเรียนการสอนสมัยนี้สวนใหญจะอยูทีว่ัด โดยเฉพาะ  
อยางยิ่งการเรยีนอานและเขยีนหนังสือ  ซ่ึงมีตัวหนังสือสามประเภทไดแก ตวัหนังสือไทยยวน 
ตัวหนังสือสุโขทัย และตวัหนังสือขอมไทย สําหรับครูผูสอนในวดั แยกออกเปน 3 ประเภท คือ 
1) ผูทําหนาทีค่รูใหญไดแก เจาอาวาส 2) ผูทําหนาที่สอนพระภกิษุและสามเณร จะเปนพระที่บวช      
มานานกวาหาพรรษา 3) ผูทําหนาที่สอนเดก็วัด เปนพระที่มีอาวุโสนอย แตมีความรูดานวิชาการ 
เด็กที่เขาเรยีนสวนใหญมีอายุประมาณสิบขวบ  นักเรยีนมีทั้งประจําอยูที่วัดและเชามาเย็นกลับ 
(สํานักผูตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการที่ 4, 2551) 
 
 2.  สมัยกรุงศรีอยธุยา การศึกษาเริ่มเปลี่ยนแปลงไป เด็กชายที่ถูกสงไปอาศัยกับพระในวัด  
เรียนภาษาไทยและบาลี เพื่อตองการบวชเรียน บุตรขุนนางจําเปนตองบวชเรียน เพราะตองบวชกอน
จึงจะเขาทํางาน รับราชการได ในการเรียนไมมีอาคารเรียน ไมมีหลักสตูร จึงตองรับผูเรียนใน
จํานวนจาํกดั  เพราะตองรับผิดชอบเรื่องอาหารการกนิของผูเรียนดวย ในสมยักรุงศรีอยุธยาตอนปลาย 
สมัยของสมเด็จพระนารายณมหาราช  เจาพระยาวิชเยนทร ซ่ึงเปนชาวตะวนัตกไดเขามารับราชการ
ในสมัยสมเดจ็พระนารายณมหาราช ไดสรางโรงเรียนราษฎรขึ้นหลายโรง เพื่อตองการสอนให
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ความรูเกี่ยวกบัการคาขายตดิตอกับตางประเทศโดยเฉพาะฝรั่งเศส และจากจดหมายเหตุรายวันของ
บาทหลวงเดอรชัวลีร ในป พ.ศ. 2228 ไดกลาววาโรงเรยีนราษฎรในสมัยนั้นมี สามโรงเรียน คือ
โรงเรียนศรีอยธุยา โรงเรียนมัสแพรนด และโรงเรียนสามเณร และมเีพยีงเดก็ผูชายเทานั้นที่ไดเรียน
หนังสือ เด็กผูหญิงไมมีโอกาสไดเรียน จะอยูเฝาบาน หรือไมก็ถูกสงไปเปนสนมวัง (สํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2531) และในสมยันี้เองสมเด็จพระนารายณมหาราช ไดโปรดเกลา
ใหพระโหราธิบดี แตงตําราภาษาไทยขึน้ไดแกหนังสือจินดามณี  เพื่อใชสอนใหเดก็ไทยไดเรียนรู
ภาษาไทยอยางซาบซึ้ง ไมลืมขนบธรรมเนียมประเพณขีองตนไปยอมรับเขารีต ในตําราภาษาไทย
เลมแรกนี้ ไดกลาวถึงพยัญชนะ สระ การประสมตัวอักษร ฉันทลักษณ  นอกจากนีย้ังกลาวถึง  
แนวทางการรบัราชการอีกดวย  ซ่ึงนับไดวาคานยิมของชาวไทยที่รับการศึกษาเพื่อประสงค 
จะเขารับราชการ ไดรับการปลูกฝงมาตั้งแตสมัยสมเด็จพระนารายณมหาราช และคณะบาทหลวง  
ไดจัดทําพจนานุกรมภาษาไทยและภาษาบาลี  รวมทั้งไดแตงหนังสือทางศาสนา และแปลพระคัมภรี
เปนภาษาไทยอีกดวย (สํานกัผูตรวจราชการกระทรวงศกึษาธิการที่ 4, 2551) 
 
 3.  สมัยกรุงธนบรีุ  สมัยนี้เปนชวงตอจากกรุงศรีอยุธยาซึ่งมีศึกสงครามบอยครั้ง การศึกษา
เอกชนในสมัยนี้จึงไมคอยรุงเรืองนัก โรงเรียนสามเณรของบาทหลวงฝรั่งเศสยังเหลืออยูหลังจาก 
ศึกสงครามที่ถูกพมาเผาทิ้งไป  ตอมาสมเดจ็พระเจาตากสนิไดเนรเทศสังฆราชและบาทหลวงฝรั่งเศส
ออกนอกประเทศ  ทําใหโรงเรียนหยุดดําเนนิการไป แตปลายรัชกาลไดมีการกอตั้งโรงเรียนของ
บาทหลวงอีกครั้งที่จังหวดัภเูก็ต โดยบาทหลวงคูเด (สํานักผูตรวจราชการกระทรวงศึกษาธิการที่ 4, 
2551) 
 
 4.  สมัยกรุงรัตนโกสินทร  ในตนรัชสมัยของรัชกาลที่ 1 และรัชกาลที่ 2 กจิการโรงเรียน
เอกชนยังไมรุงเรืองนัก  เนื่องดวยยังมีศกึสงครามอยู แตในสมัยรัชกาลที่ 3 มิชชันนารีอเมริกัน 
ไดเร่ิมมีบทบาทเขามาจัดการศึกษา เปนผูบกุเบิกจดัตั้งโรงเรียนราษฎรและการศึกษาแบบเปน
สมัยใหมขึ้นในประเทศไทยดวย (กมลวรรณ  ชัยวานิชศริิ, 2536) ในสมัยรัชกาลที่ส่ีนางมัททูน
มิชชันนารีชาวอเมริกัน ไดเร่ิมรับเด็กในชุมชนเขามาเรียน ไดเร่ิมตั้งโรงเรียนสําหรับผูใหญสอน
ภาษาไทย  จากนั้นนางมัททนูก็ไดขยายกิจการและสรางโรงเรียนขึ้นอีกใกลวัดอรุณ จังหวดัธนบุรี 
เปนโรงเรียนกนินอน ใหเดก็จีนไดเรียนภาษาจีนดวย ตอมานางมัททูนไดรวมกจิการสองโรงเรียน
เขาดวยกัน ในป พ.ศ. 2400 และไดยายไปอยูตําบลสําเหร จังหวดัธนบุรี ตอมาไดสงเสริมให 
นักเรียนหญิงไดเรียนหนังสือเปนครั้งแรกในป พ.ศ. 2402 ภาษาทีใ่ชสอนก็เปลี่ยนจากภาษาจนี 
มาเปนภาษาไทย 
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 ตอมาในป พ.ศ. 2431 บาทหลวงจอหน เอกิน ชาวอเมรกิันไดสรางโรงเรียนเดก็ชายขึ้นที่
ตําบลกุฎีจีน จงัหวัดธนบุรี ช่ือวาโรงเรียนคริสเตียนไฮสคลู เปดทําการสอนในป พ.ศ. 2433 ตอมา 
ในป พ.ศ. 2446 โรงเรียนนี้กย็ายมารวมกับโรงเรียนของนางมัททูน และยายไปอยูที่ถนนประมวล 
กรุงเทพ และเปลี่ยนชื่อใหมเปน โรงเรียนกรุงเทพคริสเตียนไฮสคูล จึงเปนโรงเรียนราษฎรแหงแรก
ในประเทศไทยที่เปดสอนในสมัยกรุงรัตนโกสินทร ฝงกรุงเทพ  ปจจบุันโรงเรียนนีม้ีช่ือวา 
โรงเรียนกรุงเทพคริสเตียนวทิยาลัย (สํานกังานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2531) 
 
 จากนั้นโรงเรยีนราษฎรก็ไดขยายเพิ่มจํานวนมากขึ้น และโรงเรียนเหลานี้เปนโรงเรียน 
ที่มิชชันนารีจากประเทศทางตะวนัตกเขามากอตั้ง และสงเสริมสนับสนุน สําหรับโรงเรียนราษฎร 
ที่คนไทยเปนเจาของยังไมมี จนกระทั่งในป พ.ศ. 2448 โรงเรียนราษฎรที่คนไทยเปนเจาของ
โรงเรียนแรก คือ โรงเรียนบํารุงวิทยา  ซ่ึงลงทะเบียนขึน้กับกระทรวงศกึษาธิการ  ดวยเหตนุี้เปน 
การริเร่ิมบทบาทที่กระทรวงศึกษาธิการไดประสานงานควบคุมกํากับโรงเรียนราษฎรเปนครั้งแรก  
ตอมากจิกรรมการศกึษาเอกชนในประเทศไทยไดพฒันากาวหนาขึ้นมาเปนลําดับ ที่สําคัญดังตอไปนี ้
 
 พ.ศ. 2441 ในสมัยรัชกาลที่ 5 ไดมีการกําหนดนโยบายการจัดการศึกษาเอกชนขึ้น 
เปนครั้งแรก โดยเรียกโรงเรยีนที่มิชชันนารีเปดสอนวา โรงเรียนเชลยศกัดิ์ ตอมาเปลี่ยนชื่อเรียกเปน 
โรงเรียนบุคคล ในสมัยรัชกาลที่ 6 
 
 พ.ศ. 2445 ไดมีโรงเรียนเอกชนจัดตั้งโดยสมาคมชาวจีน เรียกวา โรงเรียนจนี ตอมามปีญหา
ในดานการบรหิารจัดการ และการเมืองแทรกแซง เลยปดกิจการ 
 
 พ.ศ. 2448 กระทรวงศึกษาธกิารเริ่มควบคมุ กํากับ โรงเรียนเอกชนเปนครั้งแรก เพื่อควบคุม
ระบบการบริหารจัดการ ใหดําเนินกิจการเพื่อการศึกษาเทานั้น 
 
 พ.ศ. 2461 รัชกาลที่ 6 ทรงโปรดตราพระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎรเปนครั้งแรก   เพื่อควบคมุ 
กํากับ โรงเรียนราษฎรทั่วราชอาณาจักร และปรับปรุงแกไขกฎระเบียบเกี่ยวกับโรงเรียนราษฎรให
ชัดเจนมากยิ่งขึ้น และเรียกโรงเรียนเอกชนวา โรงเรียนราษฎร ตั้งแตบัดนั้นเปนตนมา 
 
 พ.ศ. 2475 เกิดการเปลี่ยนแปลงการปกครอง รัฐบาลกําหนดแผนการศกึษาชาติขึ้นให 
การสนับสนุนใหเอกชนรวมจัดการศึกษา  เพื่อแบงเบาภารกิจของรัฐบาล โรงเรียนจีนยังไดรับ 
ความสนใจจากผูเรียนมากทีสุ่ด และเปนปญหาในการจัดการเรียนการสอน  เพราะภาษาจีน 
ยังไมแพรหลายในสังคมไทย 
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 พ.ศ. 2476 รัฐบาลประกาศใชพระราชบัญญัติกระทรวงศึกษาธิการ และจัดตั้งกองโรงเรียน
ราษฎร  เพื่อควบคุม ติดตาม กํากับ โรงเรียนราษฎร ในกรมสามัญศึกษาในกระทรวงศึกษาธิการ  
ใหมีประสิทธภิาพมากขึน้ 
 
 พ.ศ. 2479 รัฐบาลประกาศใชพระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎร พุทธศักราช 2479 กําหนด 
ใหเจาของมีทรัพยสิน มีฐานะพอที่จะสรางโรงเรียนไดแตยังมิไดกําหนดวุฒิการศึกษาของเจาของ 
กําหนดใหผูจดัการโรงเรียนมีความรูไมต่ํากวา ประโยคประถมศึกษา ตามหลักสูตรของ
กระทรวงศกึษาธิการ หรือมีความรูซ่ึงกระทรวงศึกษาธิการรับรองวาเทียบไดไมต่ํากวานั้น ครูใหญ
โรงเรียนที่เปดสอนหลักสูตรไมสูงกวาชั้นประถมศึกษาจะตองมีวิทยฐานะสอบไลไดไมต่ํากวา
ประโยคครูมูล หรือเปนผูมีวทิยฐานะ ซ่ึงกระทรวงศึกษาธิการรับรองวาเทียบไดไมต่าํกวา โรงเรียน
ที่เปดสอนชั้นมัธยมศึกษาหรือมัธยมวิสามัญศึกษาขึ้นไป สําหรับครูสอนวิชาชีพ หรือวิชาพิเศษอื่น 
ไมจําเปนตองมีวิทยฐานะตามที่กําหนด แตตองมีความรูความสามารถในวิชาชีพหรือวิชาชีพพิเศษ 
ที่ตนจะสอนนัน้ และมีโรงเรียนหกประเภทคือ อนุบาล ประถมศึกษา มัธยมสามัญศึกษา มัธยม
วิสามัญศึกษา อาชีวศึกษา และการศึกษาพเิศษ นอกจากนี้ยังใหมีการควบคุมโรงเรียน การอุดหนุน
โรงเรียน การถอนใบอนุญาตและบทลงโทษ เปนแนวทางในการปฏิบตัิ 
 
 พ.ศ. 2515 กระทรวงศึกษาธกิารไดกําหนดพระราชกฤษฎีกาจัดตั้งกรมใหม คือ สํานกังาน
คณะกรรมการการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ 
 
 พ.ศ. 2518 ประกาศใชพระราชบัญญัติโรงเรียนราษฎรฉบับที่ 2 โดยแกไขเพิ่มเติมจาก
พระราชบัญญัติเดิม ป พ.ศ. 2497 บางเรื่องไดแก การเพิ่มอํานาจใหพนกังานเจาหนาที่ โรงเรียน
ราษฎรในการปฏิบัติหนาที่การอุดหนุนสงเสริม และการชวยเหลือโรงเรียน ครูใหญและครู  
การคุมครองการทํางาน และการสงเคราะหครูใหญและครู  การถอนใบอนุญาตและมาตรการพิเศษ 
และคณะกรรมการการศึกษาเอกชน จดัระบบบริหารงานใหมีคณุภาพ 
 
 พ.ศ. 2525 ประกาศใชพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน ณ วันที่ 7 สิงหาคม  2525 โดย 
เปนการสมควรปรับปรุงกฎหมายวาดวยโรงเรียนราษฎรใหทันสมัย เพือ่รองรับการขยายตวัทาง
การศึกษาใหทนัตอการเปลี่ยนแปลงของสังคม ใหโอกาสเอกชนที่มีความพรอมในการจัดการศกึษา
มาแบงเบาภารกิจของรัฐ พระราชบัญญัติฉบับนี้ไดบัญญตัิเพิ่มเติมเรื่อง คณะกรรมการการศึกษา
เอกชน ลักษณะและการจัดตัง้โรงเรียน การบริหารและการควบคุมโรงเรียน จรรยามารยาท วินยั
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และหนาที่ การอุดหนุน สงเสริม และชวยเหลือโรงเรียน ครูใหญ ครู และดานอื่นๆ  เพื่อควบคุม 
และกํากับการจัดการศึกษาของโรงเรียนเอกชนใหมีประสิทธิภาพ 
 
 พ.ศ. 2529 กระทรวงศึกษาธกิารไดออกกฎกระทรวงขึ้นหลายฉบับ  เพือ่กํากับ ควบคมุ 
สงเสริมโรงเรียนเอกชนใหมมีาตรฐานและคุณภาพมากขึน้  
 
 พ.ศ. 2535 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน แบงสวนราชการออกเปน 9 กอง 
 
 พ.ศ. 2542 ไดมีการยกรางพระราชบัญญัติสถานศึกษาเอกชนเพื่อใหสอดคลองกับ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 
 
 พ.ศ. 2544 โรงเรียนเอกชนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ 
ไดแบงการศึกษาออกเปน 4 ประเภท (สมจติร  อุดม, 2547) คือ 
 
 1.  โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา 
 
 2.  โรงเรียนเอกชนประเภทอาชีวศึกษา 
 
 3.  โรงเรียนเอกชนประเภทการศึกษาพิเศษ 
 
 4.  โรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลาม 
 
 พ.ศ. 2546 มีการปรับโครงสรางระบบราชการ โรงเรียนเอกชนไปสังกดั สํานักงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ ระหวางนี้มีการราง
พระราชบัญญัติการศึกษาเอกชนฉบับใหมเพื่อเตรียมตวัใหโรงเรียนเอกชนเปนนิติบุคคลและ 
มีคณะกรรมการบริหารโรงเรียน  เพื่อทําหนาที่บริหาร และจัดการศกึษาโรงเรียนเอกชนใหม ี
ความเปนอิสระ โดยมกีารกํากับติดตาม การประเมินคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาเชนเดียวกับ
การศึกษาของรัฐ 
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 พ.ศ. 2551 พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 ไดประกาศในราชกิจจานเุบกษา  
เลมที่ 125 เมื่อวันที่ 11 มกราคม 2551 และมีผลบังคับใชตั้งแตวนัประกาศในราชกจิจานุเบกษา 
พระราชบัญญัติฉบับนี้ ไดเปลี่ยนแปลงสาระสําคัญหลายเรื่อง (สํานักงานคณะกรรมการสงเสริม
การศึกษาเอกชน, 2551) อาทิเชน 
 
 1.  เปลี่ยนชื่อตําแหนงบริหารซึง่เดิมเปนตําแหนงครูใหญ เปนตําแหนงผูอํานวยการ 
เพื่อใหเหมือนกับตําแหนงบริหารสถานศึกษาของรัฐ สวนตําแหนงผูรับใบอนุญาตและตําแหนง
ผูจัดการยังคงเดิม 
 
 2.  โรงเรียนตองทําตราสารจัดตั้ง เพื่อแสดงทรัพยสิน หนีสิ้น และรายละเอียดเกีย่วกับ
กิจการของโรงเรียนในระบบเพื่อแสดงความเปนนิติบุคคล 
 
 3.  โรงเรียนจะตองมีคณะกรรมการบริหารโรงเรียน เชนเดยีวกับคณะกรรมการ
สถานศึกษาของสถานศึกษาของรัฐ 
 
แนวโนมของการศึกษาเอกชนประเภทสามญัศึกษาในอนาคต 
 
 จากการวิจัยของ สมหวัง  พธิิยานุวัฒน, ชุติมา  สันตินรนนท และ พิชัย  แกวสุวรรณ  
(2539 อางใน สํานักผูตรวจราชการประจําเขตตรวจราชการที่ 3, 2548) โดยใชเทคนิค EDFR  
ผูวิจัยไดสังเคราะหแนวโนมของการศึกษาเอกชนประเภทสามัญศึกษาในอนาคต โดยสรุปไดดังนี้ 
 
 แนวโนมของการศึกษาเอกชนประเภทสามญัศึกษา 
 
 แนวโนมของการศึกษาเอกชนประเภทสามัญศึกษาแบงออกเปน 14 ดาน ดังนี้คือ 
 
 1.  ดานนโยบายของรัฐในการเปดโอกาสใหเอกชนมีสวนรวมในการจดัการศึกษาประเภท
สามัญศึกษา มีแนวโนมดังตอไปนี้ คือ 1) รัฐมีนโยบายเปดโอกาสใหเอกชนไดมีสวนรวมในการจัด
การศึกษาประเภทสามัญศึกษาเพิ่มขึ้น โดยมีจุดเนนในระบบและประเภทใหสอดคลองกับ 
ความตองการของสังคมในสวนรวม 2) เอกชนจะเนนการจัดการศึกษาเพื่อประโยชนสวนบุคคล 
เชน อาชีวศกึษา หรือระดับสูงกวามัธยมศกึษาในขณะทีก่ารจัดการศกึษาเพื่อมวลชน (ระดับกอน
ประถมศึกษา ประถมศึกษา และมัธยมศึกษา) เปนหนาที่ของรัฐ 3) รัฐยังคงนโยบายเรงขยายโอกาส
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ทางการศกึษาทั้งในระดบักอนประถมศกึษา ประถมศกึษา และมัธยมศกึษา ตอไป 4) รัฐจะมีการปรับ
แนวปฏิบัตใิหโรงเรียนเอกชนที่มีคุณภาพ แบงเบาภาระของรัฐในการจัดการศึกษาระดับกอน
ประถมศึกษา ประถมศึกษา และมัธยมศึกษา มากขึ้น 5) รัฐจะขยายการศึกษาระดับมธัยมศึกษา 
มากขึ้น โดยรัฐจะมีงบชวยเหลือเอกชนในการจัดตั้งและพัฒนาโรงเรยีนในบางเขตมากขึ้น  
6) รัฐจะปรับขยายการจัดการศึกษาประเภทสามัญศึกษาใหชัดเจนวาเอกชนจะมีสวนรับผิดชอบ 
การจัดการศกึษาระดับใดมากนอยเทาใด และ 7) รัฐจะปรับนโยบายการจัดการศึกษาโดยยดึหลักวา
อะไรที่เอกชนทําไดดีใหเอกชนทํา รัฐจะไมทุมงบประมาณเปดโรงเรียนสามัญแขงกบัเอกชน 
 
 2.  ดานการสงเสริมและสนับสนุนโรงเรียนเอกชนโดยรัฐมแีนวโนมดังตอไปนี้คือ  
1) โรงเรียนเอกชนจะไดรับการสงเสริมและสนับสนุนทั้งดานวิชาการและการเงินเพิ่มขึ้น โดยเกณฑ
การพัฒนาคุณภาพการศึกษาของโรงเรียนเอกชนเปนหลัก 2) รัฐยังคงสงขาราชการครูไปชวยสอนใน
โรงเรียนเอกชนการกุศลและโรงเรียนเอกชนสอนศาสนาอิสลามในจังหวัดภาคใต 3) รัฐจะอุดหนนุ
โรงเรียนเอกชนสายสามัญในรูปของเงินเบ็ดเสร็จ คิดเทยีบจากคาใชจายรายหวัของโรงเรียนเอกชน
ที่มีมาตรฐาน 4) รัฐจะสนับสนุนการใชเทคโนโลยีและเปนศูนยอินเตอรเน็ตใหแกโรงเรียนเอกชน
ประเภทสามญัศึกษา และ 5) รัฐจะสงเสรมิโรงเรียนเอกชนดานวิชาการและบุคลากรใหมากขึน้ และ
คอยๆลดเงินอดุหนนุตามความเหมาะสม 
 
 3.  ดานบทบาทของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนมีแนวโนม
ดังตอไปนี้คือ 1) สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนจะยังคงมีบทบาทหนาที่ กํากับ 
ดูแล และสงเสริมโรงเรียนเอกชนตอไป 2) สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน จะมี
บทบาทเปนผูช้ีชองทางและสงเสริมการลงทุนทางการศกึษา 3) สํานกังานคณะกรรมการสงเสริม
การศึกษาเอกชนจะเพิ่มบทบาทในการสงเสริมโรงเรียนเอกชนใหมีมาตรฐานและมีคณุภาพตามที่
กระทรวงศกึษาธิการกําหนด และ 4) สํานกังานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนจะมีบทบาท
ใหการอุดหนนุและสนับสนุนใหโรงเรียนเอกชนพึ่งตนเองได มีอิสระ และบริหารไดคลองตัว 
 
 4.  ดานสถานภาพของโรงเรียนเอกชนในอนาคตมีแนวโนมดังตอไปนีค้ือ 1) โรงเรียน
เอกชนที่จดัตั้งใหมจะมีฐานะเปนนิติบุคคล 2) โรงเรียนเอกชนจะมีทั้งบคุคลธรรมดาและนิติบุคคล
เปนผูรับใบอนุญาต 3) โรงเรียนเอกชนที่เปนนิติบุคคลจะมีการบริหารจัดการที่เปนระบบ  
มีความมั่นคง และมีการพัฒนาคุณภาพวิชาการอยางตอเนื่อง และ 4) โรงเรียนเอกชนประเภท 
สามัญศึกษาจะมีการจดัตั้งกองทุนเงินบริจาค เงินคงตนของแตละโรงเรียน 
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 5.  ดานการจดัหลักสูตรและการเรียนการสอนของโรงเรียนเอกชนมีแนวโนมดังตอไปนี้
คือ 1) ในหลักสูตรโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาจะมีการสอนมากกวาหนึ่งภาษาเมื่อเด็กรู
ภาษาแมเขมแข็งแลว 2) โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศกึษาทุกระดับจะไดรับการรับรองมาตรฐาน
คุณภาพเพื่อเขาสูระดับสากล 3) โรงเรียนเอกชนจะมีอิสระในการจัดหลักสูตรและการเรียนการสอน
มากขึ้น โดยอิงกรอบหลักสูตรของกระทรวงศึกษาธิการ 4) โรงเรียนเอกชนที่จัดการเรียนการสอน
โดยใชภาษาอังกฤษจะมีมากขึ้น (หลักสูตรนานาชาต)ิ 5) โรงเรยีนเอกชนจะมกีารจดัการเรียนการสอน
คอมพวิเตอร และภาษาตางประเทศตัง้แตระดับประถมศกึษา และ 6) ครใูนโรงเรียนเอกชนจะเปลี่ยน
รูปแบบการสอนใหสอดคลองกับจุดประสงคของหลักสูตรมากขึ้น 
 
 6.  ดานบทบาทของเทคโนโลยีทางการศึกษาในโรงเรียนเอกชน มีแนวโนมดังตอไปนีค้ือ 
1) เทคโนโลยกีารศกึษาจะมบีทบาทตอประสิทธิภาพของการจัดการศึกษาของโรงเรยีนเอกชนมากขึน้ 
2) จะมกีารนําเทคโนโลยีมาใชในสํานักงานเพื่อชวยในการบริหารจัดการใหมีประสิทธิภาพมากขึ้น 
3) จะมกีารใชเทคโนโลยีการศึกษา โดยเฉพาะสื่อมัลติมีเดยี เสริมการเรียนการสอนใหนาสนใจและ
มีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น 4) จะมีการใชเทคโนโลยีในงานหองสมุด ทําใหนักเรียนสามารถคนควาดวย
ตัวเองไดมากขึ้น หองสมุดจะไฮเทคมากขึน้ และ 5) จะมกีารใชเทคโนโลยีสารสนเทศและสามารถ
ติดตอเครือขายดวยระบบคอมพิวเตอร 
 
 7. ดานการบริหารจัดการในโรงเรียนเอกชนมีแนวโนมดังตอไปนี้คือ 1) ผูจัดการโรงเรียน
จําเปนตองมีความรูดานการบริหารเปนอยางดี และมีความรูดานการศึกษาพอที่จะเขาใจเรื่อง
การศึกษาได 2) โรงเรียนเอกชนในอนาคตจะชวยแบงเบาภาระการจัดการศึกษาของรัฐโดยไมหวัง
ผลกําไรเกินควร 3) โรงเรียนเอกชนในอนาคตจะถือวา การจัดการศกึษาเปนการลงทุนทางธุรกิจ
อยางหนึ่ง 4) จะมีการนําระบบธุรกิจมาใชในการบริหารโรงเรียนใหมากขึ้น โดยถือวาการลงทุน 
ทางการศึกษาเปนการลงทุนทางธุรกิจ 5) โรงเรียนเอกชนที่ขาดการจัดการอยางมืออาชีพจะตองปด
กิจการเปนจํานวนมาก 6) การบริหารโรงเรียนเอกชนระบบครอบครัวจะลดลงอยางมาก 7) โรงเรียน
เอกชนในอนาคตจะตองอาศยัมุมมองทางธุรกิจมาชวยจัดการใหมีประสิทธิภาพ และพฒันาอยาง
ตอเนื่อง นําผลกําไรมาพัฒนาการศึกษา และ 8) โรงเรียนเอกชนจะมีโครงสรางเงินเดือนครูและ
บุคลากรอยางชัดเจน 
 
 8.  ดานความนิยมของผูปกครองตอโรงเรียนเอกชนมีแนวโนมดังตอไปนี้คอื 1) ผูปกครอง
สวนหนึ่งยังนยิมสงบุตรหลานเขาเรียนในโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา แมโรงเรียนจะเก็บ
คาธรรมเนียมการเรียนคอนขางสูง 2) ผูปกครองยังนิยมโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา เฉพาะ



21 

โรงเรยีนทีม่ีมาตรฐานสูงเทานั้น และ 3) ระบบเงนิบรจิาคอาจจะหมดไปเพราะมีการเกบ็คาธรรมเนยีม
การเรียนอยางเสรี 
 
 9.  ดานการเก็บคาธรรมเนียมการเรียนมีแนวโนมดังตอไปนี้คือ 1) โรงเรียนเอกชนที่รับ
เงินอุดหนุน เก็บคาธรรมเนียมการเรียนไดไมเกนิอัตราที่กระทรวงศกึษาธิการกําหนด 2) โรงเรียน
เอกชนที่ไมไดรับเงินอุดหนนุสามารถเก็บคาธรรมเนียมไดตามความเหมาะสมแตถาเกินอัตราที่
กระทรวงกําหนด จะตองจัดทุนเรียนฟรใีหนักเรียนที่เรียนดีแตยากจนดวย 3) โรงเรียนเอกชน
จะตองพึ่งตนเองมากขึ้น โดยเก็บคาเลาเรยีนไดโดยเสรีตามกลไกของตลาด และ 4) โรงเรียนเอกชน
ที่เปนโรงเรียนการกุศลเทานั้นที่จะไดรับการอุดหนนุจากรัฐ 
 
 10. ดานสถานภาพและเศรษฐกิจของครูโรงเรียนเอกชนมีแนวโนมดังตอไปนี้คือ 1) รัฐบาล
จะสนับสนุนใหสวัสดิการครโูรงเรียนเอกชนเชนเดยีวกับครูโรงเรียนของรัฐ 2) สถานภาพทางเศรษฐกจิ
และสังคมของครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาจะดีขึ้นอยางนอยทัดเทยีมครูของรัฐ  
3) ครูโรงเรียนเอกชนจะไดเพิ่มพูนความรูและประสบการณอยางนอยสองสัปดาหตอป และ  
4) ครูโรงเรียนเอกชนจะมีขวญัและกําลังใจต่ํากวาครูโรงเรียนของรัฐ 
 
 11. ดานคุณภาพของนักเรียนที่สําเร็จการศึกษาจากโรงเรียนเอกชนมีแนวโนมดังตอไปนี้
คือ 1) นักเรียนที่สําเร็จจากโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา ระดับประถมศึกษาจะมีคุณภาพ
ทัดเทียมกับนกัเรียนที่สําเร็จจากโรงเรียนของรัฐ 2) นักเรยีนที่สําเร็จจากโรงเรียนเอกชนประเภท
สามัญศึกษาระดับมัธยมศกึษาจะมีความสามารถดานภาษาอังกฤษโดยเฉลี่ยดีกวานักเรียนที่สําเร็จ
การศึกษาจากโรงเรียนของรัฐ 3) นักเรียนที่สําเร็จการศึกษาจากโรงเรียนเอกชนระดบัมัธยมศึกษา  
จะมีคุณภาพทดัเทียมกับนักเรียนที่สําเร็จการศึกษาจากโรงเรียนของรัฐ และ 4) คณุภาพของนักเรียน
ที่สําเร็จการศึกษาจากโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาจะมีคณุภาพสูงกวานกัเรยีนที่สําเร็จจาก
โรงเรียนของรัฐ 
 
 12. ดานกลยุทธทีจ่ะทําใหโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาดํารงอยูไดอยางมีคุณภาพ  
มีแนวโนมดังตอไปนี้คือ 1) ใหโรงเรียนเอกชนปรับคาเลาเรียนตามที่เปนจริง 2) มีคูปองการศึกษา
หรือบัตรอุดหนุน 3) มกีารรับรองมาตรฐานคุณภาพโรงเรียน 4) ใหโรงเรียนเอกชนเปนนิติบุคคล 
 5) มีการพัฒนาอยางตอเนื่อง 6) มีความเปนสากล 7) สํานักงานคณะบรหิารงานสงเสริมการศึกษา
เอกชนทําหนาที่เปนหนวยสงเสริมการลงทุนทางการศึกษา 8) มีการสงเสริมดานวิชาการ 9) การให
เงินอดุหนนุจากรัฐ 10) กระตุนใหผูบรหิารโรงเรยีนทกุตาํแหนงมีใจรักและหาวิธีการพัฒนาโรงเรยีน
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อยางตอเนื่อง 11) ผูบริหารโรงเรียนมีความเปนมืออาชพี มีจิตสํานึกความเปนครู 12) รัฐมีนโยบาย
และมาตรการใหเอกชนแบงเบาภาระในการจัดการศกึษา และ 13) จดักลุมโรงเรยีนเอกชนเพือ่พัฒนา
กันเอง 
 
 13. ดานลักษณะของโรงเรียนเอกชนมีแนวโนมดังตอไปนี้คอื 1) โรงเรียนเอกชนแบบ      
อยูประจําจะมมีากขึ้น 2) โรงเรียนเอกชนประเภทโรงเรียนนานาชาตจิะมีมากขึ้น 
 
 14.  ดานโรงเรียน ครู และนักเรยีนในโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาในอนาคต 
มีแนวโนมดังตอไปนี้คือ 1) จํานวนโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาจะลดลง แตจะเพิ่มประเภท
โรงเรียนอาชีวศึกษาโดยเนนสาขาวิชาชีพทีข่าดแคลน 2) จํานวนนักเรียนโรงเรียนเอกชนประเภท
สามัญศึกษาระดับกอนประถมศึกษาจะเพิม่ขึ้นคอนขางมาก 3) จํานวนโรงเรียนเอกชนประเภท
สามัญศึกษาจะเพิ่มขึ้นเพียงเล็กนอย 4) จํานวนครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาจะเพิ่มขึ้น
เล็กนอย 5) จํานวนนักเรยีนโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศึกษาจะเพิ่มขึ้นเล็กนอย 6) จํานวน
นักเรียนโรงเรียนเอกชนระดบัประถมศึกษาจะมีเพิ่มขึน้เล็กนอย และ 7) จํานวนนกัเรยีนโรงเรียน
เอกชนระดับมธัยมศึกษาตอนตนมีแนวโนมลดลงเล็กนอย 
 
อนาคตภาพของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา 
 
 อนาคตภาพของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา มีดังตอไปนี ้
 
 1.  อนาคตภาพทีค่วามนาพึงประสงคสูง และมีความเปนไปไดสูง โดยที่รัฐยังคงมีนโยบาย
เรงขยายโอกาสทางการศึกษาทั้งในระดับกอนประถมศึกษา ประถมศึกษาและ มัธยมศึกษาตอไป 
ในขณะเดยีวกนัรัฐมีนโยบายเปดโอกาสใหเอกชนไดมีสวนรวมในการจดัการศึกษาประเภทสามัญ
ศึกษามากขึน้ โดยมีจดุเนนในระบบและประเภทใหสอดคลองกับความตองการของสังคมโดยสวนรวม  
ทั้งนี้ จะปรับแนวปฏิบัติใหโรงเรียนเอกชนที่มีคุณภาพ ชวยแบงเบาภาระของรัฐในการจัดการศึกษา
ประเภทสามัญศึกษาไดมากขึ้น  อยางไรก็ดีเอกชนควรเนนการจัดการศึกษาเพื่อประโยชนสวนบุคคล 
เชน อาชีวศกึษา หรือระดับสูงกวามัธยมศกึษา  ในขณะที่การจัดการศกึษาเพื่อมวลชน คือ ระดบั
กอนประถมศกึษา ประถมศกึษา และมัธยมศึกษาเปนหนาที่ของรัฐ  โรงเรียนเอกชนจะไดรับ 
การสงเสริมและสนับสนุนทั้งดานการบรหิารและการเงนิเพิ่มขึ้น โดยเกณฑการพัฒนาคุณภาพ
การศึกษาของโรงเรียนเปนหลัก สําหรับโรงเรียนเอกชนการกุศล และโรงเรียนเอกชนสอนศาสนา
อิสลามในจังหวัดภาคใต รัฐยงัคงสงขาราชการครูไปชวยสอนตอไป สวนสํานักงานคณะกรรมการ
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สงเสริมการศึกษาเอกชนยังคงมีบทบาทหนาที่ กํากับ ดูแล และสงเสริมโรงเรียนเอกชนตอไป     
โดยเพิม่บทบาทในการสงเสริมโรงเรียนเอกชนใหมมีาตรฐาน และคณุภาพตามที่กระทรวงศกึษาธกิาร
กําหนด  นอกจากนี้สํานกังานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนยงัมีบทบาทใหมในการชี้
ชองทางและสงเสริมการลงทุนทางการศึกษา อีกทั้งดานการจัดหลักสตูรและการเรียนการสอน 
โรงเรียนเอกชนมีอิสระมากขึ้น โดยอิงกรอบหลักสูตรของกระทรวงศกึษาธิการ จะมกีารเรียน     
การสอนมากกวาหนึ่งภาษา เมื่อเด็กรูภาษาแมเขมแข็งแลว จะมีการจัดการเรียนการสอนโดยใช
ภาษาอังกฤษมากขึ้น จะมีการเรียนการสอนคอมพิวเตอรและภาษาตางประเทศตั้งแตระดับ
ประถมศึกษา และครูโรงเรียนเอกชนจะปรบัเปลี่ยนรูปแบบการเรียนการสอนใหสอดคลองกับ
วัตถุประสงคของหลักสูตรมากขึ้น สวนในอนาคตเทคโนโลยีทางการศึกษาจะมีบทบาทตอ
ประสิทธิภาพการจัดการศกึษาของโรงเรียนเอกชนเพิ่มขึน้ อีกทั้งจะมีการนําเทคโนโลยีมาใช        
ในสํานักงาน  เพื่อชวยใหการบริหารจัดการมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้นดวย สําหรับในดานการบริหาร
จัดการโรงเรียนเอกชนในอนาคต ผูจัดการโรงเรียนจําเปนตองมีความรูดานบริหารเปนอยางดี และ 
มีความรูดานการศึกษาพอที่จะเขาใจเรื่องการศึกษาได โรงเรียนเอกชนจะถือวาการลงทุนทาง
การศึกษาเปนการลงทุนทางธุรกิจอยางหนึง่ การบริหารโรงเรียนในอนาคตจะมีการนาํระบบธุรกิจ
มาใชมากขึ้น โรงเรียนเอกชนที่ไมไดบริหารโดยมืออาชีพจะตองปดกจิการเปนจาํนวนมาก 
ตลอดจนการบริหารระบบครอบครัวก็จะลดลงอยางมาก ในดานความนิยมของผูปกครอง คาดวา
ผูปกครองสวนหนึ่งยังนยิมสงบุตรหลานเขาเรียนในโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศกึษาตอไป  
แมโรงเรียนจะเก็บคาธรรมเนียมการเรียนคอนขางสูงก็ตาม โรงเรียนที่ผูปกครองนิยมจะตองเปน
โรงเรียนที่มีคุณภาพและมาตรฐานสูงเทานั้น ดานแนวโนมเกีย่วกับการเก็บคาธรรมเนียมการเรยีน 
โรงเรียนที่ไดรับเงินอุดหนนุจะเก็บคาธรรมเนียมไดไมเกินอัตราที่กระทรวงศึกษาธิการกําหนด 
สวนโรงเรียนที่ไมไดรับเงินอุดหนุนจะสามารถเก็บคาธรรมเนียมการเรียนไดตามความเหมาะสม 
แตถาเกินอัตราที่กระทรวงศกึษาธิการกําหนด ก็จะตองจดัทุนใหนักเรียนที่เรียนดีแตยากจน 
ไดเรียนฟรี  อยางไรก็ดใีนอนาคตโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาจะตองพึ่งตนเองมากขึ้น  
โดยเก็บคาธรรมเนียมการเรยีนไดเสรีตามกลไกตลาด อีกทั้งในดานคณุภาพของนักเรียนที่สําเร็จ 
จากโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา มีแนวโนมวานกัเรียนที่สําเร็จจากโรงเรียนเอกชนระดับ
ประถมศึกษา จะมีคุณภาพทดัเทียมกับนักเรียนที่สําเร็จจากโรงเรียนของรัฐ และนักเรียนที่สําเร็จ 
จากโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาระดับมัธยมศกึษาจะมีความสามารถทางดานภาษาอังกฤษ
โดยเฉลี่ยดกีวาโรงเรียนที่สําเร็จจากโรงเรียนของรัฐ  สวนในดานกลยทุธที่ทําใหโรงเรียนเอกชน
ประเภทสามญัศึกษาดํารงอยูไดอยางมีคุณภาพไดแก การรับรองมาตรฐานคุณภาพโรงเรียน  
มีการพัฒนาโรงเรียนอยางตอเนื่อง มีการสงเสริมดานวิชาการ มีการกระตุนใหเจาของโรงเรียน 
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มีใจรักและหาวิธีการพัฒนาโรงเรียนอยางตอเนื่องใหโรงเรียนเอกชนเปนนิติบุคคล  ทําใหโรงเรียน
มีความเปนสากล และทําใหสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนทําหนาที่เปนหนวย
สงเสริมการลงทุนทางการศึกษาและในดานปริมาณของโรงเรียน โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา
จะลดลง แตจะเพิ่มในประเภทโรงเรียนอาชีวศึกษา โดยเนนในสาขาอาชีพที่ขาดแคลน 
 
 2.  อนาคตภาพทีม่ีความนาพึงประสงคสูง แตมีความเปนไปไดปานกลาง กลาวถึงในดาน 
นโยบายของรฐัเกี่ยวกับการศกึษาเอกชนประเภทสามัญศกึษา รัฐจะขยายการศกึษาระดบัมัธยมศึกษา
มากขึ้น  ทั้งนี้ รัฐจะใหเงินอดุหนนุโรงเรียนเอกชน จัดตัง้และพัฒนาโรงเรียนเอกชนในบางเขต 
ใหมากขึน้ รัฐจะปรับนโยบายใหชัดเจนวาเอกชนจะมีสวนรับผิดชอบการจัดการศึกษาระดับใด 
มากนอยเพียงใด  ทั้งนี้ รัฐจะปรับนโยบายการศึกษาโดยยึดหลักวาอะไรที่เอกชนทําไดดีจะให
เอกชนทําตอไป  รัฐจะไมทุมงบประมาณเปดโรงเรียนประเภทสามัญศกึษาแขงกับเอกชน ซ่ึงรัฐ 
จะสนับสนุนการใชเทคโนโลยีและเปนศูนยอินเตอรเนต็ใหแกโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา 
พรอมทั้งสงเสริมโรงเรียนเอกชนในดานวชิาการและบุคลากรใหมากขึน้ และคอยๆ ลดเงินอุดหนนุ
ตามความเหมาะสม ในการอุดหนุนโรงเรยีนเอกชนประเภทสามัญศึกษา จะดําเนนิการในรูปเงิน
เบ็ดเสร็จโดยคดิเทียบจากคาใชจายรายหัวของโรงเรียนที่มีมาตรฐาน สํานักงานคณะกรรมการ
สงเสริมการศึกษาเอกชนจะมีบทบาทในการอุดหนุนและสนับสนุนใหโรงเรียนเอกชนพึ่งตนเองได 
มีอิสระและบริหารไดคลองตัว สําหรับในดานสถานภาพของโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา
ในอนาคต โรงเรียนเอกชนที่จดัตั้งใหมจะมีฐานะเปนนติิบุคคลและมีการบริหารจัดการที่เปนระบบ 
มีความมั่นคงและพัฒนาคณุภาพวิชาการอยางตอเนื่อง โรงเรียนแตละโรงจะมีการจดัตั้งกองทุนเงนิ
บริจาคโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาทุกระดับจะมกีารรับรองมาตรฐานคุณภาพ  เพื่อเขาสู
ระดับสากล และในโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษาจะมีการใชเทคโนโลยีทางการศึกษา 
โดยเฉพาะสื่อมัลติมีเดียเสรมิการเรียนการสอนใหนาสนใจ และมปีระสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
นอกจากนี้ จะมีการนําเอาเทคโนโลยีมาใชในงานหองสมุด ทําใหนักเรียนคนควาดวยตนเองไดมาก
ยิ่งขึ้น  ตลอดจนมีการใชเทคโนโลยีสารสนเทศ และสามารถติดตอเครือขายดวยระบบคอมพิวเตอร 
อีกทั้งในดานการบริหารจัดการ โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา โรงเรียนเอกชนในอนาคต 
จะชวยแบงเบาภาระการจัดการศึกษาของรัฐโดยไมหวังผลกําไรเกินควร โดยอาศยัมมุมองทางธุรกิจ
มาชวยจัดการใหมีประสิทธภิาพและมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง นําผลกาํไรมาพัฒนาการศึกษา  
ในอนาคตจะมกีารกําหนดโครงสรางเงินเดือนครูและบุคลากรอยางชัดเจนในโรงเรยีนเอกชน
ประเภทสามญัศึกษาจะมีการเก็บคาธรรมเนียมการเรียนโดยเสรี อันมผีลทําใหระบบเงินบริจาค
อาจจะหมดไปรัฐบาลจะสนบัสนุนใหสวัสดิการครูในโรงเรียนเอกชน เชนเดียวกับครโูรงเรียน 
ของรัฐ ครูโรงเรียนเอกชนจะมีสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมทัดเทียมกับครูโรงเรียนของรัฐ  
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ครูโรงเรยีนเอกชนจะไดเพิ่มพูนความรูและประสบการณอยางนอยสองสัปดาหตอป ทุกปในภาพรวม
นักเรียนที่สําเร็จจากโรงเรียนเอกชนระดับมัธยมศึกษาจะมีคุณภาพทดัเทียมกับนกัเรียนที่สําเร็จจาก
โรงเรียนของรัฐสวนในดานกลยุทธที่จะทาํใหโรงเรียนเอกชนดํารงอยูไดอยางมีคณุภาพไดแก  
การจัดคูปองการศึกษาหรือบตัรอุดหนุน  ผูบริหารโรงเรียนมืออาชีพที่มจีิตสํานึกความเปนครู  
รัฐกําหนดนโยบายอยางชดัเจนในการสงเสริมใหเอกชนแบงเบาภาระในการจัดการศึกษา ใหโรงเรียน
เอกชนปรับคาเลาเรียนตามความเปนจริง และจัดกลุมความรวมมือระหวางโรงเรียนเอกชนดวย 
กันเอง หรือระหวางโรงเรียนเอกชนกับโรงเรียนของรัฐและในดานจํานวนนักเรยีนโรงเรียนเอกชน 
คาดวานักเรยีนโรงเรยีนเอกชนประเภทสามญัศึกษาระดบักอนประถมศกึษาจะมเีพิม่ขึ้นคอนขางมาก 
 
 3.  อนาคตภาพทีม่ีความนาพึงประสงคปานกลางและมีความเปนไปไดปานกลางได 
บทสรุปวาเอกชนจะมีบทบาทในการจดัการศึกษาประเภทสามัญศึกษาระดับกอนประถมศึกษา 
มากเพิ่มขึ้นเล็กนอย โดยรัฐมีบทบาทในการจัดการศึกษาระดับนี้มากกวาเดิมโรงเรียนเอกชน 
ที่เปนโรงเรียนการกุศลเทานั้นที่จะไดรับการอุดหนนุจากรัฐโดยภาพรวมขวัญและกําลังใจของครู
โรงเรียนเอกชนจะต่ํากวาครโูรงเรียนของรัฐ นักเรยีนที่สําเร็จจากโรงเรยีนเอกชนประเภทสามัญ
ศึกษาจะมีคุณภาพสูงกวานักเรียนที่สําเร็จจากโรงเรียนของรัฐ กลยุทธการใหเงินอดุหนุนโรงเรียน
เอกชนเปนแนวทางที่จะทําใหโรงเรียนเอกชนดํารงอยูไดอยางมีคุณภาพ โรงเรียนเอกชนประเภท
สามัญศึกษาแบบอยูประจําจะมีมากขึ้นและจะมีโรงเรียนนานาชาติเพิ่มขึ้น สวนจํานวนครูและ
นักเรียนโดยรวมระดับประถมศึกษาในโรงเรียนเอกชนจะมีจํานวนเพิ่มขึ้นเพียงเลก็นอยและจํานวน
นักเรียนโรงเรียนเอกชนระดบัมัธยมศึกษาตอนตนมีแนวโนมลดลงเล็กนอย 
 
 4.  อนาคตภาพทีน่าพึงประสงคนอยที่สุดและมีความเปนไปไดปานกลางผลจากการวจิัย 
พบวาโดยภาพรวม ขวัญ กําลังใจ และความมั่นใจในอาชพีของครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญ 
ศึกษาต่ํากวาของครูโรงเรียนรัฐบาล 
 

การบริหารโรงเรียนเอกชน 
 
 รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจกัรไทย พุทธศกัราช 2540 กําหนดใหรัฐสนบัสนุนเอกชน 
จัดการศึกษาอบรมใหมีความรูคูคุณธรรม และมาตรา 43 ในการจดัการศึกษาของรัฐใหคํานึงถึง 
การมีสวนรวมของเอกชนดวย (สํานักงานปลัดกระทรวงศกึษาธิการ, 2541) จากบทบญัญัติของ
รัฐธรรมนูญดังกลาว พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 จึงไดสนบัสนุนให
เอกชนเขามามสีวนรวมในการจัดการศึกษา โดยใหความชวยเหลือสนับสนุนดานเงนิอุดหนุน  
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การลดหยอนหรือการยกเวนภาษี และสิทธิประโยชนอยางอื่นที่เปนประโยชนในทางการศึกษาแก
โรงเรียนเอกชน  รวมทั้งสงเสริมและสนับสนุนดานวิชาการเพื่อใหโรงเรียนเอกชนมมีาตรฐาน และ
สามารถพึ่งตนเองได  นอกจากนี้ การกําหนดนโยบายการจัดการศึกษาของรัฐและองคกรปกครอง
สวนทองถ่ินจะตองรับฟงความเห็นของเอกชนและประชาชนประกอบดวย และที่สําคัญ คือ  
ใหโรงเรียนเอกชนที่จัดการศึกษาปฐมวัยและการศึกษาขัน้พื้นฐานเปนนิติบุคคล บริหารงานโดย
คณะกรรมการบริหาร มีอิสระในการบริหารจัดการ โดยอยูภายใตการกํากับ ติดตามและประเมนิ
คุณภาพและมาตรฐานจากรฐับาล (กระทรวงศึกษาธิการ, 2542) อันเนื่องมาจากพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ไดกําหนดหลักการบริหารและการจดัการศึกษาของโรงเรียนเอกชน
ดังกลาวมาแลว กระทรวงศกึษาธิการจึงไดปรับปรุงพระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2525  
ใหเหมาะสมและสอดคลองกับพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 จึงไดประกาศใช
พระราชบัญญัติโรงเรียนเอกชน พ.ศ. 2550 ประกาศในราชกิจจานเุบกษา เลมที่ 125 เมื่อวันที่ 11 
มกราคม 2551 และมีผลใชบงัคับมาจนถึงทุกวันนี ้
 
วิสัยทัศนและยุทธศาสตรการพัฒนาการศกึษาเอกชน 
 
 กระทรวงศกึษาธิการไดกําหนดแนวทางการพัฒนาการศึกษา โดยสรุปไดวา สํานักบริหารงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนสามารถจัดการศึกษาไดอยางมคีุณภาพและมปีระสิทธิภาพ 
ไดรับการยอมรับทั้ง 3 ดาน คือ 
 
 1.  ดานประสิทธภิาพการบริหารและการจัดการที่มีระบบการบริหารที่สะดวก คลองตวั
รวดเร็ว และทนัสมัย หนวยงานในระดับจังหวัด และโรงเรยีนสามารถบริหารงานในความรับผิดชอบ 
ไดอยางเหมาะสม คลองตัว และถูกตอง รวดเร็ว 
 
 2.  ดานความเสมอภาคทางการศึกษาที่สามารถจัดการศึกษาตอเนื่อง 12 ป ใหกับเยาวชน
ทั่วไปและดอยโอกาสไดอยางครอบคลุม กวางขวาง ทั่วถึง และเปนไปตามเปาหมายการรับนักเรียน
ที่กระทรวงศกึษาธิการกําหนด 
 
 3.  ดานคุณภาพการจัดการศึกษาที่มีโรงเรียนไดคุณภาพตามมาตรฐาน มีครู ผูบริหาร       
ที่มีความสามารถในการจัดการศึกษาไดอยางเหมาะสมกบัสังคมที่เปลี่ยนแปลง และพฒันานักเรยีน       
ใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงค สามารถดํารงชีวิตไดอยางมีความสุขในสังคมกระแสโลกาภิวัตน 
(กระทรวงศึกษาธิการ, 2544) 
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 สําหรับแนวทางการจัดการศกึษาของกระทรวงศึกษาธิการ ตามแผนพัฒนาการศึกษา     
ระยะที่ 9 (พ.ศ. 2545-2549)  เพื่อใหการดําเนินการบรรลุผลตามนโยบายและวิสัยทัศนการพัฒนา
การศึกษาของสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนยุคปฏิรูปการศึกษา  
จึงไดกําหนดแนวทางการจัดการศึกษาไวดงันี้ 
 
 1.  จัดประสบการณเรียนรูที่ยึดนักเรียนเปนศนูยกลาง 
 
 2.  พัฒนาโรงเรียนใหเปนอุทยานการศึกษาและโลกแหงการเรียนรู 
 
 3.  พัฒนาโรงเรียนตามเกณฑมาตรฐานและคณุภาพ 
 
 4.  พัฒนาบุคลากรทุกกลุมทุกระดับ 
 
 5.  นําเทคโนโลยมีาใชในการจดัการเรียนการสอนและการบริหารจัดการ 
 
 6.  จัดเครือขายการเรียนรูทั้งดานวิชาการ และการบริหารจัดการ 
 
 7.  ใหชุมชน ทองถิ่น หนวยงานหรือองคกรอ่ืนๆ มีสวนรวมในการจดัการศึกษาและ
พัฒนาการศึกษา 
 
 8.  ปรับปรุงกระบวนการบริหาร และการจัดการในหนวยงานใหทนัสมัยทกุระดับ 
 
 ดังนั้น สํานกับริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน กระทรวงศึกษาธิการ  
จึงไดกําหนดนโยบายและแนวทางการจัดการศึกษาไวครอบคลุมทั้ง 3 ดาน ดังนี ้
 
 1.  ดานการบริหาร 
 
  1.1  ปรับปรุงองคกรและปฏิบัตงิานในสํานกับริหารงานคณะกรรมการสงเสริม
การศึกษาเอกชนใหคลองตวัและมีประสิทธิภาพมากยิ่งขึ้น 
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  1.2  ควบคุม กํากับ โรงเรียนเอกชนใหดําเนนิกจิการใหสอดคลองตามระเบียบ 
กฎหมาย และนโยบายรัฐบาล 
 
  1.3  ควบคุมและสงเสริมใหโรงเรียนเอกชนบริหารจัดการ โดยคํานึงถึงเสถียรภาพ
ทางการเมือง ในเรื่องความมั่นคงแหงชาติ และปลูกฝงความจงรักภักดีตอชาติ ศาสนา และ
พระมหากษัตริย 
 
  1.4  สงเสริมการบริหารโรงเรียนเอกชนใหมีความมั่นคง และคลองตัวทุกดาน 
 
  1.5  สงเสริมความเสมอภาคทางการศึกษา และแกปญหาความไมเปนธรรมในสังคม  
 
  1.6  ควบคุม สงเสริม การจัดสวสัดิการ การสงเคราะหโรงเรียนเอกชน 
ใหมีประสิทธภิาพ 
 
 2.  ดานปริมาณ 
 
  2.1  สงเสริม สนับสนุนการจัดตัง้โรงเรียนเอกชนการกุศลใหมากขึ้นเปนพิเศษ 
 
  2.2  สงเสริมใหเอกชนจัดการศึกษากอนประถมศึกษา และอาชีวศึกษา  
 
 3.  ดานคุณภาพ 
 
  3.1  ปรับปรุงกิจกรรมการเรียนการสอนใหสอดคลองกับหลักสูตรขั้นพื้นฐานของ 
กระทรวงศกึษาธิการ 
 
  3.2  ปรับปรุงมาตรฐานคุณภาพโรงเรียนเอกชนใหมีมาตรฐานสูงขึ้น 
 
  3.3  จัดการศกึษาเพือ่เสริมสรางการปกครองระบอบประชาธิปไตยอันมีพระมหากษัตริย
เปนประมุข (กระทรวงศึกษาธิการ, 2544) 
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องคประกอบในการบริหารโรงเรียนเอกชน 
 
 องคประกอบในการบริหารโรงเรียนเอกชน มี 2 องคประกอบหลัก ดังนีค้ือ 
 
 คุณลักษณะของผูบริหารโรงเรียน 
 
 คุณลักษณะของผูบริหาร หมายถึง ศักยภาพทางความรูหรือทักษะที่จะชวยใหผูบริหาร
ปฏิบัติงานไดสําเร็จ (นิเวศน  อุดมรัตน, 2548)  จากการศึกษาคุณลักษณะของผูนําสรุปไดวา 
มี 5 คุณลักษณะที่จะแยกผูนําออกจากผูตามได คือ 1) สตปิญญา 2) ความมีอํานาจ 3) ความมั่นใจ      
ในตนเอง 4) ความกระตือรือรน และ 5) ความรูเกี่ยวกับภาระงาน  ซ่ึงคุณลักษณะเหลานี้มีอิทธิพล     
ตอประสิทธิภาพในการบรหิารเปนอยางยิ่ง  ดังนั้น จึงมีผูศึกษาคุณลักษณะทีจ่ะเอื้อตอการบริหาร  
ที่จะนําไปสูการบริหารที่มีประสิทธิผลนั้น มีดังตอไปนี ้
 
 Stogdill (1974) ไดวิเคราะหงานวิจยัที่เกีย่วของกับภาวะผูนํา ระหวางป ค.ศ. 1948-1970 
โดยไดจําแนกคุณลักษณะของผูนําไวดังนี ้ 
 
 1.  คุณลักษณะทางกาย เปนผูแขง็แรง มีรางกายเปนสงา 
 
 2.  พื้นฐานทางสงัคม เปนผูมีการศึกษาและมลัีกษณะทางสังคมดี 
 
 3.  สติปญญาและความสามารถ เปนผูมีสติปญญาเฉลียวฉลาดและมกีารตัดสินใจด ี
 
 4.  บุคลิกภาพ เปนผูมีความกระตือรือรน ตื่นตัวอยูเสมอ ควบคุมอารมณได  มีความคิด
ริเร่ิมสรางสรรค และมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
 
 5.  คุณลักษณะทีสั่มพันธกับงาน เปนผูมีความตั้งใจทํางาน มีความรับผิดชอบ และมุงมัน่  
ที่จะทํางานใหสําเร็จ 
 
 6. คุณลักษณะทางสังคม เปนผูที่สามารถรวมมือกับคนอื่นได เปนที่ยอมรบัของผูรวมงาน 
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 พนัส  หันนาคนิทร (2524) ไดกลาวถึงคุณลักษณะที่สําคัญของผูบริหารการศึกษา และ 
ไดจําแนกคณุลักษณะผูบริหารการศึกษาไวดังนี้  
 
 1.  คุณลักษณะสวนตวั ประกอบดวย ความมสุีขภาพดี ความเฉลียวฉลาด ความประพฤติดี 
อารมณมั่นคง มีความสามารถในการแสดงถึงความคิด ความไมเห็นแกตัว  ความรูจกัเกรงใจผูอ่ืน 
การมีไหวพรบิปฏิภาณดี เปนตน 
 
 2.  คุณลักษณะทางวิชาชีพ ประกอบดวย  
 
  2.1  ความรูทางวิชาการไดแก ความรูทั่วไป และความรูทางวชิาชีพ 
 
  2.2  ระดับความรู หมายถึง ระดบัการศึกษาที่ไดจากการศึกษาเลาเรียน  ซ่ึงไมควร     
ต่ํากวาระดับปริญญาตรี ระดับการศึกษานีเ้ปนเครื่องแสดงออกถึงความสามารถทางสติปญญา 
ความรูที่นําไปประกอบคุณลักษณะอื่นๆ 
 
  2.3  ประสบการณ  ผูบริหารที่ดีสวนใหญมีประสบการณในการทํางาน หรือผานงาน
ตางๆ มาแลว ประสบการณจะชวยใหเขาใจปญหาและสถานการณตามความเปนจริงดีขึ้น   
ซ่ึงจะชวยใหมคีวามมั่นใจและตัดสินใจดีขึน้ 
 
  2.4  การฝกอบรมระหวางประจําการ เชน การศกึษาตอ การประชุมทางวิชาการ และ
การประชุมสัมมนา เปนตน 
 
 สมพงษ  เกษมสิน (2526) มีความเหน็วา คณุลักษณะจําเปนสําหรับผูบริหาร แบงออกเปน 
4 ดาน ดังนี ้
 
 1.  ดานพื้นฐานและประสบการณ ในการปฏิบัติงานไดแก การตัดสินใจ การวินจิฉัย 
ส่ังการ การวางแผน ความสามารถทางดานเทคนิคการบริหาร และทักษะในการทํางานดานตางๆ 
 
 2.  ดานสติปญญาและคุณภาพของสมองไดแก ความสามารถดานภาษา ความสามารถ  
ดานเหตุผล ความสามารถจดจํา ความสามารถดานรอบรูทั่วไป ความสามารถในการใชดุลยพินิจ 
ความสามารถในดานการปรบัตัว 
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 3.  ดานคุณลักษณะทางกายไดแก การมีรางกายสมบูรณ แขง็แรงและสุขภาพจิตด ี
 
 4.  ดานบุคลิกภาพ และความสนใจไดแก ความกระตือรือรนและความเตม็ใจใน 
การปฏิบัติงาน ความเชื่อมั่นในตนเอง และความรับผิดชอบ 
 
 สรุปไดวา คุณลักษณะของผูบริหารมีความสําคัญอยางยิ่งในการบริหารโรงเรียน  
ซ่ึงผูบริหารโรงเรียนจะตองประกอบดวย คุณลักษณะดานภาวะผูนํา คณุลักษณะดานบุคลิกภาพ 
คุณลักษณะดานทักษะการบริหาร และคุณลักษณะดานลกัษณะนิสัย  
 
 โครงสรางการบริหารโรงเรียน 
 
 การบริหารงานในโรงเรียนเอกชนจะประสบผลสําเร็จไดนั้น จะตองมผูีบริหาร ครู และ
ผูเกี่ยวของ รวมปฏิบัติหนาทีอ่ยางมีประสิทธิภาพ ประสานงานกันอยางมีระบบ ดวยการใช
ทรัพยากร อยางประหยดั แตเกิดประโยชนสูงสุด  เพื่อใหกระบวนการบริหารโรงเรียนประสบ
ผลสําเร็จตามเปาหมาย 
 
 การบริหารโรงเรียนเอกชน สํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน 
กระทรวงศกึษาธิการ (2551) ไดกําหนดภารกิจ บทบาทหนาที่ ของโรงเรียนเอกชนไวดังนี้  
  
 1. โรงเรียนจะตองเปนโรงเรียนในระบบ ทีจ่ัดการศึกษาโดยกําหนดจุดมุงหมาย  
วิธีการศึกษา หลักสูตร ระยะเวลาของการศึกษา การวัดและประเมินผล  ซ่ึงเปนเงื่อนไขของ 
การสําเร็จการศึกษาที่แนนอน 
 
 2.  เจาของโรงเรียน หรือเจาของเงินทุน เรียกวา ผูรับใบอนุญาต 
 
 3.  ผูรับใบอนุญาต แตงตั้งผูจัดการหนึ่งคน  เพื่อปฏิบัติหนาที่ดังนี ้
 
  3.1  ดูแลรับผิดชอบงานดานงบประมาณของโรงเรียน 
 
  3.2  ดูแลรับผิดชอบการบริหารงานทั่วไปของโรงเรียน 
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  3.3  ปฏิบัติหนาที่อ่ืนอันเกีย่วกับการบริหารงานตามตราสารจัดตั้ง นโยบาย ระเบียบ 
และขอบังคับของโรงเรียน 
 
 4.  ผูรับใบอนุญาตแตงตั้งผูอํานวยการหนึ่งคน  เพื่อปฏิบัติหนาที่ดังตอไปนี้ 
 
  4.1  ดูแลรับผิดชอบงานดานวิชาการของโรงเรียน 
 
  4.2  แตงตั้งและถอดถอนครู บุคลากรทางการศกึษา และเจาหนาที่ของโรงเรียน 
ตามระเบียบทีค่ณะกรรมการบริหารกําหนด 
 
  4.3  ควบคุม ปกครองครู บุคลากรทางการศึกษา และนักเรียนของโรงเรียน 
 
  4.4  จัดทําทะเบียนครู บุคลากรทางการศึกษา เจาหนาที่ นกัเรียน และเอกสารอื่น       
ที่เกี่ยวกับการใหการศกึษาตามระเบียบที่คณะกรรมการกาํหนด 
 
  4.5  จัดทําหลักฐานเกี่ยวกับการวัดและประเมนิผลการศึกษาตามระเบียบ 
ที่คณะกรรมการกําหนด 
 
  4.6  ปฏิบัติหนาที่อ่ืนอันเกีย่วกับวชิาการตามระเบียบและขอบงัคับของทางราชการ 
รวมทั้งตราสารจัดตั้ง นโยบาย ระเบยีบขอบังคับของโรงเรียน 
 
 5.  ใหมีคณะกรรมการบริหาร ประกอบดวย ผูรับใบอนุญาต ผูจัดการ ผูอํานวยการ ผูแทน
ผูปกครอง ผูแทนครู และผูทรงคุณวุฒิอยางนอย 1 คน แตไมเกิน 3 คน เปนกรรมการ มีอํานาจหนาที่
ดังนี้  
 
  5.1  ออกระเบียบและขอบังคับตางๆของโรงเรียน 
 
  5.2  ใหความเห็นชอบนโยบายและแผนพัฒนาการศึกษาของโรงเรียน 
 
  5.3  ใหคําแนะนําการบริหารและการจัดการโรงเรียน ดานบุคลากร แผนงาน 
งบประมาณ วชิาการ กิจกรรมนักเรียน อาคารสถานที่ และความสัมพันธกับชุมชน 
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  5.4  กํากับดแูลใหมีระบบการประกันคณุภาพภายในโรงเรียน 
 
  5.5  ติดตาม ตรวจสอบ และประเมินผลการปฏิบัติงานของผูอํานวยการ 
 
  5.6  ใหความเห็นชอบการกูยืมเงนิ คร้ังเดียวหรือหลายครั้งรวมกัน เกนิรอยละ 25 ของ
มูลคาทรัพยสินที่โรงเรียนมอียูขณะนั้น  
 
  5.7  ใหความเห็นชอบการกําหนดคาธรรมเนียมการศึกษาและคาธรรมเนียมอื่นของ
โรงเรียน 
  5.8  ใหความเห็นชอบรายงานประจําป งบการเงินประจําป และการแตงตั้งผูสอบบัญชี 
 
  5.9  พิจารณาคํารองทุกขของครู ผูปกครอง และนักเรียน 
 
  5.10  ดําเนินการอื่นตามที่กฎหมายระบุ ใหเปนหนาที่ของคณะกรรมการบรหิาร 
 
 ในปจจุบนัการกําหนดภารกจิและหนาที่รับผิดชอบในโรงเรียนเอกชนนั้นเปนความจาํเปน
ที่ผูบริหารโรงเรียนจะตองกําหนดขอบขายและภารกิจหลักของงานในโรงเรียนที่เกีย่วของกันให 
อยูในกลุมเดียวกัน และสามารถใหยืดหยุนไดตามความสะดวก เพื่อประโยชนในการดําเนินงาน 
ใหโรงเรียนมปีระสิทธิภาพ (สมจิตร  อุดม, 2547) 
 
 การสรางภาพลักษณของโรงเรียนเอกชนมีสวนสําคัญในการบริหารจดัการ  เนื่องจาก 
การจัดการศกึษาของเอกชนเปนธุรกิจอยางหนึ่ง การเปลี่ยนแปลงนโยบายการปฏิรูปการศึกษา 
ของรัฐบาล กฎระเบียบของกระทรวงศกึษาธิการ  ทําใหโรงเรียนเอกชนมีขอจํากัดในการเก็บ
คาธรรมเนียมการศึกษา จึงหาทางออกโดยการเก็บคาใชจายอ่ืนๆ อีกมากมาย  ทําใหภาพพจนของ
โรงเรียนตกต่ํา ในเรื่องการเกบ็คาธรรมเนียมการศึกษาในโรงเรียนเอกชนนั้น ผูเชี่ยวชาญ 
มีความเหน็พองตองกันวา ในกรณีที่โรงเรียนเอกชนไมไดรับเงินอุดหนุน โรงเรียนสามารถประสาน
ทําความเขาใจกับผูปกครอง สามารถเกบ็คาเลาเรยีนไดตามความเหมาะสม ในอนาคตโรงเรยีนเอกชน
สามารถเก็บคาธรรมเนียมการศึกษาไดตามเสรี ตามกลไกตลาด คือ อัตราลอยตัว ใหผูปกครอง 
เลือกโรงเรียน เลือกจายคาธรรมเนียมการศกึษาตามความตองการ และความพึงพอใจ  
(สมหวัง  พิธิยานุวัฒน, 2539) 
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 กลยุทธในการพัฒนาโรงเรียนเอกชนใหเปนโรงเรียนยอดนิยมของผูปกครองนั้น 
ผูเชี่ยวชาญมีความเหน็พองตองกันวา ผูปกครองตองการสงลูกเขาเรียนในโรงเรียนทีม่ีคุณภาพ  
มีมาตรฐานการศึกษาที่ดีเทานั้น แมจะเก็บคาเลาเรียนสูงก็ตาม โรงเรียนเอกชนจึงพยายามสราง 
ความเปนเลิศทางวิชาการ ใหมีคุณภาพและมาตรฐานสูง เปนที่ไววางใจของรัฐบาล ผูปกครอง และ
ประชาชนทั่วไป สําหรับกลยุทธที่สามารถสรางภาพลักษณในโรงเรยีนเอกชน มีดังนี ้
 
 1.  พัฒนาครูใหมคีวามรูความสามารถ มีสถานภาพทางเศรษฐกิจ มีสวัสดกิารที่ดี ทัดเทยีม
กับโรงเรียนรัฐบาลในดานความรูความสามารถ และคาจาง คาตอบแทน 
 
 2.  มีการพัฒนาโรงเรียนอยางตอเนื่อง กําหนดแผนงาน โครงการที่ชัดเจน 
 
 3.  มีการสงเสริมดานวิชาการ พัฒนาระบบการเรียนการสอนที่ทันสมัย 
 
 4.  ใหโรงเรียนเกบ็คาธรรมเนียมตามความเปนจริง 
 
 5.  มีการประเมินภายนอกรับรองคุณภาพ มาตรฐานโรงเรียน 
 
 6.  สํานักงานปลดักระทรวงศึกษาธิการทําหนาที่ในบทบาทหนวยสงเสริมการลงทุน 
ทางการศึกษา 
 
 7.  กระตุนใหเจาของโรงเรียนเอกชนพัฒนาระบบการบริหารจัดการ พัฒนาโรงเรียน 
อยางตอเนื่อง 
 
 8.  สงเสริมโรงเรียนใหเปนนิตบิุคคล 
 
 9.  บริหารจัดการโรงเรียนใหเปนสากล มีผูบริหารมืออาชีพ มีจิตสํานึกของความเปนคร ู
 
 10. รัฐมีนโยบายชดัเจนในการใหเอกชนรวมรับภาระในการจัดการศึกษา 
 
 11. สงเสริม สนับสนุนจัดกลุมความรวมมือระหวางโรงเรียนเอกชนดวยกัน หรือโรงเรียน
เอกชนกับโรงเรียนรัฐบาล (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน, 2543)  
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 จากแนวคิดขางตนสรุปไดวา มาตรฐานและการประกันคณุภาพการศึกษาถือไดวา 
เปนจุดขายที่สําคัญที่จะใหประชาชนเกดิการยอมรับและสนับสนุนการสรางภาพลักษณที่ดีของ
โรงเรียนเอกชน  ซ่ึงสามารถกําหนดแนวทางการดําเนนิการไดดังนี ้
 
 1.  โรงเรียนเอกชนตองกําหนดแนวทางในการประกันคุณภาพมาตรฐานการศึกษาให
ใกลเคียงกับสถานศึกษาของรัฐบาล 
 
 2.  การประกันคณุภาพภายในของโรงเรียนเอกชนทุกประเภท ทุกระดับใหเปนบทบาท
หนาที่ของหนวยงานตนสังกดักับโรงเรียนเอกชนในการสงเสริมรวมกันพัฒนา 
 
 3.  การประกันคณุภาพภายนอกใหเปนบทบาทหนาที่ของสํานักงานรับรองมาตรฐานและ
ประเมินคุณภาพการศึกษา 
 

ปจจัยท่ีสงผลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน 
 
 ปจจัยที่สงผลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน มี 4 ตัวแปร ประกอบดวย 
 
 1.  ภาวะผูนําของผูบริหารไดแก 
 
  1.1 ภาวะผูนําแบบมุงความสัมพนัธ 
  1.2  ภาวะผูนําแบบมุงงาน 
  1.3  ภาวะผูนําแบบมุงความเปลี่ยนแปลง 
 
 2.  การรับรูในบทบาทของครูไดแก 
 
  2.1  ความชัดเจนในบทบาท 
  2.2  ความขัดแยงในบทบาท 
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 3.  ความผูกพันตอองคกรไดแก 
 
  3.1  แนวคดิและทฤษฎีเกี่ยวกับความผูกผันตอองคกร 
  3.2  การวัดความผูกพันตอองคกร 
  3.3  สาเหตุและผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคกร 
 
 4. ความพึงพอใจในการทํางานไดแก 
 
  4.1  แนวคดิและทฤษฎีความพึงพอใจในการทาํงาน 
  4.2 ลักษณะงาน 
  4.3  คาตอบแทน 
  4.4  ความยุติธรรม 
 
ภาวะผูนาํของผูบริหาร 
 
 ภาวะผูนําเปนเครื่องมือที่สําคัญในการปฏิบตัิงานของผูบริหารโรงเรียน  เพราะเปน
กระบวนการทีผู่นําสรางระบบความสัมพันธของกิจกรรมตางๆ ในโรงเรียน  ซ่ึงผูบริหารจะตองใช
เปนวิถีทางไปสูความสําเร็จในการทํางาน (Knezevich, 1984)  สวน Robbins and Coulter (2003)  
ใหความหมายวา ภาวะผูนาํเปนกระบวนการในการสรางจติสํานกึ สรางแรงจูงใจ และความพึงพอใจ
ตอกลุมใหเขาใจตรงกัน ทํางานรวมกนัดวยความกระตือรือรน ธํารงไวซ่ึงความสัมพันธระหวางกัน
ของสมาชิกในกลุม  เพื่อใหเกิดประสิทธิภาพและประสบความสําเร็จตามจุดมุงหมายของกลุมหรือ
องคกร  
 
 ตามทฤษฎีภาวะผูนํา มกีารศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําที่เนนการแบงพฤติกรรมของผูนํา
ออกเปน 2 ดานใหญ คือ ดานที่เกีย่วกับงาน และดานที่เกี่ยวกับคน แตในชวงตัง้แตป ค.ศ. 1980  
มาจนถึงปจจบุัน มีทฤษฎีใหมเกีย่วกับภาวะผูนําเกิดขึ้น เชน ทฤษฎีผูนาํการเปลี่ยนแปลง และทฤษฎี
ภาวะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ เปนตน  ซ่ึงเปนทฤษฎีที่เนนพฤติกรรมจองผูนําในดาน 
การเปลี่ยนแปลง ที่สอดคลองกับสภาวะแวดลอมในยุคปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
และสอดคลองกับงานวจิัยของ Yukl (2002) ที่พบวา ทฤษฎีผูนําแบบสององคประกอบที่มีอายุ
มากกวา 50 ป ไมสามารถอธิบายไดครอบคลุมพฤติกรรมทุกดานของผูนําในยุคปจจบุันอีกตอไป  
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จึงไดปรับปรุงขยายแนวคดิการศึกษาที่มหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ ที่ไดศึกษาพฤตกิรรมตางๆ 
ของผูนํากวา 1,000 พฤติกรรม ไดสรุปพฤติกรรมที่สําคัญของผูนําไวเพยีง 2 มิติ ดังนี ้
 
 1.  ผูนําที่มุงโครงสรางเปนหลัก (initiating structure) เปนลักษณะของผูนาํที่กําหนด
บทบาทของตัวเองเปนหลัก  ตลอดจนกําหนดบทบาทของผูตามดวย มพีฤติกรรมสรางสรรคสูง 
พิถีพิถันในการมอบหมายงาน คาดหวังในการปฏิบัติของผูใตบังคับบัญชาไวสูง  เพือ่ใหไดตามเกณฑ
และสําเร็จตามเวลาที่กําหนดดวย มีบทบาทตอผูใตบังคับบัญชาในการที่จะใหการปฏบิัติงานบรรลุ
เปาหมายอยางเปนทางการ เชน การวิพากษวิจารณการทาํงานที่ไมดี การรักษามาตรฐานการทํางาน 
การเสนอวิธีการใหมๆ ในการแกปญหา การพิจารณากจิกรรมการทํางานของผูใตบังคับบัญชาและ
ตรวจสอบการทํางานของผูใตบังคับบัญชาวามีทรรศนะอยางไร (Dubrin, 1998)  
 
 2.  ผูนําที่มุงสรางน้ําใจเปนหลัก (consideration) เปนผูนําที่มกีารแสดงออกดานพฤติกรรม
ที่ใหความไววางใจผูใตบังคบับัญชา ยอมรับในความคดิเห็น มีความรูสึกเปนพวกเดียวกัน  
มีความหวงใยและเอาใจใสตอความเปนอยู ชวยเหลือเร่ืองงานและเรื่องสวนตัว มีความเปนมิตรและ
เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขาพบไดทกุเวลา มีการปฏิบัติตอผูใตบังคับบัญชาอยางเสมอภาค  
มีความสัมพันธในการทํางานในรูปของความไววางใจซึง่กันและกัน (Dubrin, 1998) 
 
 สวนการศึกษาภาวะผูนําของมหาวิทยาลัยมชิิแกน ซ่ึงทําในระยะเวลาใกลเคียงกับการศึกษา
ของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ แตการศกึษามุงเนนที่จะหาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมของ
ผูนํากับกระบวนการกลุมและผลการปฏิบัติงานของกลุม  ซ่ึงผลงานของกลุมจะใชเปนเกณฑใน 
การแยกผูนําทีม่ีประสิทธิภาพและผูนําที่ไมมีประสิทธิภาพ หรือมีประสิทธิภาพนอย สําหรับ
พฤติกรรมตางๆ ของผูนํานั้น ไดมาจากการสัมภาษณและแบบสอบถามจากผูนําจํานวนมากใน
องคกรตางๆ การเปรียบเทียบผูนําที่มีประสิทธิภาพกับไมมีประสิทธิภาพ  ทําใหไดพฤติกรรมผูนํา
เปนสองแบบ และตอมา Likert (1970) ไดทําการศึกษาเพิ่มเติมจนสรปุพฤติกรรมผูนําเปน 3 แบบ 
ดังนี้คือ 
 
 1.  พฤติกรรมมุงงาน (task-oriented behavior) คือ ผูนําที่มีประสิทธิภาพ จะไมใชเวลาและ
ความพยายามทํางานใหเหมอืนกับผูใตบังคับบัญชา แตจะมุงไปทีภ่าระหนาที่ของผูนาํ  ซ่ึงไดแก 
การวางแผน การจัดตารางการทํางาน ชวยประสานกิจกรรมตางๆ ของผูใตบังคับบัญชา จัดหาวัสดุ
อุปกรณ เครื่องมือ  รวมทั้งเทคนิควิธีการทํางาน  ยิ่งกวานั้นผูนําที่มีประสิทธิภาพจะแนะนําให
ผูใตบังคับบัญชาตั้งเปาหมายของงานที่ทาทาย และเปนไปได  พฤติกรรมมุงงานของผูนําจาก
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การศึกษาของมหาวิทยาลัยมชิิแกน พบวา คลายกับพฤตกิรรมมุงโครงสรางของผูนํา จากการศึกษา
ของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Yukl, 2002) 
 
 2.  พฤติกรรมมุงความสัมพันธหรือมุงคน (relationship-oriented behavior) คือผูนําที่มี
ประสิทธิภาพจะเปนผูนําทีห่วงใย สนับสนุน และชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา ทั้งยังศรัทธาเชื่อมั่น
และมีความเปนเพื่อน พยายามเขาใจปญหาของผูใตบังคับบัญชา ชวยใหผูใตบังคับบัญชา 
มีการพัฒนาในอาชีพและสนับสนุนใหประสบความสําเร็จ ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะไมควบคุม
ผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิด แตจะดแูลอยูหางๆอยางใหเกียรต ิผูนําจะตัง้เปาหมายและใหคําแนะนาํ 
แตก็ใหอิสระในการทํางาน พฤติกรรมมุงความสัมพันธของมหาวิทยาลัยมิชิแกน จะคลายกับ
พฤติกรรมมุงสรางน้ําใจของการศึกษาของมหาวิทยาลัยแหงรัฐโอไฮโอ (Yukl, 2002) 
 
 3.  ภาวะผูนําแบบมีสวนรวม (participative leadership)  Likert (1970)ไดเสนอวาการนิเทศ
หรือติดตามดแูลการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชา ควรกระทําโดยใชกลุมนิเทศงานจะดกีวานิเทศ
คนเดียว  เพราะการนิเทศงานโดยกลุมจะเปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาเขามามีสวนรวมใน 
การพิจารณาและตัดสินใจ  นอกจากนั้นยงัชวยเพิ่มกระบวนการสื่อสาร เพิ่มความรวมมือและ 
ลดความขัดแยง หนาที่ของผูนําในกลุมนเิทศงาน ควรจะเปนผูนําในการอภิปรายผล ใหการสนับสนนุ
ใหมีการอภิปราย กําหนดของเขตและทิศทางในการแกปญหาตางๆ  อยางไรก็ตามการใชกลุมใน
การนิเทศงาน ความรับผิดชอบทั้งหมดยังคงเปนของผูนําโดยตรง ที่ตองทําการตัดสินใจและ
รับผิดชอบผลลัพธทั้งหมด  ผลจากการศึกษาการใชกลุมในการนเิทศงานของมหาวิทยาลัยมิชิแกน 
พบวา ทําใหผูใตบังคับบัญชามีความพึงพอใจและใชความพยายามในการทํางานมากขึ้น (Yukl, 
2002) 
 
 ผูวิจยัไดศึกษาเพิ่มขึ้นอกีหนึ่งทฤษฎี คอื ทฤษฎภีาวะผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ (transformational 
leadership) ของ Bass (1985) แบงภาวะผูนาํออกเปน 2 แบบ คือ ผูนําการเปลี่ยนแปลงและผูนําแบบ
แลกเปลี่ยน โดยที่ Bass เหน็วาภาวะผูนําการเปลี่ยนแปลงจะตางจากภาวะผูนําแบบแลกเปลี่ยนอยาง
เห็นไดชัด แตโดยกระบวนการแลวไมสามารถที่จะแยกจากกนัได โดยยอมรับวาผูนาํคนเดียวอาจใช
ภาวะผูนําไดทัง้ 2 แบบในเวลาและสถานการณที่แตกตางกัน (Northhouse, 2003) 
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 องคประกอบของพฤติกรรมผูนําแบบเปลีย่นสภาพ 
 
 ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะใหความสําคัญ เอาใจใสตอการทํางานของผูใตบังคับบัญชา  
โดยพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหเจริญงอกงานเต็มตามศักยภาพ ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะมีระบบ
คานิยมและอุดมการณที่เขมแข็ง สามารถสงผลตอการเพิ่มแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา ใหปฏิบัติ
ไปในแนวทางที่ดีงามตอสวนรวมมากกวาเพื่อประโยชนของตนเอง  ซ่ึงมีองคประกอบดังนี ้
 
 1.  ความสามารถพิเศษหรือมีอิทธิพลอยางมีอุดมการณ (charisma or idealized influence) 
เปนพฤติกรรมผูนําแบบเปลี่ยนสภาพที่แสดงออกดวยตัวอยางบทบาทที่เข็มแข็ง ใหผูใตบังคับบัญชา
มองเห็น เมื่อผูใตบังคับบัญชารับรูพฤติกรรมดังกลาวของผูนํา ก็จะเกิดการลอกเลียนแบบพฤติกรรม
นั้น โดยปกติผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะมกีารประพฤติปฏิบัติตนตามมาตรฐานทางศีลธรรมและ
จริยธรรมสูง จนเกิดการยอมรับวาเปนสิ่งทีถู่กตองดีงาม จึงไดรับการยอมรับนับถือไววางใจจาก
ผูใตบังคับบัญชา  ผูนําจึงทําหนาที่กําหนดวิสัยทัศนและพันธกิจแกผูใตบังคับบัญชา 
 
 2.  การสรางแรงดลใจ (inspirational motivation) เปนพฤติกรรมผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ
แสดงออกดวยการสื่อสาร ใหผูใตบังคับบญัชาทราบถึงความคาดหวังที่สูงของผูนําที่มีตอ
ผูใตบังคับบัญชา ดวยการสรางแรงดลใจ โดยจูงใจใหยดึมั่น และรวมสานฝนตอวิสัยทัศนของ
องคกร  ในทางปฏิบัติผูนํามักจะใชสัญลักษณและการปลุกเราทางอารมณใหกลุมทํางานรวมกนั  
เพื่อไปสูเปาหมายแทนการทาํเพื่อประโยชนเฉพาะตน ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจึงถือไดวาเปน 
ผูสงเสริมน้ําใจในการทําทีม ผูนําจะพยายามจูงใจผูใตบังคับบัญชาใหทาํงานบรรลุเกินเปาหมาย 
ที่กําหนดไว โดยสรางจิตสํานึกของผูใตบังคับบัญชาใหเห็นความสําคญัวาเปาหมายและผลงานนัน้
จําเปนตองมีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงตลอดเวลา จึงจะทําใหองคกรกาวหนา ประสบความสําเร็จได 
 
 3.  การกระตุนการใชปญญา (intellectual stimulation) เปนพฤติกรรมผูนําแบบเปลี่ยน
สภาพที่แสดงออกดวยการกระตุนใหเกดิความคิดริเร่ิม สรางสรรคส่ิงใหมๆ โดยใชวธีิการฝกคิด
ทวนกระแสความเชื่อและคานิยมของตนเองหรือของผูนําองคกร  ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะสราง
ความรูสึกทาทายใหเกิดขึน้แกผูใตบังคับบญัชา และจะใหการสนับสนนุหากผูใตบงัคับบัญชา
ตองการทดลองวิธีการใหมๆ ของตน หรือตองการริเร่ิมสรางสรรคเกี่ยวกับงานขององคกร สงเสริม
ผูใตบังคับบัญชาแสวงหาทางออกและวิธีแกปญหาดวยตนเอง 
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 4.  การมุงความสัมพันธเปนรายบุคคล (individualized consideration) เปนพฤติกรรมผูนํา
แบบเปลี่ยนสภาพที่มุงเนนความสําคัญในการสงเสริมบรรยากาศการทํางานที่ดี ดวยการใสใจรับรู
และพยายามตอบสนองตอความตองการของผูใตบังคับบัญชาเปนรายบุคคล ผูนําจะแสดงบทบาท
เปนครูพี่เล้ียงและที่ปรึกษา ใหคําแนะนํา ใหการชวยเหลือผูใตบังคับบัญชาไดพัฒนาระดับ       
ความตองการของตนสูระดบัที่สูงขึ้น (Northouse, 2003) 
 
 ผลการศึกษาวจิัย พบวา การนําของผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจะทําใหผูใตบังคับบัญชาเกิด
แรงจูงใจทีจ่ะใชความพยายามในการทํางานมากขึ้นกวาปกติ หรือกลาวโดยสรุป ผูนาํแบบเปลี่ยน
สภาพจากจะทาํใหผูใตบังคับบัญชาสรางผลงานเกินความคาดหวังแลว ยังชวยใหผูใตบังคับบัญชา
เปลี่ยนจุดยืนของตนเอง จากทําเพื่อประโยชนสวนตนเปนทําเพื่อประโยชนของหมูคณะหรือองคกร 
หรืออาจกลาวไดวา ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ เปนผูนําที่สามารถบันดาลใจผูใตบังคับบญัชาใหเกดิการ
เปลี่ยนแปลงในตัวของผูใตบังคับบัญชาเอง ทั้งความคิด ความเชื่อ คานยิม โลกทัศนตางๆ และ
นําไปสูการปฏิบัติที่ทําใหองคกรดีขึ้น หรือทําเพื่อองคกรมากขึ้น ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพจึงมกัตอง
เปนผูมีบารมี ไดรับความรัก ความเคารพ ความศรัทธาจากผูใตบังคับบัญชา และชวยเหลือเกื้อกูล
ผูใตบังคับบัญชาอยูเสมอ จึงสามารถเปลี่ยนความคิดและพฤติกรรมของผูใตบังคับบัญชาไดทั้งกาย
และใจ ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพนี้อาจเรียกอีกอยางไดวา ผูนําการเปลี่ยนแปลง (วิรัช  สงวนวงศวาน, 
2546) 
 
 พฤติกรรมผูนาํแบบแลกเปลีย่น 
 
 ผูนําแบบแลกเปลี่ยนจะไมตอบสนองความตองการรายบุคคลของผูใตบังคับบัญชา  
ไมพัฒนาความเจริญงอกงามใหแกผูใตบังคับบัญชา มุงใชส่ิงของที่มีราคาเพื่อเปนเครือ่งแลกเปลี่ยน
กับการทํางานของผูใตบังคับบัญชา โดยเมือ่ผูใตบังคับบัญชาทําตามหนาที่ที่ไดรับมอบหมายสําเรจ็
แลวไดส่ิงตอบแทน ขณะทีผู่นําจะไดนําผลงานจากผูใตบังคับบัญชาไปเปนผลงานของตน  ดังนั้น
การที่ผูนําแบบแลกเปลี่ยนมีอิทธิพลก็เพราะผูใตบังคับบัญชาเห็นวาหากทําตามที่ผูนําตองการแลว
ตนจะไดรับประโยชนที่พอใจเปนสิ่งตอบแทน มีองคประกอบดังนี ้
 
 1.  การใหรางวัลตามสถานการณ (contingent reward) เปนกระบวนการแลกเปลี่ยน
ระหวางผูนํากบัผูใตบังคับบัญชา ถาผูใตบังคับบัญชาใชความพยายามเพิ่มมากขึ้นกจ็ะไดรับรางวัล
เปนสิ่งตอบแทน  ผูนําแบบนี้จะทําเงื่อนไขขอตกลงวา ถาผูใตบังคับบัญชาทํางานสําเร็จตามที่ตน
ตองการแลวจะไดอะไรตอบแทนตามที่ตกลงกันไว 
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 2.  การบริหารแบบวางเฉย (management-by-exception) แบงออกเปนสองแบบ คือ  
1) การบริหารแบบวางเฉยเชงิรุก (active management-by-exception) เปนพฤติกรรมของผูนํา    
แบบแลกเปลี่ยนที่ใชวิธีการทํางานแบบเดิม ปลอยใหเปนไปตามสถานภาพเดิมเทาทีว่ิธีการทํางาน
แบบเกายังไดผลอยู จะเขาไปแทรกแซงเมือ่มีส่ิงผิดพลาดเกิดขึน้ หรือทํางานไดต่ํากวามาตรฐาน 
โดยจะเขาไปกํากับตรวจสอบผูใตบังคับบัญชาอยางใกลชิดวา ทําผิดหรือฝาฝนกฎเกณฑที่กําหนด
หรือไม  หากตรวจสอบวาทาํผิดหรือฝาฝนกฎเกณฑจะใชมาตรการเขาแกไขทันที 2) การบริหาร
แบบวางเฉยเชงิรับ (passive management-by-exception) เปนพฤติกรรมของผูนําแบบแลกเปลี่ยน   
ที่ใชวิธีการทํางานแบบเดมิ ปลอยใหเปนไปตามสถานภาพเดิมเทาทีว่ิธีการทํางานแบบเกายังใชได
ผลอยู จะเขาไปแทรกแซงเมือ่มีส่ิงผิดพลาดเกิดขึน้หรือการทํางานไดต่าํกวามาตรฐาน โดยลักษณะ
คลายการจับผิด เมื่อพบจะใชวิธีการตําหน ิลงโทษ โดยไมมีการบอกกลาวใหทราบลวงหนาเพื่อให 
มีโอกาสไดปรับปรุงแกไขหรือปองกันกอน จึงมีผลรายแรงตอการจูงใจของผูใตบังคับบัญชา 
 
 ที่กลาวมาขางตนจะเห็นไดวาการศึกษาเกี่ยวกับพฤติกรรมผูนําตางก็เนนการแบงพฤติกรรม
ของผูนําออกเปนสองดาน คือดานที่เกี่ยวกบังานและดานที่เกี่ยวกับคน  อยางไรก็ตามในชวงทศวรรษ 
1980 ถึงปจจุบันมีทฤษฎีใหมเกี่ยวกับภาวะผูนําเกิดขึ้นมากมาย เชนทฤษฎีผูนําแบบเปลี่ยนสภาพ 
(transformational leadership) ทฤษฎีภาวะผูนําที่มีความสามารถพิเศษ (charisma) เปนตน  ซ่ึงเปน
ทฤษฎีที่เนนพฤติกรรมผูนําในแงของการเปลี่ยนแปลง (change-oriented leadership) ที่สอดคลอง
กับสภาวะแวดลอมในยุคปจจุบันที่มีการเปลี่ยนแปลงอยูตลอดเวลา 
 
 Yukl (2002) กลาววาพฤติกรรมผูนําที่สามารถอธิบายไดครอบคลุมในทุกๆ ดาน
ประกอบดวย 1) ผูนําที่ใหความสนใจในประสิทธิภาพของงาน 2) ใหความสนใจกับความสัมพันธ
ของบุคคล และ 3) ใหความสนใจกับการเปลี่ยนแปลง โดยที่ Yukl เชื่อวาพฤติกรรมของผูนํานั้น   
จะเกี่ยวกับการผสมผสานความสนใจในสามดานตอไปนี้ 
 
 1.  ความสนใจในงาน (task oriented) พฤติกรรมประเภทนีใ้หความสนใจสวนใหญ 
ไปกับความสําเร็จของงาน การใชประโยชนจากบุคคล การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และ
การรักษาใหการปฏิบัติอยูในระบบที่มั่นคง 
 
 2.  ความสนใจดานความสัมพันธ (relation oriented) พฤติกรรมดานนี้จะใหความสนใจ
สวนใหญไปกบัการปรับปรุงความสัมพันธ ชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา เพิ่มความรวมมือ ทํางาน  
เปนทีม เพิ่มความพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชา และสรางเอกลักษณขององคกร 
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 3.  ความสนใจดานการเปลี่ยนแปลง (change oriented) พฤติกรรมประเภทนีใ้หความสําคัญ
กับการปรับปรุงการตัดสินใจเกี่ยวกบักลยทุธ การเปลี่ยนแปลงสภาพแวดลอม การเพิม่ความยืดหยุน
และนวัตกรรม การเปลีย่นแปลงทางกระบวนการ การผลติ ใหความสําคญักับการบรกิารและการทําให
เกิดการยอมรับในการเปลี่ยนแปลง 
 
 จากการที่ไดศกึษาภาวะผูนําของผูบริหารจากทฤษฎีตางๆ ดังที่ไดกลาวมาขางตน  ผูวจิัย 
จึงสนใจทีจ่ะศกึษาภาวะผูนําของผูบริหารใน 3 ดานตามทฤษฎีของ Yukl (2002) คือ 
 
 ภาวะผูนาํแบบมุงความสัมพนัธ 
 
 คือ พฤติกรรมผูนําที่หวงใย สนับสนุน และชวยเหลือผูใตบังคับบัญชา ทั้งยังศรัทธาเชื่อมั่น
มีความเปนเพือ่น พยายามเขาใจปญหาของผูใตบังคับบัญชา ชวยใหผูใตบังคับบัญชามีการพัฒนา   
ในอาชพี และสนับสนนุใหประสบความสําเร็จ  ผูนําที่มปีระสิทธิภาพจะไมควบคุมผูใตบังคับบัญชา
ใกลชิด แตจะดูแลอยูหางๆ อยางใหเกยีรติ  ผูนําจะตั้งเปาหมายและใหคาํแนะนํา แตกใ็หอิสระใน
การทํางาน เนนความรวมมอื ทํางานเปนทีม เพิ่มความพอใจในงานของผูใตบังคับบัญชาและ 
สรางเอกลักษณใหองคกร (Yukl, 2002) 
 
 ภาวะผูนาํแบบมุงงาน 
 
 คือ พฤตกิรรมผูนําที่จะไมใชเวลาและความพยายามในการทํางานเหมือนกับผูใตบงัคบับัญชา 
แตจะมุงไปทีภ่าระหนาที่ของผูนํา  ซ่ึงไดแก การวางแผน การจัดตารางการทํางาน ชวยประสาน
กิจกรรมตางๆ ของผูใตบังคับบัญชา จัดหาวัสดุอุปกรณ เครื่องมือ  รวมทั้งเทคนิควิธีการทํางาน  
ยิ่งไปกวานัน้ ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะแนะนําใหผูใตบังคับบัญชาตั้งเปหมายของงานที่ทาทายและ
เปนไปได  พฤติกรรมประเภทนี้ ใหความสนใจสวนใหญไปกบัความสําเร็จของงาน การใชประโยชน
จากบุคคล การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และรักษาใหการปฏิบัติงานอยูในระบบที่มั่นคง 
(Yukl, 2002) 
 
 ภาวะผูนาํแบบมุงการเปลี่ยนแปลง 
 
 คือ พฤติกรรมของผูนําที่ใหความสําคัญและเอาใจใสตอการทํางานของผูใตบังคับบัญชา
โดยพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหเจริญงอกงามเต็มตามศักยภาพ  ผูนําแบบเปลี่ยนสภาพที่มีคานิยมและ
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อุดมการณที่เขมแข็ง สามารถสงผลตอการเพิ่มแรงจูงใจของผูใตบังคับบัญชา ใหปฏิบัติตามไปใน
แนวทางที่ดีงามตอสวนรวมมากกวาเพื่อประโยชนของตนเอง  พฤติกรรมประเภทนี้ ใหความสําคญั
ตอการปรับปรงุ การตดัสินใจเกีย่วกบักลยุทธ การเปลีย่นแปลงสภาพแวดลอม การเพิ่มความยดืหยุน
และนวัตกรรม การเปลี่ยนแปลงทางกระบวนการ การผลิต การใหความสําคัญดานการบริการและ
การทําใหเกิดการยอมรับในการเปลี่ยนแปลง (Yukl, 2002) 
 
การรับรูในบทบาทของคร ู
 
 บทบาทถือเปนหัวใจของทฤษฎีองคกร และองคกรก็คือ ระบบของบทบาท บทบาทจึงเปน
ปจจัยสําคัญประการหนึ่งที่มอิีทธิพลตอพฤติกรรมของคนในองคกร  Katz and Kahn (1978)  
ใหนยิามวา บทบาทหมายถงึความคาดหวงัในพฤติกรรมของบุคคลผูดํารงตําแหนงตางๆ  
ในโครงสรางของสังคม สวน Rizzo, House, and Lirtzman (1970) ใหความเหน็วา บทบาท หมายถงึ
พฤติกรรมที่ถูกคาดหวังจากบุคลากรผูดํารงบทบาท บทบาทจะเกิดขึ้นจากการเรยีนรูถึงเนื้อหา 
รูปแบบ บทบาทหนาที่ทั้งอยางเปนทางการและไมเปนทางการ สิทธิและสิทธิพิเศษ  ที่สําคัญที่สุด 
ก็คือ สามารถเขาใจไดจากบทบาทที่ถูกคาดหวัง  ซ่ึงถูกสื่อสารไปยังบุคคลนั้นจากบรรดาสมาชิก 
ในระบบสังคมนั้น แหลงขาวสารที่สําคัญในองคกร ที่กอใหเกิดกระบวนการของบทบาทในองคกร 
ไดแก 1) ส่ือตางๆ ในองคกร เชนคูมือ หรือวารสารภายใน 2) ผูบริหารและผูใตบังคบับัญชา  
3) เพื่อนรวมงาน  
 
 Jablin (1985) กลาวไวในงานวิจยัถึงทฤษฎีของ Katz and Kahn (1978) วา กระบวนการ
ดังกลาวนีก้อใหเกิดการรับรูในบทบาท (role perception)  ซ่ึงปจจัยในดานบุคคล ปจจยัดาน 
การสื่อสารและความสัมพันธระหวางบุคคล ปจจัยองคกร ลวนแตมีอิทธิพลตอการรับรูในบทบาท
ดวยกันทัง้สิ้น โดยท่ีแตละปจจัยมีตวัแปรหลายประการที่สงผลตอการรับรูในบทบาท ดงัแบบจาํลอง
ในภาพที่ 2 ตอไปนี ้
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ภาพที่ 2  แบบจําลองปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอบทบาทในองคกร  
ที่มา: Katz and Kahn (1978) 
 
 จากแบบจําลองจะเห็นไดวา ปจจัยองคกร ปจจัยบุคคลตลอดจนปจจยัการสื่อสารและ
สัมพันธภาพระหวางบุคคล มีผลหรืออิทธิพลตอการรับรูในบทบาท โดยท่ีแตละปจจยัมีตัวแปร
หลายประการที่สงผลตอการรับรูในบทบาท ดังนี้คือ 
 
 1.  ปจจัยองคกรไดแก โครงสราง ระดับความตองการในบทบาท ลักษณะงาน ส่ิงแวดลอม
ทางกายภาพ การปฏิบัติในองคกร 
 

ลักษณะ
สวนบุคคล 

ปจจัยการ
สื่อสารและ
สัมพันธภาพ

ปจจัย 

องคการ 
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 2.  ปจจัยดานบุคคลไดแก สถานภาพ ความตองการ คานิยม การศึกษา ความสามารถ อายุ 
เพศ อายุงาน 
 
 3.  ปจจัยการสื่อสารและสัมพันธภาพระหวางบคุคลไดแก การสื่อสาร ความถี่ของปฏิสัมพันธ
ระหวางบุคคลที่ตั้งทางกายภาพ ความสามารถมองเห็นกันได ขอมูลยอนกลับ และการมีสวนรวม 
(ประทุม  ฤกษกลาง, 2538) 
 
 บทบาทและความคาดหวังเปนสิ่งจําเปนในการทําหนาที่ของทุกองคกร บทบาทจึงมี
ความสัมพันธกับรูปแบบพฤติกรรมที่ถูกคาดหวังตามสถานภาพตําแหนง  รวมทั้งทัศนคติ คานิยม 
และพฤติกรรมที่สังคมมีตอผูดํารงตําแหนงนั้น  ซ่ึงแนวคิดทฤษฎีของ Hoy and Miskel (1987)  
กลาววา บทบาทจะถูกนยิามตามความคาดหวัง ลักษณะของบทบาทคือ ส่ิงแสดงถึงตําแหนงและ
สถานภาพในสถาบัน มักถูกนิยามตามความคาดหวัง หรือบรรทัดฐานของสิทธิและหนาที่หรือ
ตําแหนง  นอกจากนี้บทบาทยังเปนสิ่งที่แปรเปลี่ยนได โดยมีความหมายเปลี่ยนไปตามบทบาทอื่นๆ
ในระบบ 
 
 การรับรูในบทบาทที่ถูกตองชัดเจน จะมีผลตอประสิทธิภาพขององคกร และการปฏิบัติงาน
ของบุคลากรใหประสบผลสําเร็จ (Kast and Rosenzweig, 1974) แตการที่บทบาทของบุคลากร 
ในองคกรมีหลายบทบาทและแปรเปลี่ยนไปตามความคาดหวังของผูอ่ืน จึงเปนเหตุใหเกิดปญหา 
ในการรับรูในบทบาทในแงของความไมชัดเจนในบทบาท หรือความคลุมเครือ และความขัดแยง 
ในบทบาท  ซ่ึงมีหลักฐานงานวิจยัจํานวนมากไดพิสูจนใหเห็นวาความชัดเจนและความขัดแยง 
ในบทบาทมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร 
 
 ความชัดเจนในบทบาท 
 
 ความชัดเจนในบทบาทเปนทฤษฎีที่นักวิชาการไดเสนอไวในชื่อวา ความคลุมเครือใน
บทบาท ซ่ึงหากวาบุคคลมีความคลุมเครือในบทบาทนอยก็คือมีความชดัเจนในบทบาทมากนั่นเอง 
ทฤษฎีเกี่ยวกับความชัดเจนในบทบาท มีผูอธิบายไวดังนี ้
 
 ความคลุมเครอืในบทบาทหมายถึง การที่บคุคลผูดํารงตาํแหนงในองคกรมีความไมแนนอน
วาจะตองกระทําส่ิงใดบาง  ซ่ึงเปนชองวางระหวางปริมาณขาวสารที่บคุคลรับทราบ หรือมีอยูจริง 
เปรยีบเทยีบกบัปริมาณขาวสารเกีย่วกับพฤติกรรมตามบทบาทที่บคุคลควรจะทราบ เปนสถานการณ 
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ที่บุคคลไดรับขอมูลเกีย่วของกับบทบาทในงานทีไ่มเพียงพอ  ซ่ึงจะเปนผลใหบุคคลไมมีความชัดเจน
ตอวัตถุประสงค ตอความคาดหวังของเพื่อนรวมงาน ตอขอบขายความรับผิดชอบในงานที่ทํา  
(ประทุม  ฤกษกลาง, 2538) หรืออีกความหมายหนึ่ง ความคลุมเครือในบทบาท หมายถึง การที่ 
ความคาดหวังตอบทบาทมีไมเพียงพอ บทบาทที่บุคคลปฏิบัติอยูนั้นขาดแคลนขอมูลขาวสาร 
ที่สมบูรณดานกิจกรรมและความรับผิดชอบในการงานตางๆ ที่จะตองปฏิบัติตามบทบาท  
(Gordon, 1987; Gordon, 1991) 
 
 ความคลุมเครอืในบทบาทเกดิขึ้นเมื่อผูที่ตองปฏิบัติตามบทบาทไมมีความแนใจในเปาหมาย 

ที่จะทําใหสําเร็จตามหนาที่ หรือเกิดความไมแนใจวาจะทําใหสําเร็จตามเปาหมายไดอยางไร  
(ศุภนนัทา  โมคกุล, 2540) และจะเกิดขึ้นเมื่อเงื่อนไขในบทบาทมีลักษณะที่โตแยงกนั มีรายละเอยีด
ไมชัดเจนแนนอน  ทําใหบคุคลเกิดความลังเลใจวาจะแสดงบทบาทอยางไร (Owen, 1987)  
แตความคลุมเครือในบทบาทอาจเกิดขึน้ไดเมื่อไมมกีารนิยามบทบาทอยางเพยีงพอ หรือไมรูบทบาท
เหลานั้นอยางชัดเจน เพราะบุคลไมแนใจวา พวกเขาควรจะทําอยางไรในสถานการณเชนนี้ หรือ
สวมบทบาทโดยที่ไมมีขอมลูเพียงพอสําหรับการดําเนินกิจกรรมตางๆ ที่เกี่ยวของกับบทบาทของ
บุคคลนั้น (Davis et al., 1989)  ในขณะที่ เทพพนม  เมืองแมน และ สวงิ  สุวรรณ (2540) กลาววา 
ความคลุมเครือในบทบาทเปนการขาดขอมูลที่จําเปนเพือ่การปฏิบัติงานที่เหมาะสมกับตําแหนง 
ที่ไดรับ 
 
 สรุปไดวา ความคลุมเครือในบทบาทเกิดจากความไมชัดเจนในบทบาทและเปาหมายใน
การปฏิบัติงานขององคกร  ทั้งนี้ เพราะเนื่องมาจากการขาดขอมูลที่ถูกตองและจําเปน เมื่อบุคคล 
เกิดความคลุมเครือในบทบาทขึ้น จะสรางความไมพึงพอใจในบทบาทของตนมากขึ้น  
เกิดความกังวลในการปฏิบัติงาน  ทําใหงานดอยคณุภาพ (Rizzo, House, and Lirtzman, 1970)  
และเปนสาเหตุของความทอแทในการทํางานดวยอีกทางหนึ่ง (Perlman and Hartman, 1982) 
 
 ความคลุมเครือในบทบาท ประกอบดวยลักษณะดังตอไปนี ้
 
 1.  ความคลุมเครือวาตองการอะไร หรือความไมมั่นใจเกีย่วกับขอบเขตความรับผิดชอบ
ในหนาที่การงาน 
 
 2.  ความคลุมเครือวาความรับผิดชอบนั้นจะบรรลุไดอยางไร 
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 3.  ความคลุมเครือในบทบาทของผูสง (role senders) 
 
 4.  ความคลุมเครือเกี่ยวกับผลกระทบของพฤติกรรมตามบทบาท เปนความไมมั่นใจของ
ผลการกระทําตามบทบาทที่อาจเกิดขึน้ตอตนเองและองคกร 
 
 ดังนั้น ผูปฏิบัติงานตองทราบขอมูลพื้นฐานดังนี้ 1) ตองทราบความคาดหวังตางๆ ของผูอ่ืน
ที่มีตอตนเปนอยางไร 2) ตองทราบกิจกรรมตางๆ ที่ตนควรปฏิบัติและปฏิกิริยาระหวางบุคคล 
ที่ตองการแสดงออกเพือ่สนองความคาดหวงัเหลานัน้ 3) ตองทราบวาผลที่เกดิตามมาของการกระทํา
หรือไมกระทํากิจกรรมตางๆ หรือมีปฏิกิริยากับบุคคลอื่นในวิถีทางบางอยาง การรูจักผลที่เกิดขึ้น
ของการกระทาํอยางชัดเจน จะลดความคลมุเครือในบทบาท ความบีบคั้น และลดความเครียดลง  
ไปได 4) ตองทราบวาการแสดงพฤติกรรมหรือเจตคติอยางไรจึงจะไดรับรางวัลหรือถูกลงโทษ      
5) ตองคนใหพบวารางวัลหรือการลงโทษแบบใดทีจ่ะไดรับและประเมินความเปนไปได และ        
6) ตองพิจารณากําหนดชนิดของพฤติกรรมและเจตคติทีจ่ะสนองหรือหักลางความตองการ 
สวนบุคคล (สาธิต  ร่ืนเรงิใจ, 2549) 
 
 ความขัดแยงในบทบาท 
 
 ความขัดแยงในบทบาทเกิดขึ้นเมื่อบุคคลอยูในสภาพงานที่ขัดแยง เกดิขึ้นระหวาง 
ความตองการในงาน หรือส่ิงที่ตองทําไมสอดคลองกัน หรือไมลงรอยกันกับความตองการของ
บุคคล บุคคลรูสึกวาเขาตองทําในเรื่องที่ไมเกี่ยวกับหนาที่ความรับผิดชอบ สถานการณที่เกิด 
ความขัดแยงอาจเกิดจากสาเหตุภายในบุคคลเดียวกัน หรือระหวางบุคคล ทั้งในที่ทํางานหรือนอก
หนวยงาน การขัดแยงลักษณะงานกับคณุคาของบุคคล หรือปริมาณงานกับความสามารถของบุคคล 
ความขัดแยงในบทบาท เปนความตองการของคนสองคนหรือมากกวา ที่มีตอบุคคลที่ไมสามารถ
เขากันได หรือไปดวยกนัไมได  ดังที่ Reitz (1977) กลาววา สาเหตุที่เกดิความขัดแยงในบทบาทนัน้ 
เกิดขึ้นไดจากความแตกตางกันในความคาดหวังที่มตีอบคุคล หรืออีกนัยหนึ่ง เกิดจากการที่ 
ความคาดหวังในบทบาทของบุคคลสองคนหรือมากกวาไมมีความสอดคลองกัน  สาธิต  ร่ืนเริงใจ 
(2549) กลาววา ความขัดแยงในบทบาทเกดิขึ้น เมื่อบุคคลในองคกรตองเผชิญกับการปฏิบัติงานใน
ขณะเดียวกนัมากกวาสองบทบาท  ในขณะที่ Owens (1991) มีความเห็นวา ความขัดแยงในบทบาท
อาจเกิดขึน้จากสาเหตุที่บุคคลไมสามารถสรางความพึงพอใจซึ่งกันและกันได  เนื่องจากเกดิ 
ความขัดแยงในพฤติกรรม ความสับสนในความคาดหวังกับการรับรูในบทบาท หรือการที่ 
ความตาดหวังในบทบาทขัดแยงกับบุคลิกภาพของเจาของบทบาท 
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 สรอยตระกูล  อรรถมานะ (2541) กลาววาความขัดแยงในบทบาท อาจเกิดขึ้นได 3 ลักษณะ 
คือ 1) ความขดัแยงในบทบาทของบุคคล (person role conflict) เกิดขึ้นเมื่อบุคคลผูนั้น ตองแสดง
บทบาทที่จําเปนในหนาที่ของเขา แตการแสดงนั้นขัดกับคานิยม ความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ หรือ
ความตองการสวนตัวของเขาเอง 2) ความขัดแยงภายในบทบาท (intra role conflict) เกิดขึ้น 
เมื่อบุคคลมีหลายบทบาท เชน ความขัดแยงระหวางฝายจัดการและฝายปฏิบัติ ตางกม็ีความคาดหวงั
ในบทบาทของผูบังคับบัญชาตรงขามกัน  ทําใหผูบังคับบัญชายากที่จะแสดงบทบาทใหสอดคลอง
กับความคาดหวังที่ทั้งสองฝายมีตอเขาได และ 3) ความขัดแยงในความคาดหวังของบทบาทที่ขัดกนั 
(inter role conflict) เชน บุคคลหนึ่งเปนกรรมการ มีบทบาทในการพจิารณาโทษเพื่อนตนเอง  
เกิดความคาดหวังที่จะขัดแยงกันในบทบาทของบุคคลนั้นที่ตองแสดงออก ทั้งบทบาทของเพื่อน 
และบทบาทของผูพิจารณาโทษ  ซ่ึงสอดคลองกับ Rizzo, House, and Lirtzman (1970) ที่เสนอวา 
ความขัดแยงในบทบาทเกิดไดจาก 1) ความขัดแยงจากการที่ความตองการขององคกรกับคานิยม 
ของบุคคลเขากันไมได 2) ความขัดแยงระหวางเวลา ทรัพยากร ความสามารถของบุคคลที่มีอยูกับ
พฤติกรรมตามบทบาท 3) ความขัดแยงระหวางบทบาทหลายๆ บทบาท ทีบุ่คคลตองปฏิบัติพรอมๆ กนั 
แตบทบาทเหลานี้ไปดวยกนัไมได และ 4) ความขัดแยงระหวางความคาดหวังและความตองการของ
องคกร เชน นโยบาย กฎระเบียบกับบุคคล ความขัดแยงในความตองการกับคนอื่นๆ ความขัดแยงใน
มาตรฐานการประเมินที่ไปดวยกันไมได 
 
 ความคลุมเครือในบทบาท และความขัดแยงในบทบาทนี้ จากการวิเคราะหองคประกอบ
ตางๆ ยืนยนัวา แนวความคิดของทั้งสองอยางนี้ แยกออกจากกนัอยางแทจริง (Rizzo, House, and 
Lirtzman, 1970)  ปจจยัความขัดแยงในบทบาทและความชัดเจนในบทบาทนี้ จะนําไปสูพฤติกรรม
ที่เกี่ยวของกับการทํางานที่ไมพึงประสงคหลายประการ เชน ความตึงเครียด การลาออกจากงาน 
ความไมพึงพอใจในงาน และการมีความผกูพันตอองคกรในระดับต่ํา (Gordon, 1991) 
 
 มีงานวิจยัหลายชิ้นที่ศึกษาความสัมพันธระหวางปจจยัการรับรูในบทบาทกับปจจยั 
ความผูกพันตอองคกร หลักฐานจากการวจิัยจํานวนมากไดคนพบวา ความขัดแยงในบทบาทและ
ความชัดเจนในบทบาท มีความสัมพันธเชงิผกผันกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับความผูกพัน 
ตอองคกร และสามารถทํานายความผูกพนัตอองคกรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติดวยเชนกัน  
ดังตัวอยางผลการวิจยัตอไปนี้  
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 การวิจยัของ Freeston (1985) กับกลุมตัวอยางครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จาํนวน 115 คน 
พบวา ความผกูพันตอองคกร  ซ่ึงวัดจากเครื่องมือ OCQ ของ Rizzo, House, and Lirtzman (1970)  
มีความสัมพันธกันอยางมีนยัสําคัญทางสถิติกับความขัดแยงและความชัดเจนในบทบาท 
 
 การวิจยัของ Glisson and Durick (1988) วิจยัปจจยัทํานายความผูกพันตอองคกรในองคกร
บริการสังคม จากกลุมตวัอยางพนักงานองคกรบริการสังคม จํานวน 319 คน จาก 22 องคกร  
ผลปรากฏวาความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับความขัดแยงและความชัดเจนในบทบาท 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .001 
 
 Johnson (1987) ทําการวจิัยปจจัยบุคคลและองคกรที่มีผลกระทบตอความพึงพอใจและ
ความผูกพันตอองคกร กับกลุมตัวอยางผูบริหารระดับกลางของวิทยาลยั จํานวน 79 คน พบวา 
ความชัดเจนในบทบาทสามารถทํานายความผูกพันตอองคกรไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และ 
เมื่อศึกษาความสัมพันธบางสวนก็พบเชนเดิมวา ความชดัเจนในบทบาทสามารถอธิบายความผูกพนั
ตอองคกรได  นอกจากนี้ยังพบวา ความขดัแยงในบทบาทสามารถพยากรณความผูกพันตอองคกร
ของผูบริหารระดับกลางของวิทยาลัยไดเชนกัน 
 
 การวิเคราะหความสัมพันธของความขัดแยงและความชดัเจนในบทบาทกับตัวแปรเบื้องตน
และผลกระทบที่เกิดขึ้นจากการรับรูของผูบริหารสถาบันอุดมศึกษา ของ Murphy (1988) ยืนยันวา
ความขัดแยงและความชัดเจนในบทบาทมอิีทธิพลทางตรงกับความผูกพันตอองคกร 
 
 ผลการวิจยัของ Kishi (1990) ในเรื่อง ความขัดแยงในบทบาท ความไมสอดคลองในบทบาท 
ความตึงเครียดในงาน ที่สัมพนัธกับความผกูพันตอองคกร และแนวโนมการลาออก กับพยาบาล
จํานวน 230 คน พบวา ความขัดแยงในบทบาท มีความสัมพันธเชิงผกผันกับความผูกพันตอองคกร 
และสามารถพยากรณความผกูพันตอองคกรได 
 
 สวนผลการศึกษาของ Chang (1991) ในเรื่อง ความผูกพนัตอองคกรและการปฏิบัติงาน 
ของครูในโรงเรียนรัฐบาลไตหวัน กับกลุมตัวอยางครู จํานวน 144 คน และนักเรียน 4,500 คน 
พบวา ความขดัแยงในบทบาททํานายความผูกพันตอองคกรของครูไดเชนกัน 
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 ในงานวิจยัของ ศุภนันทา  โมคกุล (2540) ศึกษาความสัมพันธระหวางความขัดแยงใน
บทบาทและความคลุมเครือในบทบาทกับความพึงพอใจในงานของบุคลากร  ผลการวิจัยพบวา 
1) บุคลากรมีความขัดแยงในบทบาทตางกนัมีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางกนัอยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ 2) บุคลากรมีความคลุมเครือในบทบาทแตกตางกันมีความพึงพอใจในการทํางาน
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 3) ความขัดแยงในบทบาทและความคลุมเครือในบทบาท 
มีความสัมพนัธกับความพึงพอใจในการทาํงานในทางลบอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ  ซ่ึงสอดคลองกบั 
เชิดชาติ  พุกพนู (2535) ศกึษาความสัมพันธระหวางความขัดแยงในบทบาทและความคลุมเครือ   
ในบทบาทกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรดานเทคโนโลยีทางการศึกษาในสถาบันอุดมศึกษา
ของรัฐทีสังกัดทบวงมหาวิทยาลัย พบวา บคุลากรที่มีความขัดแยงในบทบาทแตกตางกัน 
มีความพึงพอใจในการทํางานตางกัน บุคลากรที่มีความคลุมเครือในบทบาทระดับสูงและปานกลาง
มีความพึงพอใจในการทํางานแตกตางจากบุคลากรที่มีความคลุมเครือในบทบาทในระดับต่ํา 
บุคลากรที่มีความคลุมเครือในบทบาทระดับสูงมีความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางจาก
บุคลากรที่มีความคลุมเครือในระดบัปานกลาง ความขัดแยงในบทบาทและความคลมุเครือใน
บทบาทของบุคลากรมีความสัมพันธกันทางบวก ความขัดแยงในบทบาทและความพึงพอใจใน 
การทํางานของบุคลากรมีความสัมพันธกันทางลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
ความผูกพนัตอองคกร 
 
 แนวความคดิเก่ียวกับความผกูผันตอองคกร 
 
 ความผูกพันตอองคกร เปนความสัมพันธอันเหนยีวแนนของความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน
ของสมาชิกในการเขารวมขององคกร (Steers, 1977) โดยมีการแสดงใหเห็นถึง 1) ความเชื่อมั่น 
อยางแรงกลาและการยอมรับเปาหมายขององคกร 2) ความคาดหวังทีจ่ะใชความพยายามเพื่อประโยชน
ขององคกร และ 3) มีความปรารถนาอยางแรงกลาทีจ่ะตองดํารงรกัษาสถานภาพของการเปนสมาชกิ  
ที่ดีขององคกร (Porter et al., 1968) ความผกูพันตอองคกรยังเปนตวัแปรที่จําแนกบุคคลผูที่ยังอยูกบั
องคกรกับผูที่ลาออก โดยผูที่ยังคงอยูกับองคกรจะมีเหตผุลสามลักษณะ คือ ความผูกพันตอองคกร
ดานความรูสึก (affective commitment) ความผูกพันตอองคกรดานความตอเนื่อง (continuance 
commitment) และความผูกพนัตอองคกรดานบรรทัดฐาน (normative commitment) (Meyer, Allen, 
and Smith, 1993) โดยผูที่มีความผูกพันตอองคกรมักจะมององคกรในทางบวก  ซ่ึงจะเกิดจาก
ความรูสึกที่ผูกพัน มีความตองการและมีความตั้งใจที่จะทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 
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 นักวิชาการใหคํานิยามความผูกพันตอองคกรวา เปนความเชื่อทางจิตวิทยาของคนที่ผูกพัน
ตอองคกรรวมทั้งความรูสึกผูกพันกับงาน ความจงรักภักด ีและความเชื่อในคานยิมขององคกร  
ความผูกพันขององคกรประกอบดวย 3 ขัน้ตอน คือ 1) การยินยอมทําตาม(compliance) คือ  
การที่บุคคลยอมกระทําตามความตองการขององคกรเพื่อใหไดบางสิ่งบางอยางเปนคาตอบแทน  
2) การยดึถือองคกร(identification) คือ การที่บุคคลยอมกระทําตามความตองการขององคกรดวย
ความภาคภูมิใจที่เปนสวนหนึ่งขององคกร 3) การซึมซับคานยิมขององคกร (internalization) คือ  
การที่บุคคลรับเอาคานยิมขององคกรมาเปนคานิยมของตนเอง (สุนีย  เวชพราหมณ, 2546)  
ซ่ึงใกลเคียงกบั Buchanan (Buchanan, 1974) ใหความหมายของความผูกพันตอองคกรไววา  
เปนความผูกพนัที่มีตอเปาหมายและคานิยมขององคกร การปฏิบัติตามบทบาทของตัวเองเพื่อให
บรรลุเปาหมายและวัตถุประสงคขององคกร โดยมีองคประกอบที่สําคัญ 3 ประการ คือ  
1) ความเปนอนัหนึ่งอันเดยีวขององคกร (identification) หมายถึง การยอมรับในคานยิม  ตลอดจน
วัตถุประสงคขององคกรวาเปนไปในทางเดียวกับตน 2) ความเกีย่วพันกับองคกร (involvement) 
หมายถึง ความเต็มใจที่จะทาํงานเพื่อความกาวหนา และผลประโยชนขององคกร และ  
3) ความจงรักภักดีตอองคกร (loyalty) หมายถึงความยดึมั่นในองคกรและปรารถนาที่จะเปนสมาชกิ
ขององคกรตอไป 
 
 ความผูกพันเปนคําที่ใชแยกแยะระหวางผูที่ใหความใสใจ อุทิศตนและทาํงานอยางจริงจัง 
กับผูที่เห็นผลประโยชนของตนเองเปนใหญออกจากกนั  ครูบางคนมองเห็นความผูกพันวา 
เปนสวนหนึ่งของวิชาชีพของตน  ซ่ึงเปนสิ่งที่กําหนดตัวเขาและงานของเขาและพวกเขามีความสุข
มากจากการมีความผูกพันแบบนี้ (Elliott and Crosswell, 2001)  ในขณะที่ครูบางคนรูสึกวา 
ความตองการในการสอนนัน้เปนสิ่งสําคัญ และจําเปนตองใชความทุมเทและมองวาเปนงาน 
ที่สามารถเปนเจาชีวิตของตนได (Nias, 1981)  สวนแนวคิดดานความผูกพันของครูนัน้ ในปจจุบัน
สามารถนํามาเชื่อมโยงกับงานวิจยัเกีย่วกับความผูกพันตอองคกรของ Mowday, Steers, and Porter 
(1979) ไดโดยตรง  อยางไรกต็ามวิชาชีพครูนั้นมีความเปนเอกลักษณในหลายๆดาน โดยธรรมชาติ
แลวมีความสมัพันธกับความซับซอนที่เกิดจากความสัมพันธในการทํางาน  ซ่ึงไมไดจํากัดอยูแตกับ
โรงเรียน และระบบการศึกษาเทานั้น แตยงัมีความสัมพนัธกับผูที่มีสวนไดเสียคนอืน่ๆ เชน
ผูปกครอง นักเรียน และเพื่อนรวมงาน มนีกัวิจยัหลายคนพยายามจะแยกแยะมิติตางๆ ของคําวา
ความผูกพันตามที่ครูเขาใจ  ดังที่ Nias (1981) ไดสรุปไววา จํากดัความคําวาความผูกพันวาเปน
ความทุมเทในการประกอบอาชีพ ในขณะที ่Hoy and Miskel (1987) อธิบายวา ความผูกพันเปน
ความเต็มใจทีบุ่คคลมี ในการอุทิศตนตอการสอน ความผูกพันของครูก็เปนเชนเดยีวกันกับ 
ความผูกพันตอองคกร  
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 สําหรับพฤติกรรมของครูนั้น จะไดรับอิทธิพลจากสิ่งที่ตนเองมีความผูกพันในการทํางาน 
อยางไรก็ตามในความเปนจรงิ ความผูกพันของครูนั้นไมตรงตามดานใดดานหนึ่งเพยีงดานเดยีว  
แตอาจมีลักษณะของมิติตางๆ ในระดับตางๆ กัน  อยางไรก็ดีคําจํากดัความและจุดศูนยกลางของ
ความผูกพันเหลานี้ก็เปนปจจยัสําคัญที่แสดงถึงระดับความผูกพันที่ครูแสดงออกมา (Tyree, 1996) 
 
 ความผูกพันของครูนั้นจะลดลงไปตามความกาวหนาในเสนทางอาชีพของครู (Fraser, 
Draper, and Taylor, 1998) และการวิจยัของ Bolan and McSwan (1998) พบวา ครูทีส่อนอยูใน
โรงเรียนชนบทมากกวา 6 ป จะมีระดับความผูกพันตอการสอนสูงขึ้น ตามประสบการณใน 
การสอนที่สูงขึ้นตามลําดับ ความผูกพันของครูนั้นอาจเพิ่มขึ้นหรือลดลงไดตามปจจยัตางๆ เชน
พฤติกรรมของนักเรียน การสนับสนุนจากผูรวมงาน ผูบริหาร ความตองการของผูปกครอง และ
นโยบายการศกึษาระดับชาต ิระดับความผกูพันของครูนัน้ ดูเหมือนจะเปนปจจยัสําคัญที่มีผลตอ
ความสําเร็จของการปฏิรูปการศึกษาในปจจุบัน ความผูกพันนั้นเปนสวนหนึ่งของการตอบสนอง
ทางความรูสึกของครูที่มีตอประสบการณที่ไดรับจากโรงเรียน (Ebmeier and Nicklaus, 1999) 
สามารถพิจารณาไดวาเปนสวนหนึ่งของพฤติกรรม และทัศนคติที่สามารถเรียนรูได โดยมี
ความสัมพันธกับพฤติกรรมทางวิชาชีพของครู การตอบสนองทางอารมณที่มีตอสภาพแวดลอม 
ในโรงเรียน ครูจะมีการตัดสนิใจเกี่ยวกับระดับความเต็มใจในการทุมเทใหกับโรงเรยีนหรือนกัเรียน 
 
 นักวจิัยหลายคนที่ทําการศึกษาเกีย่วกับความผูกพันตอองคการ เชน Steers (1977) ไดศึกษา
ที่มาและผลที่เกิดจากความผูกพันตอองคกร  ผลการวิจัยพบวา ปจจัยท่ีมีความสัมพันธกับความผูกพัน
ตอองคกรประกอบดวย ลักษณะทางประชากรไดแก เพศ ระดับการศึกษา อายุ  ลักษณะงานไดแก 
ความมีเอกลักษณของงาน ความมีอิสระของงาน ความทาทายของงาน ผลปอนกลับของงาน ดาน
ประสบการณในการทํางานไดแก ทัศนคตขิองกลุมตอองคกร ความรูสึกวาองคกรพึ่งพิงได และ 
ผลที่เกิดจากความผูกพันตอองคกร พบวา มีความสัมพันธกับความตั้งใจและปรารถนาที่จะอยูใน
องคกร การไมขาดงาน และมีความสัมพันธทางลบกับการเปลี่ยนงาน และพบวาประการที่สําคัญ 
ในอันที่จะนําไปสูความรูสึกยึดมัน่ผูกพันตอองคกร ประกอบไปดวย 1) ลักษณะสวนตัวของ
พนักงาน  รวมทั้งอายุการทํางานในองคกร และความแตกตางในความรนุแรงของความตองการ เชน 
ความตองการความสําเร็จในชีวิต 2) ลักษณะงาน เชนความมีความหมายของงานที่ทํา และโอกาส 
ที่จะมีความสมัพันธกับผูรวมงาน และ 3) ประสบการณในการทํางาน เชน ความนาเชื่อถือไดของ
องคกรที่ผานมาในอดีต  ตลอดจนคําพูด และความรูสึกของพนักงานอืน่ๆ ที่มีตอองคกร  นอกจากนี้
ยังไดเสนอผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคกรไดแก การที่พนักงานมีความเอใจใสเพิ่มขึ้น  
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ความผูกพันตองาน เพิ่มความพยายามในการทํางานมากขึ้นและองคกรสามารถรักษาพนักงานไวได 
ซ่ึงแสดงไวในภาพที่ 3  
 

 
ภาพที่ 3  ตวัแบบความผูกพนัตอองคกร  
ที่มา: Steers (1977) 
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 ประดับ  ชัยพฤกษ (2543) ศึกษาความสัมพนัธระหวางความผูกพนัตอองคกร กบัประสทิธิผล
ของโรงเรียนมัธยมศึกษา  ผลการศึกษาพบวา 1) ความผูกพันตอองคกรของครู เมื่อจําแนกตามระดบั
การศึกษาของครู และขนาดโรงเรียน แตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 2) ประสิทธิผลของ
โรงเรียน เมื่อจาํแนกตามระดบัการศึกษาของครูและขนาดของโรงเรียน แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ และ 3) ความผูกพนัตอองคกรมีความสัมพันธทางบวกกบัประสิทธิผลของโรงเรียน อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติ เมื่อจําแนกตามเพศของครูและขนาดโรงเรียน 
 
 สุพิณดา  คิวานนท (2544) ศกึษาความสัมพนัธระหวางคุณภาพชีวติการทาํงานกบัความผูกพัน 
ตอองคกร  ผลการวิจยัพบวา 1) ตําแหนงงาน รายได และระดับการศึกษาที่แตกตางกันมีคุณภาพ
ชีวิตการทํางานโดยรวมแตกตางกันอยางมนีัยสําคัญทางสถิติ 2) เพศแตกตางกัน จะมีความผูกพัน   
ตอองคกรแตกตางกัน 3) ตําแหนงงานและรายไดทีแ่ตกตางกันมีความผูกพันตอองคกรโดยรวม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 4) ระยะเวลาในการทํางานที่แตกตางกันมีความผูกพันตอ
องคกรโดยรวมแตกตางกันอยางมีนัยสําคญัทางสถิติ และ 5) ระดับการศึกษาที่แตกตางกัน 
มีความผูกพันตอองคกรโดยรวมแตกตางกนัอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ ในดานความสัมพันธระหวาง
คุณภาพชวีิตการทํางานกับความผูกพันตอองคกร พบวา คุณภาพชวีิตการทํางานมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความผูกพันตอองคการอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 วราเพ็ญ  โกมะหะวงศ (2544) ศึกษาความผูกพันตอองคกรของขาราชการครู ในสหวิทยา
เขตวิภาวดี กรมสามัญศึกษา กระทรวงศกึษาธิการ  ผลวิเคราะหพบวา 1) ปจจัยลักษณะสวนบุคคล
ดานรายได 2) ปจจัยลักษณะงานไดแก ความมีอิสระในงาน ความหลากหลายของงาน ความสําคัญ
ของงาน ผลปอนกลับของงาน และงานที่มโีอกาสปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน 3) ปจจยัลักษณะองคการ 
ไดแก การกระจายอํานาจและการมีสวนรวมในการบรหิารงานในองคกร และ 4) ปจจยัประสบการณ
จากการทํางานในองคกรไดแก ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ ความพึ่งพาไดขององคกร ทัศนคติ
ที่มีตอเพื่อนรวมงานและองคกร และความรูสึกตอระบบ การพิจารณาความดีความชอบ  
มีความสัมพันธทางบวกกับความผูกพันตอองคกร  สวนเพศ อายุ สถานภาพสมรส ระดับการศกึษา 
ระยะเวลารับราชการ ไมพบความสัมพันธกับความผูกพนัตอองคกร 
 
 การวัดความผกูพันตอองคกร 
 
 การวัดความผูกพันตอองคกรนิยมใชแบบสอบถาม แบบสอบถามที่สําคัญไดแก 
แบบสอบถามความผูกพันตอองคกรของ Porter et al. (1994) มีการจําแนกความผูกพนัตอองคกร 
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3 ดาน คอื การยอมรบัเปาหมาย ความเต็มใจ และในดานความตองการที่จะรักษาองคกร เปนมาตรวดั  
5 ระดับ  แบบสอบถามที่สําคัญอีกชุดหนึ่ง คือ แบบสอบถามความผูกพนัตอองคกรของ Meyer, 
Allen, and Smith (1993) ที่มีการประเมินความผูกพันตอองคกร 3 ดานไดแก ดานความรูสึก  
ดานความตอเนื่อง และดานบรรทัดฐาน ประกอบดวยขอคําถาม 19 ขอ โดยดานความรูสึก 6 ขอ 
ดานความตอเนื่อง 5 ขอ และดานบรรทัดฐาน 6 ขอ เปนมาตรวัดประเมินคาหกระดบัตั้งแต 
ไมจริงที่สุด (1) ถึงจริงที่สุด (6) 
 
 สาเหตุและผลที่ตามมาของความผูกพันตอองคกร 
 
 Mathieu and Zajac (1990) ไดทําการวิเคราะหถึงในประเด็นสาเหตแุละผลที่ตามมาของ
ความผูกพันตอองคกร โดยจําแนกปจจยัทีย่ึดตวัแบบของ Steers (1977) พบวา  
 
 1. ปจจัยลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ เพศ อายุงาน เงนิเดือน มีความสัมพนัธกับ 
ความผูกพันตอองคกร 
 
 2. ปจจัยดานคุณลักษณะงานมผีลตอความผูกพันตอองคกรไดแก ความทาทายในงาน
ขอบเขตของงาน ความหลากหลายในงาน ความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท 
บทบาทในงานที่มากเกนิไป 
 
 3. ภาวะผูนํามีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคกร ในแงการสื่อสาร การมีสวนรวม 
ในการบริหาร 
 
 4. คุณลักษณะขององคกรไดแก ขนาดองคกร การรวมอํานาจมีความสัมพันธกับ 
ความผูกพันตอองคกร 
 
 5. ความพึงพอใจในงานและความผูกพันตออาชีพสงผลทางบวกตอความผูกพันตอ
องคกร 
 
 6. พนักงานที่มีความผูกพันตอองคกร จะมีความตั้งใจจะลาออกจากองคกร และลาออก
จากองคกรนอยและมีผลการปฏิบัติงานสูง 
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 จากการวิเคราะหความผูกพนัในองคกรทีม่ีผลตอการลาออกจากงาน  ผูวิจัยจึงสนใจ 
ที่จะศึกษาความผูกพันตอองคกรในสี่ดาน ดังนี้คือ 
 
 ความผูกพันตอโรงเรียน หมายถึง ความเชือ่ การที่ครูยอมรับในเปาหมายคานิยมของ
โรงเรียน ความพยายามของครูในการทําใหเปาหมาย และคานิยมเหลานั้นเปนจริงและ 
ความปรารถนาอยาแรงกลาของครูที่จะเปนสมาชิกของโรงเรียน คําจํากดัความเหลานีม้ีพื้นฐาน 
มาจากแนวคดิเรื่องความผูกพันตอองคกรของ Mowday, Porter, and Steers (1979) 
 
 ความผูกพันตออาชีพครู หมายถึง ทัศนคตขิองครูที่มีตออาชีพของตน ตามแนวคิดของ
ความผูกพันในวิชาชีพ การปรับตัวทางอาชีพของ Blua (1985) และขอดีของอาชีพของ Greenhaus 
(1971) 
 
 ความผูกพันตองานสอนเปนกระบวนการซึง่เกี่ยวกับระดบัที่เขามามีสวนในชวีิตประจําวัน
ของบุคคลของ Morrow (1983) ความผูกพนัในงานซึ่งเปนสิ่งที่เปนสวนสําคัญทั้งทางกาย ทางจิตใจ
และในชวีิตประจําวนัของ Kanungo (1982)  ซ่ึงมีแนวคิดพื้นฐานมาจาก Lodahl and Kejner (1965) 
 
 ความผูกพันตอเพื่อรวมงาน หมายถึง ความรูสึกเชื่อมั่น และมีความรวมมือกับกลุมอ่ืนๆ 
ในองคกร ในเรื่องของการทํางานของพนักงานของ Randall and Cote (1991) และความผูกพัน 
ของครูที่มีตอเพื่อรวมงานในโรงเรียนนั้น มพีื้นฐานมาจากปริมาณของความรูสึกเชื่อมัน่ และ 
มีความรวมมือกับครูคนอื่นๆ (Sheldon, 1971) 
 
ความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 ความพึงพอใจในการทํางานเปนปจจยัหนึ่งที่ชวยใหการปฏิบัติงานประสบความสําเร็จ 
ผูปฏิบัติงานที่มีความพึงพอใจในการทํางานยอมมีประสิทธิผลของตนไดมากกวาคนที่ขาด 
ความพึงพอใจในการทํางาน การทําความเขาใจกับความพงึพอใจในการทํางานของผูรวมงานไมใช
เร่ืองที่งายนัก  เพราะความพงึพอใจเปนกระบวนการทางจิตวิทยาที่ไมสามารถมองเห็นไดชัดเจน  
แตก็สามารถคาดคะเนไดวามีหรือไมมีจากการสังเกตพฤติกรรมของคน (กิติมา  ปรีดีดิลก, 2542) 
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 ความพึงพอใจในการทํางาน คือ ความรูสึกชื่นชมหรือความรูสึกทางบวกที่เปนผลมาจาก
การประเมินประสบการณของงานที่ผานมาของบุคคล (Vroom, 1964)  ซ่ึงสอดคลองกับ  
เรมวล  นันทศภุวัฒน (2545) ใหความหมายไววา ความพงึพอใจในการทํางานคือความรูสึกทางบวก
ของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติอยู ประกอบดวย ความพึงพอใจภายนอก ความสัมพันธระหวางบุคคล 
การมีสวนรวม และความพงึพอใจภายใน และ รัตนไตร  พรรคพวก (2539) ใหความหมายไววา 
ความพึงพอใจในการทํางานคือความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุข
ของบุคคลที่เกิดจากการปฏิบัติงาน และไดรับผลตอบแทนคือ ผลที่เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคล
เกิดความกระตือรือรน มีความมุงมั่นที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ มกีารเสียสละ อุทิศแรงกาย
แรงใจ มีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการทํางาน  รวมทั้งสงผลตอความสําเร็จและ
เปนไปตามเปาหมายขององคกร 
 
 Steers and Rhodes (1983) ไดเสนอแนวคดิเกีย่วกับการขาดงานไว 2 ประการ คือ  
1) ความไมพึงพอใจในการทาํงาน เปนสาเหตุของการขาดงาน 2) การขาดงานเกดิจากปจจัย 
สวนบุคคล ที่มีอิสระที่จะเลอืกวาจะมาทํางานหรือไม  ซ่ึงการไมมาทํางานจากความขัดของใน
สถานการณไดแก ปญหาสุขภาพ ตองรับผิดชอบหนาทีอ่ื่นของครอบครัว ปญหาการเดินทาง  
เปนตน จึงไดเสนอรูปแบบของการคงอยูในองคกรไวสองประการ คือ 1) การจูงใจพนักงาน 
ใหมาทํางาน และ 2) การอํานวยความสะดวกแกพนักงานที่จะมาทํางาน และ Lawler (1983)  
กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน มีความสัมพันธกับการขาดงาน การเปลี่ยนงาน และมีผลตอ
ประสิทธิภาพขององคกร ขณะเดียวกนัองคกรก็มีอิทธิพลตอความพึงพอในในการทํางาน และ
สามารถปองกันการขาดงานและเปลี่ยนงานจากการหาปจจัยที่เปนสาเหตุนั้นได  
 
 ความพึงพอใจในการทํางานแบงออกไดเปน 2 ลักษณะ ตามปจจยัที่กอใหเกิดความพงึพอใจ
ไดแก 
 
 1.  ความพึงพอใจที่เกิดจากปจจยัเบื้องตนไดแก ความพึงพอใจที่เกดิจากความมีสํานึกใน
งาน ผลสัมฤทธ์ิ ความเจริญเติบโตของงาน ความกาวหนา รายได ความสัมพันธสวนบุคคลระหวาง 
ผูรวมงาน ผูบังคับบัญชา และผูใตบังคับบญัชา เทคนิคการนิเทศงาน ความรับผิดชอบในงาน 
นโยบายการบริหารของหนวยงาน สภาวะของการทํางาน ตัวของงานที่ทาํ สถานภาพและปจจัย
สวนตัว ของผูทํางาน  ตลอดจนความมัน่คงในงาน ความพึงพอใจที่เกิดขึ้นจากปจจัยเบื้องตนนี้
สามารถสังเกตได หรือเห็นไดจากผลงานที่ทํา 
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 2.  ความพึงพอใจที่เกิดจากปจจยัระดับสูง  สวนใหญจะเปนความพึงพอใจที่เกิดจาก
ความรูสึก เชน ความรูสึกที่เกดิจากสามัญสํานึกที่มีตองานและมีตอผลสัมฤทธิ์ของงาน ความรูสึก   
ที่มีตอความเจริญเติบโตของงาน ตอความรบัผิดชอบในงาน ตอกลุมผูรวมงาน ความรูสึกสนใจ
หรือไมสนใจตอผลสําเร็จของงาน ตอการเพิ่มหรือลดสภาพของงาน ตอการเพิ่มหรือลดความมั่นคง
ในงาน ความรูสึกที่มีตอความยุติธรรม ความรูสึกภูมิใจตอความเสมอภาคหรือรูสึกละอายใจตอ
ความไมเสมอภาค  รวมทั้งความรูสึกที่มีตอรายไดที่ไดรับ (Herzberg, 1959) 
 
 สวน เสถียร  เหลืองอราม (2519) แยกความพึงพอใจในงานออกเปน 2 ประการ คือ 
 
 1.  ความพึงพอใจในขณะทํางาน หมายถึง ความพึงพอใจเมือ่ทํางานไดผลดี มีโอกาส
กาวหนา หรือความพึงพอใจที่มีตอเพื่อนรวมงาน มีการสังสรรคกัน และมีคนนับถือยกยองใน     
หมูคนทํางาน 
 
 2.  ความพึงพอใจที่เปนผลพลอยไดจากงานไดแก คาจาง การพักรอน เงินบําเหน็จบํานาญ 
การประกันชวีติที่นายจางหรือองคกรออกให เปนตน  ส่ิงเหลานี้มักจะไดรับภายหลังงานที่ทําได
ผานไปแลว  
 
 เมื่อพิจารณาเปรียบเทียบความพึงพอใจแบบนี้ กับความตองการของมนุษยแลว จะเหน็วา
ความพึงพอใจที่เปนผลพลอยไดจากงาน มีสวนสนองความตองการทางรางกาย และทางความปลอดภยั
ใหแกมนษุย  สวนความพึงพอใจในขณะทํางานนั้น มีสวนสนองความตองการชั้นสูงขึ้นไป ตรงกับ
แนวคดิทฤษฎขีอง Herzberg (1970)  ซ่ึงพอสรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางานนัน้ขึ้นอยูกับ
องคประกอบที่เปนปจจยัจูงใจที่มีอยูในองคกร ถาบุคคลไดรับการตอบสนอง ในปจจยัเหลานี ้
อยางพอดี บุคคลนั้นก็จะเกดิความพอใจในการทํางาน ซ่ึงจะนําไปสูผลการปฏิบัติงานที่ดี กอใหเกดิ
ความรวมมือ รวมใจในการทํางาน เพื่อใหองคกรบรรลุประสิทธิผลตามตองการ 
 
 แนวคิดและทฤษฏีความพงึพอใจในการทํางาน 
 
 Korman (1977 cited in Hoy and Miskel, 2001) ไดจําแนกทฤษฎีความพึงพอใจใน 
การทํางาน ออกเปน 2 กลุม คือ 
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 1. ทฤษฎีสนองความตองการ (need fulfillment theory) กลุมนี้ถือวาความพึงพอใจใน   
การทํางาน เกดิจากความตองการสวนบุคคลที่มีความสัมพันธตอผลที่ไดรับจากการทาํงานกับ      
การประสบความสําเร็จตามเปาหมายสวนบุคคล 
 
 2. ทฤษฎีการอางอิงกลุม (reference-group theory) มีใจความวา ความพึงพอใจในงาน     
มีความสัมพันธทางบวกกับคุณลักษณะของงานตามความปรารถนาของกลุม  ซ่ึงสมาชิกในกลุม    
ใชเปนแนวทางในการประเมินผลการทํางานของตน 
 
 สวน Mumford (1972) ไดจําแนกแนวความคิดเกี่ยวกับความพึงพอใจในการทํางาน  
จากผลการวิจยั ออกเปน 5 กลุม ดังนี้  
 

1. กลุมความตองการทางจิตวิทยา ( psychological needs school) นักทฤษฎีในกลุมนี ้
ไดแก Maslow, Herzberg และ Likert โดยมองความพึงพอใจในการทํางาน เกิดจากความตองการ
ของบุคคลที่ตองการความสําเร็จของงาน และตองการการยอมรับจากผูอ่ืน 
 
 2. กลุมภาวะผูนํา (leadership school) มองความพึงพอใจในการทํางานจากรูปแบบและ 
การปฏิบัติของผูนําที่มีตอผูใตบังคับบัญชา นักวิชาการกลุมนี้ไดแก Blake, Mouton และ Fiedler 
 
 3. กลุมความพยายามตอรองรางวัล (effort-reward bargain school) เปนกลุมที่มอง     
ความพึงพอใจในการทํางานจากรายได เงนิเดือนและผลตอบแทนอื่น นักวิชาการกลุมนี้ไดแก 
กลุมบริหารธุรกิจของมหาวิทยาลัยแมนเชสเตอร 
 
 4. กลุมอุดมการณทางการจดัการ (management ideology school) มองความพึงพอใจ     
ในการทํางาน  จากพฤติกรรมการบริหารงานขององคกร นักวิชาการกลุมนี้ไดแก Crozier และ 
Gouldner 
 
 5. กลุมเนื้อหาของงานและการออกแบบงาน (work content and job design)  
มองความพึงพอใจในการทํางาน เกิดจากลกัษณะของงาน กลุมที่มีแนวความคิดนี้ไดแก นกัวิชาการ
จาก Tavistock Institute มหาวิทยาลัยลอนดอน 
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 จากงานวิจยั ของ Greene and Craft (1979) ที่ศึกษาเกี่ยวกบัความพึงพอใจในงานทํางาน 
พบวา มี 3 แนวคิด คือ  
 
 1. ความพึงพอใจทําใหเกิดการทํางาน (satisfaction causes performance) มีความเชื่อวา     
ผูที่มีความสุขจากการทํางานจะมีผลผลิตจากงาน 
 
 2. การทํางานทําใหเกิดความพงึพอใจ (performance causes satisfaction) ผลงานที่ดี      
จะสรางความพึงพอใจใหแกบุคคล 
 
 3. รางวัลเปนปจจัยของความพงึพอใจและการทํางาน (reward as a causal factor)  
แนวความคิดนี้ มองรางวัล หรือส่ิงที่ไดรับเกอดขึ้นจากความพึงพอใจในคุณลักษณะของงาน 
 
 สวนงานวิจยัของ สุจิตรา  จรจิตร (2532) อางถึง Smith, Kendal, and Hulin (1969)  
ที่กลาววา ปจจัยความพึงพอใจในการทํางานของบุคคลโดยทัว่ไป ประกอบดวย  
 
 1. ลักษณะงานไดแก ความสนใจในงาน ความแปลกของงาน โอกาสที่จะทํางานสําเร็จ  
การรับรู หนาที่รับผิดชอบ การควบคุมการทํางาน และวธีิการทํางาน เปนตน 
 
 2. รายได หรือคาตอบแทน ที่เปนจํานวนเงนิ 
 
 3. ความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา ในการพจิารณาเงินเดือน และเลื่อนตาํแหนง 
 
 4. การเลื่อนตําแหนงไดแก โอกาสที่จะไดเล่ือนตําแหนงสูงขึ้น และหลักเกณฑ 
ในการเลื่อนตาํแหนง 
 
 5. การบังคับบัญชาไดแก รูปแบบของการบังคับบัญชา การใหคุณใหโทษ การใชเทคนิค 
การบริหาร ความมีมนุษยสัมพันธของผูบังคับบัญชา และทักษะการบริหารของผูบังคับบัญชา 
 
 6. เพื่อนรวมงาน หมายถึง ความมีน้ําใจในการชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ตลอดจนมติรภาพ
ที่ดีระหวางเพือ่นรวมงาน 
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 งานวิจยัของ Srivastva (1977) พบวา มีงานวิจัยเกีย่วกับเรือ่งความพึงพอใจในการทํางาน
มากกวา 2,000 เร่ือง และไดสรุปสิ่งที่พบจากงานวจิัยดังกลาวไวหาประการ ดังนี้คือ 
 
 1. แรงจูงใจภายในเกี่ยวกับงานมีความสัมพันธในทางบวกกบัความพึงพอใจในงาน และ 
มีความสัมพันธในทางลบกบัการขาดงานและการเปลี่ยนงาน 
 
 2. ความอิสระของงานมีความสมัพันธในทางบวกกับความพึงพอใจในงานและการทํางาน 
 
 3. รูปแบบของผูบังคับบัญชาทีเ่ปนประชาธิปไตยมคีวามสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจ
ในงาน แตอาจสัมพันธไดทั้งทางบวกและทางลบกับการทํางาน 
 
 4. รูปแบบของผูบังคับบัญชาที่สนับสนุนผูใตบังคับบัญชามีความสัมพันธทางบวกกบั 
ความพึงพอใจในการทํางาน 
 
 5. บรรยากาศขององคกรสะทอนใหเห็นถึงการสนับสนุน การติดตอประสานงาน 
อยางเปดเผย การมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับความพึงพอใจในการทํางานและ
สวนมากก็มีความสัมพันธทางบวกกับการทํางานดวย 
 
 จากการสังเคราะหแนวคดิทฤษฎีทั้งหมดดงักลาว  ผูวิจยัจึงศึกษาความพึงพอใจในงาน 
3 ดาน ดังตอไปนี้ 
 
 ลักษณะงาน 
 
 ลักษณะงานเปนปจจยัหนึ่งทีม่ีผูศึกษาถึงอิทธิพลที่มีตอแรงจูงใจ ความพึงพอใจใน 
การทํางาน การปฏิบัติงาน  ตลอดจนความผูกพันตอองคกร มีการศึกษาอยางเปนระบบครั้งแรก 
ในดานของลักษณะงาน โดย Turner and Lawrence (1965) โดยการวัดลักษณะงาน 6 อยาง คือ 
ความหลากหลาย ความมีอิสระ ความตองการปฏิสัมพันธทางสังคม โอกาสของการมีปฏิสัมพันธ
ทางสังคม ความรูและทักษะที่จําเปน ความรับผิดชอบ  ซ่ึงมีช่ือเรียกวา ดัชนีลักษณะงานที่จําเปน 
(requisite task attribute index) หรือ RTA index 
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 แนวคดิแบบจาํลองลักษณะงานที่แพรหลายมากที่สุด และเปนทฤษฎีทีอ่าศัยแนวความคิด
ตามทฤษฎีสองปจจัยเปนพื้นฐาน และแสดงแนวคิดไวอยางชัดเจนถึงผลกระทบของการออกแบบงาน 
ตอความคิด ความรูสึก แรงจงูใจในการทํางาน ความพึงพอใจในการทํางาน การปฏิบัติงานที่มี
ประสิทธิภาพสูง การขาดการลางาน และการเปลี่ยนงาน คือ แบบจําลองลักษณะงาน (job 
characteristic model)  ซ่ึงพัฒนาขึ้นโดย Hackman and Oldham (1975) ทฤษฎีนี้เสนอรูปแบบ
คุณลักษณะของงาน 5 มิติ  ซ่ึงจะนําไปสูสภาวะทางจิตใจที่มีความสมัพันธกับแรงจูงใจและ 
ความพึงพอใจในงานทีจ่ะทําใหการขาดงานและการลาออกจากงานต่ํา 
 
 ภาวะทางจิตใจที่ถือวาสําคัญและจําเปนในการที่จะทําใหบุคคลมีแรงจูงใจที่จะทํางาน  
มี 3 ภาวะ คือ 
 
 1.  การรับรูวางานนั้นมีความหมาย บุคคลจะตองรับรูวางานของตนเปนสิ่งที่มีคา และ 
มีความสําคัญตามคานิยมของแตละบุคคล 
 
 2.  ความรูสึกรับผิดชอบตอผลลัพธของงาน บคุคลตองเช่ือวาตนเองเปนผูที่มีความสามารถ 
ที่จะกอใหเกิดผลลัพธตางๆจากความพยายามของตนเอง รูสึกวาตนมีสวนที่ตองสรางผลสัมฤทธ์ิ
ใหแกงาน เกิดขึ้นไดจากงานที่มีอิสระ(autonomy) บุคคลมีเสรีภาพในการทํางานโดยไมขึ้นอยูกับ
ผูอ่ืน เจาของงานสามารถกําหนดตารางการทํางาน  ตลอดจนสามารถตัดสินใจและกําหนด
กระบวนการทาํงานได 
 
 3.  ความรูในผลงานที่ทํา บุคคลจะตองสามารถตีความผลการปฏิบัติงานของตนวา 
เปนที่พึงพอใจหรือไม เพียงใด  
 
 เมื่อใดทีภ่าวะทางจิตใจทั้ง 3 ภาวะนี้เกิดขึน้กับบุคคล จะกอใหเกิดผล 4 ลักษณะ คือ 
1) บุคคลนั้นจะมีแรงจูงใจภายในในการทํางานสูง 2) มีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง  
3) มีความพึงพอใจในงานสูง และ 4) มกีารขาดงานและอตัราการออกจากงานต่ํา 
 
 การที่ภาวะจิตใจทั้งสามจะเกิดขึ้นได ตองอาศัยคุณลักษณะเฉพาะของงาน ซ่ึงประกอบดวย
5 มิติ ดังตอไปนี้  
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 1.  ทักษะทีห่ลากหลาย (skill variety) หมายถึง คุณลักษณะของงานซึ่งผูปฏิบัติงานรับรูวา 
งานนั้นตองทํากิจกรรมที่แตกตางกันและจาํเปนตองใชทกัษะ ความชํานาญงานและความสามารถ
หลายๆ อยาง จึงจะปฏิบัติงานไดเปนผลสําเร็จ 
 
 2.  เอกลักษณของงาน (task identity) หมายถึง คณุลักษณะของงานซึ่งผูปฏิบตัิงานแตละคน
รับรูวางานทีป่ฏิบัติอยูนัน้ครอบคลุมชิน้งานยอยๆ อะไรบาง กลาวคือ ผูปฏิบัติงาน สามารถปฏิบัติงาน
นั้นๆ นับตั้งแตเร่ิมตน จนเสร็จสิ้นกระบวนการ และเหน็ภาพผลการปฏิบัติงานไดชัดเจนลวงหนา 
 
 3.  ความสําคัญของงาน (task significance) หมายถึง คุณลักษณะของงานซึ่งผูปฏิบัติงาน
รับรูวาผลของงานมีผลกระทบตอชีวิตความเปนอยูของบคุคลอื่น  ซ่ึงอาจเปนบุคคลในหรือนอก
องคกร 
 
 4.  ความมีอิสระ (autonomy) ในการตัดสินใจในงาน หมายถึง คุณลักษณะของงาน 
ซ่ึงผูปฏิบัติรับรูวามีการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีเสรีภาพที่จะใชวจิารณญาณของตนเองตัดสินใจ
ที่จะกําหนดขั้นตอน เลือกวธีิปฏิบัติงานและพิจารณาแกไขปญหาที่เกดิขึ้น 
 
 5.  ขอมูลยอนกลับ (feedback) หมายถึง คุณลักษณะของงานซึ่งผูปฏิบัติงานรับรูวา 
ในการปฏิบัติงานนั้น มีสารสนเทศที่ชัดเจน  ซ่ึงจะทําใหการปฏิบัติงานมีประสิทธิผล  
 
 การรับรูในลักษณะงานดังกลาวขางตน จะกอใหเกิดผลตอการปฏิบัติงานในหลายประการ 
เชน การสรางความผูกพันตอองคกร และการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ เปนตน 
 
 งานวิจยัที่ศึกษาเกี่ยวกับปจจยัลักษณะงาน 
 
 จากการศึกษาของ Glisson and Durick (1988) ไดวิจัยปจจัยทํานายความพึงพอใจใน 
การทํางานกับความผูกพันตอองคกร ในองคกรบริการสังคม กับตัวอยางพนักงานองคกรบริการ
สังคม จํานวน 319 คน จาก 22 องคกร  ผลการวิจยัยนืยันวา ลักษณะงานในสามดาน คือ ทักษะ 
ที่หลากหลาย เอกลักษณงาน และความสําคญัของงาน มีความสัมพันธกบัความผูกพันตอองคกร 
อยางมีนัยสําคญัที่ระดับ .001 
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 นอกจากนี้ ผลการวิจยัของ Tarter (1994) ในเรื่อง ความพงึพอใจในงานกับความผูกพนัตอ
องคกรของอาจารยวิทยาลัยและมหาวิทยาลัยในรัฐนวิเจอซี ไดยืนยันเชนกันวา ลักษณะงานดาน
ทักษะทีห่ลากหลาย เปนปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพล ตอความผูกพันตอองคกร 
 
 งานวิจยัในประเทศไทย สุจติรา  จรจิตร (2532) ไดศึกษาวิจยั ปจจยัทีม่ีผลตอการคงอยูใน
ตําแหนงหวัหนาภาควิชาในมหาวิทยาลัยสวนภูมิภาค โดยรวบรวมขอมลูจากหวัหนาภาควิชา  
ในมหาวิทยาลยัภูมภิาคสามแหง จํานวน 247 คน ผ ลการวิจัยพบวา ตวัแปรที่สามารถพยากรณ 
ความคงอยูในตําแหนงหวัหนาภาควิชาที่ดทีี่สุดจากตวัแปรทั้งหมด 18 ตัว คือ ตัวแปรลักษณะงาน 
 
 งานวิจยัของ Arnold and House (1980) เร่ือง แบบจําลองลักษณะงานเพื่อการจูงใจ กบั
ตัวอยางซึ่งเปนวิศวกรโรงงาน จํานวน 120 คน  ผลการวิจัยพบวา การรับรูในลักษณะงานทั้ง 
5 ประการ คือ ทักษะทีห่ลากหลาย เอกลักษณของงาน ความสําคัญของงาน ความมีอิสระ และขอมลู
ยอนกลับ มีความสัมพันธกับผลการปฏิบัติงานที่ประเมินดวยตนเอง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 
 ผลการศึกษาของ Rees (1986) ไดวิจัยกับตวัอยางซึ่งเปนครูประจําชั้นประถมศึกษา จํานวน 
314 คน จาก 50 โรงเรียน ยนืยันวา ลักษณะงานทัง้หาดาน คือ ทักษะทีห่ลากหลาย เอกลกัษณของงาน 
ความสําคัญของงาน ความมอิีสระในการทาํงาน และขอมูลยอนกลับ มคีวามสัมพันธกับ 
ผลการปฏิบัติงานของครู 
 
 คาตอบแทน 
 
 คาตอบแทน หมายถึง ตนทนุอยางหนึ่งในการประกอบธรุกิจ ที่จายใหกับการปฏิบัติงาน 
อาจเรียกวาเปนคาจางหรือเงนิเดือนก็ได โดยคาจางนั้นเปนเงินที่บุคลกรไดรับโดยถอืเกณฑช่ัวโมง
การปฏิบัติงาน สวนเงนิเดือนเปนรายไดที่ไดรับประจาํจํานวนคงที่ ไมเปลี่ยนแปลง หากเปรยีบเทียบ
กับตนทุนอยางอื่น เราถือวาคาจางและเงนิเดือนเปนรายจายที่มีความสําคัญรองลงมาจากคาวัตถุดิบ 
ซ่ึงการเปลี่ยนแปลงคาตอบแทนจะมีผลโดยตรงกับตนทุนการผลิต และเปนตวัการสําคัญที่ทําให 
คนดีมีความรูเขามาปฏิบัติงาน (เสนาะ  ติเยาว, 2545) และ ธัญญา  ผลอนันต (2546) อธิบายวา 
คาตอบแทน หมายถึง คาแรง คาจาง เงินเดอืน หรือผลประโยชนอ่ืนๆ ที่องคกรจัดใหแกบุคลากร 
เพื่อตอบแทนการปฏิบัติงาน หรืออาจหมายถึง คาทดแทนที่องคกรจายเปนคาตอบแทนความสูญเสีย
ตางๆ ของบุคลากร โดยจายทั้งทางตรงและทางออม ที่เปนตัวเงนิ และไมเปนตัวเงนิ สอดคลองกับ 
Milkovich and Newman (1993) กลาววา คาตอบแทนหมายถึงส่ิงของหรือรางวัลทุกรูปแบบ ทั้งที่
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เปนตวัเงนิ บริการทีจ่ับตองได และผลประโยชนที่บุคลากรไดรับจากการปฏิบัติงาน  ซ่ึงเปนสวนหนึ่ง
ของความผูกพนัในการจางงาน 
 
 สมพงศ  เกษมสิน (2526) กลาวถึงวัตถุประสงคของการกําหนดคาตอบแทนไว 4 ประการ
คือ 1) เพื่อสรรหาบุคคลเขาปฏิบัติงานในองคกร 2) เพื่อควบคุมตนทุนคาใชจาย 3) เพื่อสราง 
ความพึงพอใจในการทํางาน และ 4) เพื่อกระตุนเตือนใหคนงานทํางานใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
 
 พยอม  วงศสารศรี (2534) กลาววา ในการปฏิบัติงานใดๆ บุคคลตองการคาตอบแทน 
คาตอบแทน ในสมัยโบราณอาจเปนอาหารเพื่อใหคนดํารงชีวิตอยูรอด ตอมาเมื่อสังคมเปลี่ยนไป 
มีการใชเงินตราแลกเปลี่ยนสิ่งของ คาตอบแทนไดเปลี่ยนรูปไปเปนเงนิที่เรียกกันวา คาจาง  
คาตอบแทนอาจจะไมไดอยูในรูปของเงินคาจางเทานั้น แตอาจอยูในรปูอื่นๆ ไดดังตอไปนี ้
 
 1.  การจัดสวัสดกิาร เปนการเสริมสรางกําลังใจในการทํางานอยางหนึ่ง ผูบริหารที่ดี    
ตองคํานึงถึงสภาพความเปนอยู ความเดือดรอน และความตองการความชวยเหลือบางประการของ
บุคคล การจัดสวัสดิการเบื้องตนที่ตองคํานึงถึงกอนก็คอื สนองความตองการในเรื่องที่คนสวนใหญ
เดือดรอนมากที่สุดในหนวยงานเสียกอน การจัดสวัสดิการแบงออกไดเปนหาประเภท ดังนี้คือ  
 
  1.1  สวัสดิการดานเศรษฐกิจ เชน การจายเงนิชวยเหลือบุตร คาเชาบาน เงินทนุกูยืม 
การจัดรานสหกรณ การจดัจาํหนายสินคาราคาถูก การจัดรถรับสง เปนตน 
 
  1.2  สวัสดิการดานการศึกษา เชน การใหทุนการศึกษา ทุนฝกอบรม การศึกษาดูงาน
ตางประเทศ เปนตน 
 
  1.3  สวัสดิการดานสังคมสงเคราะห เชน จัดกองทุนชวยเหลือคนงานที่ไดรับ 
ความเดือดรอน ชวยคารักษาพยาบาล การจัดสถานพยาบาลในสถานประกอบการ เปนตน 
 
  1.4  สวัสดิการดานนันทนาการ เชน การจัดทัศนาจร จัดใหมสีโมสร หรือสนามกีฬา 
เปนตน 
 
  1.5  สวัสดิการสรางความมั่นคง เชน บําเหนจ็บาํนาญ ประกันชีวิต สมาคมฌาปนกิจ 
หรือโครงการจัดหาที่อยูอาศยั เปนตน 
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 2.  การใหความมัน่คงในการปฏบิัติงาน  Castetter (1976) กลาววา เปนกระบวนการหนึ่ง
ในการบรหิารงานบคุคล สามารถทําใหเกดิผลผลิตที่มีประสิทธิภาพในระบบโรงเรียน  เพราะสงเสริม
ใหการสอนของครูมีความสะดวกและคลองตัว เปนเรื่องของการสรางหรือจัดใหเกดิความมั่นคงใน
การดํารงชีวิต ความไมมั่นคงเกิดไดหลายชนิด เชน การถูกขมขูวาสูญเสียตําแหนง สถานภาพอํานาจ 
และที่เกีย่วของกับอิสรภาพของการปฏิบัติงานหรืออิสรภาพทางการพูด  ซ่ึงเกิดขึน้ไดในทกุองคกร 
การจัดใหบุคคลเกิดความมัน่คงสามารถทําไดหลายวิธี เชน  
 
  2.1  ความมั่นคงในสุขภาพ 
 
  2.2  ความมั่นคงในชีวิต 
 
  2.3  ความมั่นคงในทรัพยสินและครอบครัว 
 
  2.4  ความมั่นคงในสถานภาพการทํางาน 
 
  2.5  ความมั่นคงเมือ่พนจากงาน 
 
  2.6  ความมั่นคงดานจิตใจ 
 
 ความมั่นคงในการทํางานจึงเปนความรูสึกที่บุคคลตองการความกาวหนาในชวีิต ตองการ
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน รวมถึงความตองการในเรื่องของความปลอดภัย และสวสัดิการตางๆ 
เปนตน  ดังนัน้ ผูบริหารตองเห็นความสําคัญในการสรางความรูสึกมั่นคงในการปฏิบตัิงานกับ
บุคลากรทีอ่ยูในโรงเรียน  เพราะความรูสึกนี้จะทําใหบุคลากรเกดิขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน
ใหมีประสิทธภิาพมากที่สุด และเปนการทาํใหเกิดความพึงพอใจทั้งตอผูบริหาร และตอองคกร 
รวมทั้งองคกรก็บรรลุวัตถุประสงคที่ตองการไปพรอมๆ กันดวย 
 
 ดังนั้น การบริหารคาตอบแทนจึงเปนปจจยัสําคัญที่เกี่ยวของโดยตรงกบัการปฏิบัติงานของ
บุคลากรและมผีลตอการดําเนนิงานขององคกร การบริหารคาตอบแทน จงึตองคํานึงถึงวัตถุประสงค 
ดังตอไปนี ้
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 1.  เพื่อใชเปนเครื่องมือจูงใจบุคลากรใหมีความมุงมั่นตอการปฏิบัติงาน โดยเนนถึง
ประสิทธิภาพสูงสุด  ทั้งนี้ จะตองจัดสิ่งจูงใจตางๆ ใหเหมาะสมและสอดคลองกับความตองการ  
ของบุคลากร 
 
 2.  เพื่อเปนเครื่องมือในการควบคุมคาใชจายดานบุคลากรใหสอดคลองกับผลผลิต        
โดยกําหนดแนวนโยบายและวิธีปฏิบัติที่เหมาะสม 
 
 3.  เพื่อใชเปนมาตรฐานในการจางงาน รวมถึงการเลื่อนขั้น เล่ือนตําแหนง 
 
 4.  เพื่อสรางความสมัพันธอันดรีะหวางนายจางกับลูกจาง  ซ่ึงจะนําไปสูความรวมมือรวม
ในการปฏิบัติงาน  รวมถึงชวยลดการเรยีกรอง และเกิดขอพิพาทดานแรงงาน โดยอาศยัความยตุิธรรม
ในการจายคาตอบแทนเปนหลักสําคัญ 
 
 5.  เพื่อสรางความพึงพอใจใหแกบุคลากร และปองกันปญหาที่จะสงผลกระทบตอ
ประสิทธิภาพในการดําเนินงานขององคกร 
 
 นอกจากนี้ควรคํานึงถึงแนวปฏิบัติตอไปนี้ 
 
 1.  มีการออกแบบจัดทําแผนการจายคาจางและเงินเดือน ใหสอดคลองและเปนไปตาม
วัตถุประสงคขององคกร 
 
 2.  ยึดแนวทางตามหลักการบรหิารจัดการทีด่ ีโดยคํานึงถึงผลประโยชนของทั้งสองฝาย 
คือ ฝายนายจาง กับลูกจางควบคูกันไป 
 
 3.  มีการประสานงานที่ดีกับหนวยงานตางๆ ทั่วทั้งองคกร  
 
 4.  ใหบุคลากรทกุคนเขามามีสวนรวมในการบริหารคาตอบแทน 
 
 5.  กําหนดคาตอบแทนใหสอดคลองกับสภาพทองถ่ิน ตลาดแรงงานทัว่ไป และ
สถานการณที่เปลี่ยนแปลง โดยจดัระบบการปฏิบัติใหมีความยดืหยุน คลองตัว และตัง้อยูบน
พื้นฐานของขอมูลที่เปนจริง 
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 การบริหารคาตอบแทนจึงมคีวามสําคัญอยางยิ่ง ที่จะตองคํานึงถึงวัตถูประสงคของ 
การดําเนนิงาน คือ ใชเปนเครื่องมือในการจูงใจบุคลากร เปนมาตรฐานในการจางงาน สราง 
ความพึงพอใจและสรางสัมพันธที่ดีระหวางนายจางกับลูกจาง ที่จะนําไปสูความรวมมือรวมใจ 
ในการปฏิบัติงาน  ดังนั้น การดําเนินการที่จะมุงใหสนองตอวัตถุประสงคของการบริหาร
คาตอบแทน ฝายจัดการจะตองจัดทํากิจกรรมหลักในการบริหารคาตอบแทน เร่ิมตั้งแตการกําหนด
นโยบาย การจดัทําแผนจายคาตอบแทน วิเคราะหงานทั้งหมดขององคกร ประเมินคางานและ
จําแนกชิ้นงาน กําหนดคาตอบแทน จดัทําโครงสรางคาตอบแทน กําหนดมาตรฐานผลงาน วิธีการ
จาย และการประเมินผลงานของบุคลากร (วิลาวรรณ  รพพีิศาล, 2550) 
 
 ความยุติธรรม 
 
 ความยุติธรรม มีพื้นฐานมาจากหลักเหตุผลและหลักธรรมชาติ  ซ่ึงหยั่งรากลึกในธรรมชาติ
ของมนุษย การสรางความยุติธรรมในองคกรจะชวยใหองคกรอยูรอด มีความมั่นคงและกาวหนา  
ในการที่จะสรางความยุติธรรม ตองอาศัยปจจัยหลายประการ เชน ตองมีขอมูลเกี่ยวกับพนักงาน 
ทุกคน ตั้งแตประวัติสวนตวั ประวัตกิารทาํงาน และลักษณะเฉพาะของแตละคน  เพื่อชวยใหสามารถ
ตัดสินใจในสวนที่เกี่ยวของกับผลประโยชนของแตละคน เปนตนวา การเลื่อนตําแหนง การเปลี่ยน
งาน เปลี่ยนหนาที่ เปนตน  นอกจากนั้นในกรณีที่พนักงานกระทําความผิด ก็ตองใหความเปนธรรม
แกทุกคนเทาเทียมกัน (วัชรินทร  สมานจติ, 2549) 
 
 ความยุติธรรมในองคกรมีความสําคัญ  เพราะการที่มนษุยอยูรวมกนัเปนจํานวนมากหรือ
ทํางานรวมกนั จําเปนตองอาศัยความยุติธรรม  เพราะจะทําใหพนักงานในองคกรนัน้ทํางานโดยมี
จุดมุงหมายเดยีวกัน สําหรับการรับรูความยุติธรรมในองคกร ถาพนักงานมีการรับรูวาตนไมไดรับ
ความยุติธรรมจะทําใหเสียขวัญและกําลังใจ เกิดการตอตานองคกร ผลการปฏิบัติงานแยลง และ  
เกิดความแตกแยกขึน้ได แตถาผูบริหารมีความยุติธรรมจะทําใหเกิดความสามัคคีกันในกลุมผูทํางาน
รวมกัน งานทีป่ฏิบัติจะมีประสิทธิภาพมากขึ้นและกอใหเกิดประสิทธิผลตอองคกร  
 
 การที่ผูบริหารจัดระบบการบริหารดวยความยุติธรรม จะกอใหเกิดผลประโยชนสูงสุดตอ
องคกร ดังนี ้
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 1.  เกิดประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน (performance effectiveness) ซ่ึงเกี่ยวของโดยตรงกับ
ความสําเร็จของบุคคลและองคกร โดยเปาหมายของการมีผลการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพนี้ 
ไดแก การที่บคุคล กลุม สวนงาน และองคกรสามารถผลิตงานที่มีคุณภาพสูงและปริมาณมากได 
 
 2.  กอใหบรรลุและรักษาไวซ่ึงความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั (sense of community)       
โดยบุคคลจะพยายามสรางความรูสึกวาเปนสมาชิกของกลุม มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนัและ     
มีเอกลักษณเฉพาะในสังคมที่ตนอยู ทั้งในระดับหนวยงาน แผนก ฝาย หรือองคกรซ่ึงเปาหมายนี้   
จะมีความสําคญัมากขึ้นในองคกรที่มีกลุมงาน หรือใชกลยุทธของทีมงานเปนพืน้ฐานใน 
การปฏิบัติงาน 
 
 3.  กอใหเกิดความเปนปจเจกและความเปนมนุษย (individual dignity and humanness) 
โดยผลตอบแทน กระบวนการตางๆและระบบในองคกรจะตองสรางความเปนอยูทีด่ี  
สรางความมีเอกลักษณและคณุคาของตัวบคุคล (อมร  โททํา, 2551) 
 
 ความยุติธรรมในองคกรจําแนกออกเปนสามประเภท ดังนี้คือ 
 
 1.  ความยุติธรรมดานผลตอบแทน (distributive justice) หมายถึง การรับรูถึงผลตอบแทน
หรือการจัดสรรผลตอบแทนที่แตละบุคคลไดรับดวยความยุติธรรม เสมอภาคและถูกตอง (Folger 
and Cropanzano, 1998) ความยุติธรรมดานผลตอบแทน เปนความคาดหวังของบุคคลวาจะไดรับ
ผลตอบแทนอยางยุติธรรมเมือ่เปรียบเทียบกับสิ่งที่ไดลงทุนไป บุคคลจะรูสึกโกรธ หากรูสึกวาตน
ไมไดรับความยุติธรรม โดยความโกรธของแตละบุคคลจะแตกตางกนัไปตามระดับของการรับรู  
ในความยุติธรรมที่แตละคนไดรับ (Beugre, 1996)  นอกจากนี้ความยุติธรรมดานผลตอบแทน 
ยังรวมถึงเงินรางวัลหรือผลตอบแทนที่พนกังานไดรับอยางยุติธรรม และสอดคลองกับหนาที่    
ความรับผิดชอบ ประสบการณการทํางาน ความเพยีรพยายาม และงานอื่นๆ ที่เกี่ยวพนักับชิ้นงาน    
ที่รับผิดชอบของพนักงานเหลานั้น (Moorman, 1991) 
 
 2.  ความยุติธรรมดานกระบวนการ (procedural justice) หมายถึง การที่บุคคลรับรูวา
วิธีการ กลไกตางๆ ที่ใชในการกําหนดผลตอบแทนมีความยุติธรรม เชน กระบวนการใน             
การตัดสินใจ กระบวนการแกไขขอพิพาท หรือกระบวนการแบงปนสิ่งตางๆ ในองคกร เปนตน 
(Folger and Cropanzano, 1998)  ความยตุิธรรมดานกระบวนการ จะเกิดขึ้นเมื่อบุคคลเห็นวา 
กระบวนการทีใ่ชในการตัดสนิผลตอบแทนมีความสมเหตสุมผล (John, 1996) หรือมีกระบวนการ   
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ที่นํามาใชในการตัดสินใจ การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพิจารณาความดีความชอบ โอกาส    
ในการเขารวมตัดสินใจ การไดรับขอมูลขาวสารที่ถูกตอง การทําตามกฎระเบียบขององคกร 
(Olkkonen and Lipponen, 2006)  
 
 3.  ความยุติธรรมดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน (interactional justice) เปนความสัมพันธกบั
คุณภาพการแลกเปลี่ยนระหวางผูบริหารกบัพนักงาน หมายถึง ความรูสึกนึกคิดที่พนักงานมีตอ
ผูบริหาร เรื่องกริยาทาทาง การแสดงออก หรือพฤติกรรมที่ผูบริหารปฏิบัติตอพนักงานดวยความเห็นใจ 
สุภาพ ออนโยน ใหการยอมรบั  ตลอดจนไดรับขอมูลขาวสาร คําอธิบายชีแ้จงเหตุผลในการตดัสินใจ
ตางๆ จากผูบริหารอยางชัดเจน เพียงพอ ไมปดบัง และเทาเทียมกนั (Tepper, 1998) 
 

แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการลาออกจากงาน 
 
ความหมายของเจตนาในการลาออกจากงาน 
 
 คนที่ทํางานอยูในองคกรใดกต็ามยอมทีจ่ะตองการทํางานในองคกรนัน้ อยางมีความสุขทั้ง
ทางรางกายและจิตใจ  หากองคกรใดไมพบปญหาพนักงานโยกยายหรือลาออกจากงานแลว    
ยอมแสดงวาองคกรนั้นมีส่ิงจูงใจ หรือสรางระบบจูงใจใหพนักงานมีความสุขที่จะทํางานใหกับ
องคกร โดยไมคิดที่จะเปลีย่นแปลงหรือโยกยายงานใหม เชน รายไดที่ไดรับจากการทํางาน       
ความมั่นคงในการครองชีพ การประสบความสําเร็จ การไดรับการยอมรบันับถือจากผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน แตหากองคกรใดประสบปญหาเรื่องการโยกยายของพนักงานบอยคร้ัง หรือ
พนักงานลาออกจากองคกรไปทํางานที่อ่ืน ยอมแสดงใหเห็นวาองคกรนั้นบริหารจดัการทรัพยากร
บุคคลยังไมรัดกุม  ซ่ึงปญหาดังกลาวทาํใหองคกรไมสามารถดําเนนิการใหประสบกบัความสําเรจ็ได 
ปจจุบันผูบริหารจึงไดใหความสําคัญในเรื่องการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคล โดยสวนใหญแลว
จะจดัเขาไวในแผนการดําเนนิงาน  นอกจากนี้ยังมนีักวิจยัหลายทานทําการศึกษาสาเหตุที่ทําให
พนกังานคดิ หรือตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงาน  เพื่อนาํผลการวจิัยมาปรับใชในองคกร มีผูใหความหมาย
ของการเจตนาในการลาออกจากงานไวดังนี้ 
 
 เสนาะ  ติเยาว (2545) ใหความหมายวา การลาออกจากงาน หมายถึง การหมุนเวยีนของ
แรงงาน 
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 จารุพร  แสงเปา (2542) ใหความหมายวา การลาออกจากงาน หมายถงึ การลาออกของ
พนักงานในองคกรใดองคกรหนึ่ง  เพื่อไปเขาทํางานยังองคกรหรือหนวยงานแหงใหมที่เกิดขึ้น  
โดยความสมัครใจ 
 
 อมร  โททํา (2551) ใหความหมายวา การลาออกจากงาน หมายถึง ความคิด หรือความรูสึก
ของพนักงานที่ไมอยากทํางานในองคกรนัน้ๆ หรือมีแนวโนมที่จะออกจากองคกร  เพื่อไปทํางาน
ในองคกรอ่ืน โดยมีปจจยักระตุนใหเกิดความไมพอใจในองคกร เชน การจายคาตอบแทน นโยบาย
ขององคกร ความสัมพันธกบัผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน หรือไดงานใหม 
 
 Steers and Porter (1987) ใหความหมายไววา การลาออกจากงาน หมายถึง ความพรอม 
ที่จะแสดงพฤติกรรมการลาออกจากงานในอนาคต 
 
 Mobley (1982) ใหความหมายวา การลาออกจะแสดงออกมาใน 2 ลักษณะ คือ ความตั้งใจ 
ที่จะคนหา และความตั้งใจทีจ่ะลาออก  ซ่ึงความตั้งใจทีจ่ะคนหาจะทําใหเกิดพฤติกรรมในการคนหา
ในรูปแบบตางๆ และจะเกิดขึน้กอนความตัง้ใจที่จะลาออก  ตลอดจนการเกิดพฤติกรรมการลาออก
ในขั้นสุดทาย  
 
 Sayles and Strauss (1977) ใหความหมายวา การลาออกจากงาน หมายถงึ การสิ้นสุด 
การวาจางพนกังาน  ซ่ึงการออกจากงานโดยสมัครใจมักจะเกิดจากตัวพนักงานเอง ในขณะที ่
การลาออกจากงานโดยไมสมัครใจมักเกิดจากนายจาง การออกจากงานโดยหลกีเลี่ยงไดมักเกิดขึ้น
ในการที่นายจาควบคุมเรื่องของเงินเดือน คาจาง ผลประโยชนตอบแทน ช่ัวโมงการทํางานและ
สภาพการทํางานที่เขมงวดเกนิไป สําหรับการอกจากงานที่หลีกเลี่ยงไมได เชน ความเจ็บปวย  
เปนตน 
 
 สําหรับสาเหตุของการที่บุคลากรลาออกจากงานนั้น จากการแสดงออกของบุคลากรเมื่อ 
จะลาออกจากงาน ทั้ง 4 ลักษณะดังกลาว จะพบวา เกดิจากความไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  
ซ่ึงสาเหตุของความไมพึงพอใจดังกลาวเกดิขึ้นไดจากหลายสาเหตุ เชน 1) ส่ิงแวดลอมทางกายภาพ
ของสถานที่ปฏิบัติงาน 2) ส่ิงแวดลอมทางสังคมขององคกร 3) บุคลิกภาพของบุคลากร เชน  
เปนผูทีเ่กดิความเครยีดไดงาย หรือมีความวติกกังวลสูง 4) ภาระงานขององคกร และ 5) ความคาดหวงั
ขององคกรตอบทบาทในการปฏิบัติงานของบุคลากร เปนตน (เพชรมณี  วิริยะสืบพงศ, 2545) 
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 การที่บุคคลทํางานแลวตองการเปลี่ยนอาชีพ หรือยายทีท่ํางาน  หากพจิารณาจากทฤษฎี
ความพึงพอใจในงานของ Herzberg (1970) พบวา ปจจยัที่ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงานไดแก  
 
 1. นโยบายของสถานที่ทํางานและการบริหารงาน 
 
 2.  ผูบังคับบัญชา  
 
 3.  เงินเดือน 
 
 4.  ความสัมพันธระหวางบุคคลในงาน 
 
 5.  สภาพของงาน 
 
 สวนปจจยัที่กอใหเกดิความพึงพอใจในงานไดแก 
 
 1.  แรงจูงใจไผสัมฤทธิ์ 
 
 2.  การไดรับการยอมรับ 
 
 3.  ลักษณะงาน 
 
 4.  ความรับผิดชอบ 
 
 5.  ความกาวหนาในงาน 
 
 ส่ิงที่กอใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน เปนสภาพแวดลอมสวนสิ่งที่สรางความพึงพอใจ 
ในงาน คือ ลักษณะของงาน  จากปจจยัดังกลาวจึงสรุปไดวา 
 
 1.  ถาปจจัยดานความพึงพอใจสงู และความไมพึงพอใจต่ํา บคุคลจะอยูในงานอาชีพนั้น
ตอไป 
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 2.  ถาปจจัยดานความพึงพอใจต่าํ และความไมพึงพอใจสูง บคุคลจะเปลี่ยนงาน หรือ
ลาออกไปประกอบอาชีพอ่ืน 
 
 3.  ถาปจจัยดานความพึงพอใจสงูพอๆ กับความไมพึงพอใจ บุคคลจะมีแนวโนมวา 
จะเปลี่ยนสถานที่ทํางานแตยงัไมเปลี่ยนอาชีพ 
 
 4.  ถาปจจัยดานความพึงพอใจต่าํและความไมพึงพอใจก็ต่ํา ผูบริหารควรจะหาทางชวย 
เพราะบุคคลจะไมสามารถทํางานได (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2547) 
 
 Boland (1980) ไดรวบรวมงานวิจยัเกีย่วกับเหตุผลของบุคคลที่ลาออกจากการเปนครู และ
เปลี่ยนอาชีพไปสูอาชีพอ่ืนที่ไมใชการสอน สรุปไดเปน 3 ดาน คือ 
 
 1.  ปจจัยดานชวีสังคม 
 
  1.1  ครูชายมีแนวโนมที่จะเปลี่ยนงานอาชีพมากกวาครหูญิง และผูชายที่เปนโสด 
เปลี่ยนงานมากที่สุด 
 
  1.2  ครูหญิงโสดเปลี่ยนงานนอยกวาครูชาย แตมีแนวโนมทีจ่ะออกจากงานเมื่อครู      
มีครอบครัว 
 
  1.3  ไมมีผลในดานระดับการศึกษากับการออกจากงานสอน 
 
  1.4  ครูที่มีสถานภาพทางเศรษฐกิจและสังคมดี มีแนวโนมที่จะออกจากงานมากกกวา 
 

2. ปจจัยดานงานอาชีพและเหตผุลสวนตัว 
 
  2.1  เงินเดือนเปนปจจัยสําคัญในการเปลี่ยนงานสําหรับครูชาย แตคอนขางไมสําคัญ 
สําหรับครูหญิง 
 
  2.2  ครูรับทราบวาโอกาสความกาวหนาของครมูีนอย โดยเฉพาะครูที่รับผิดชอบ   
ดานงานสอนอยางเดยีว นอกจากครูที่เปลีย่นไปเปนผูบริหารจะมีโอกาสกาวหนาสูง 
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  2.3  ครูสวนใหญมภีาระงานทีเ่พิม่ขึ้นจากงานสอน และขาดการยอรับจากฝายบริหาร 
เปนปจจยัที่สรางความไมพึงพอใจในงาน เปนเหตุผลที่ทาํใหครูลาออกจากงาน 
 
  2.4  คูครองและเพือ่นสนิทมีสวนสําคัญในการสนับสนุนใหครูลาออกจากอาชีพครู 
 
 3.  ปจจัยที่สัมพนัธกับโรงเรียนไดแก 
 
  3.1  ความถี่ของการเปลี่ยนอาชีพของครู เพิ่มขึ้นตามขนาดโรงเรียน ครูที่สอนอยูใน
โรงเรียนเล็กๆ มีความพึงพอใจมากกวาครทูี่สอนอยูในโรงเรียนใหญ 
 
  3.2  ปญหาดานการสอนในหองเรียน และการขาดแรงจูงใจจากความสัมพนัธระหวาง
ผูสอนกับผูเรียน เปนปจจัยสําคัญที่ทําใหเกดิการเปลี่ยนอาชีพของครู 
 
  3.3  ความพึงพอใจมีความสัมพันธกับความสัมพันธระหวางบุคคลในที่ทํางาน และ
ความมั่นคงในอาชีพ 
 
  3.4  ส่ิงที่สําคัญสําหรับการเปลี่ยนงานอาชีพของครู ก็คือ ความไมพึงพอใจผูบริหาร    
ที่ไมเขาใจการสอนของครู และบางครั้งทําใหเกิดความทอแทในการสอน โดยเฉพาะการที่ผูบริหาร
เขามามีบทบาทในชั้นเรยีน 
 
ทฤษฎีท่ีเก่ียวของกับการลาออกจากงาน 
 
 ทฤษฎีที่เกี่ยวของกับการลาออกจากงาน เปนทฤษฎีที่เกีย่วกับความตองการและแรงจงูใจ
ของบุคคลหรือองคกร  ซ่ึงมีนักวิชาการและนักวิจยัหลายคนไดศึกษาคนควา จนกลายมาเปนทฤษฎี
ที่เปนที่ยอมรบักันอยางกวางขวางดังตอไปนี้ 
 
 ทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้น (hierarchy of needs) ของ Maslow  
 
 ทฤษฎีการจูงใจมนุษยที่มีช่ือเสียงมากทฤษฎีหนึ่งถูกสรางขึ้นมา โดย Maslow ใน ค.ศ. 1943 
เปนนักจิตวิทยาชาวอังกฤษ ที่ไดสรางทฤษฎีความตองการตามลําดับขั้นขึ้น  ทฤษฎีของ Maslow 
(1943) มีขอสมมติฐานดังตอไปนี ้
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ความตองการทางรางกายจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมของบุคคลตอเมื่อความตองการทกุอยางของ
บุคคลยังไมไดรับการตอบสนองเลย Maslow ช้ีใหเหน็วาบุคคลใดก็ตามที่ยังอยูในสภาวะการขาด
อาหาร ความปลอดภัย การเขาสังคม และความมีช่ือเสียงแลว บุคคลจะมีความตองการอาหาร
มากกวาส่ิงใดๆ 
 
 2. ความตองการความปลอดภยั (safety need)  ความตองการที่อยูระดับสูงขึ้น  
จะมีความสําคญัตอเมื่อความตองการทางรางกายไดรับการตอบสนองแลว ความตองการ ความปลอดภยั 
เปนการปองกนัเพือ่ใหเกดิความปลอดภัยจากอนัตรายตางๆ ที่อาจจะเกดิขึ้นกับรางกาย ความเจ็บปวย 
และความสูญเสียทางเศรษฐกิจ เมื่อพิจารณาจากทัศนะของฝายบริหาร ความตองการ ความปลอดภัย 
หมายถึง การใหความแนนอนหรอืการับประกนัตอความมัน่คงของงาน และการสงเสริมเพื่อใหเกิด
ความมั่นคงทางการเงินแกคนงานมากยิ่งขึน้ ในปจจุบันนี้เราจะเห็นไดวาความตองการของสหภาพ
แรงงานที่มีตอฝายบริหาร  นอกจากความตองการเพิ่มผลตอบแทนทางการเงินใหสูงขึ้นแลว   
หากเขายังมีความตองการมั่นคงของงานและประโยชนพิเศษอื่นๆ อีกดวย 
 
 3. ความตองการทางสังคม (Social Needs) เมือ่ความตองการทางรางกายและความปลอดภัย
ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการทางสังคมจะเริ่มเปนสิ่งจูงใจทีสํ่าคัญตอพฤติกรรมของ
บุคคล บุคคลมีนิสัยชอบอยูรวมกันเปนกลุม  ดังนั้น ความตองการดังกลาวนี้เปนความตองการ      
อยูรวมกนั การไดรับการยอมรับจากบุคคลอื่น และการมีความรูสึกวาพวกเขาเปน สวนหนึ่งของ
กลุมทางสังคมอยูเสมอ บุคคลตองการเพื่อน ไมวาจะเปนเพื่อนบานหรือเพื่อนรวมงาน บุคคล 
อาจจะมีความสมัครใจเปนสมาชิกขององคกรหนึ่งได 
 
 4. ความตองการเกียรติยศชื่อเสียง (esteem need) ความตองการเกียรตยิศชือ่เสียงเปน
ความตองการระดับสูง ความตองการความมั่นคงตนเองทางความรู ความสามารถความตองการ  
การยกยองสรรเสริญจากบุคคลอื่น และความตองการทางสถานภาพ เปนตน 
 
 5. ความตองการความสมหวังของชีวติ (self-actualization need) ความตองการความสมหวงั
ของชีวติเปนความตองการระดับสุดทาย ความตองการความสําเร็จในทกุสิ่งทุกอยางตามความนึกคดิ
ของเขาเอง บุคคลจะผลักดันชีวิตของเขาเองใหเปนไปในทางที่ดีที่สุดที่เขาคาดหวังเอาไว และ      
ส่ิงเหลานี้ขึ้นอยูกับขีดความสามารถของเขาเอง เมื่อเขาตองการที่จะเปนอะไร เขาจะพยายาม 
เปนไปใหได เชน ความคิดฝนเปนนกัธุรกจิ เปนตน 
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 ทฤษฎี ERG ของ Alderfer  
 
 Alderfer (1972) ไดนําทฤษฎีซ่ึงมีลักษณะขยายทฤษฎีของ Maslow (1943) และ Herzberg 
(1959) โดยยึดการศึกษาในเชิงประจักษเกีย่วกับการจัดการกลุมตางๆ ของความตองการ ซ่ึงมี    
ความแตกตางกันเปนลําดับขั้น จากระดับต่ําไปจนถึงระดับสูง ดังนี้ (Alderfer, 1972) 
 
 1. ความตองการเพื่อการดํารงชพี (existence needs: E) เปนเรือ่งของการจดัเตรียมปจจยั 
พื้นฐานเพื่อการดํารงชีพ  ดังนั้น จึงเปนความตองการในการเปนอยูทีด่ทีางกายภาพ 
 
 2. ความตองการในสัมพันธภาพ (relatedness needs: R) เปนเรื่องความตองการที่จะเนน
ความสัมพันธระหวางบุคคลและสัมพันธภาพอื่นๆ ในสังคม 
 
 3. ความตองการความเจริญกาวหนา (growth needs: G) เปนคามปรารถนาที่เกิดขึ้น
ภายในตวับุคคลเพื่อพัฒนาตนเอง 
 
 เมื่อเปรียบเทียบกับทฤษฎีของ Maslow (1943) แลว ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (1972)  
มีความเหน็ที่ไมสอดคลองกับทฤษฎีของ Maslow 2 ประการ คือ 
 
 1. ทฤษฎี ERG เชื่อวาในเวลาเดียวกัน คนมีความตองการมากกวาหนึ่งอยาง 
 
 2. ทฤษฎี ERG เชื่อวาถาความพึงพอใจในความตองการระดับสูงสุดถูกอดกลั้นยังไมได
รับการตอบสนอง ความปรารถนาที่จะมีความพึงพอใจในความตองการระดับลางจะเพิ่มขึ้น 
 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ McClelland  
 
 McClelland (1987) ไดกลาววา บุคคลมีแรงจูงใจแตกตางกัน โดยไดแบงแรงจูงใจออกเปน  
3 ประเภทไดแก  
 
 1. ความตองการใฝสัมพันธ (needs for affiliation) หมายถึง ความตองการที่จะ อยูรวมกับ
บุคคลอื่นในสังคม ตองการยอมรับและเปนสวนหนึ่งในสังคมตองการความเปนมิตรและมีความสัมพันธ 
ที่ดีตอบุคคลอืน่ เพื่อนรวมงาน  บคุคลประเภทนี้ถาตองการเปนทีย่อมรับของคนในสังคม จะมีส่ิงจูงใจ
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ดานความเปนมิตรสูง และชอบใหความรวมมือมากวาการแขงขัน บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมพันธ   
จะประสบความสําเร็จในการทํางานไดตองไดรับการสนบัสนุนจากเพือ่นฝูง พวกพอง 
 
 2. ความตองการใฝอํานาจ (needs for power) หมายถึง ความตองการอํานาจตองการที่จะมี
อิทธิพลและควบคมุบุคคลอืน่ ตองการเปนผูนําในการตดัสินใจตางๆ สามารถใหคณุและโทษผูอ่ืนได 
และตองการรบัผิดชอบผูอ่ืน  บุคคลประเภทนี้ถาตองการมีอํานาจสงูจะพยายามมีอิทธพิลเหนือ
บุคคลอื่นดวยการทํางานใหมีประสิทธิผล และมีความพอใจที่จะอยูเหนือสถานการณที่มีการแขงขัน
มากกวา 
 
 3. ความตองการใฝสัมฤทธิ์ (needs for achievement) หมายถึง ความปรารถนาของแตละ
บุคคลที่ตองการทําส่ิงตางๆ ใหประสบความสําเร็จ  บุคคลประเภทนี้จะมีลักษณะชอบ การแขงขัน 
งานที่ทาทาย มคีวามรับผิดชอบสูง มีความชํานาญในการวางแผนพยายามที่จะเอาชนะอปุสรรคตางๆ 
ถาบุคคลประสบความสําเร็จจะเกิดความรูสึกสบายใจ แตถาลมเหลวในการทํางานจะเกดิความวิตก
กังวล บุคคลที่มีแรงจูงใจใฝสัมฤทธิ์สูง จะเปนบุคคลที่มีเหตุผลและใชวิจารณญาณอยางรอบคอบ    
มีภาวการณเส่ียงในระดับทีเ่ปนไปไดและจะทํางานเพือ่งาน และทํางานเพื่อความสําเร็จมากกวา
ผลตอบแทน  บุคคลประเภทนี้จะสนกุกับการแกปญหาและจะทําใหดีทีสุ่ด ทําใหเขาไดตําแหนงที่ดี
ในองคกร และมักไดรับการเลื่อนขั้นตําแหนงอยางรวดเรว็ 
 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Vroom  
 
 Vroom (1964) ไดกลาววา ระดับผลผลิตของบุคคลใดก็ตามจะขึ้นอยูกับแรงผลักดัน 3 ประการ
ไดแก  
 
 1. การรับรูเปาหมายที่จะไดรับสวนบุคคล (perceived ability to influence one’s own 
productivity level) 
 
 2. การรับรูความสัมพันธระหวางปริมาณของผลงานและการประสบความสําเร็จ 
(perceived relationship between productivity level and goal achievement) 
 
 3. ความมุงมัน่ทีจ่ะทําใหเปาหมายบรรลุผลสําเร็จ (strength of desire of goal achievement) 
ดังที่แสดงไวในภาพที่ 5 ตอไปนี ้
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ภาพที่ 5  รูปแบบแรงจูงใจของ Vroom  
ที่มา: Vroom (1964) 
 
 ดังนั้น บุคคลใดบุคคลหนึ่งอาจเห็นวาการเพิ่มขึ้นของผลผลิตนั้นเปนส่ิงที่ตองการเปนไป
ตามเงื่อนไขทัง้ 3 ประการ คือ 
 
 ประการแรก การรับรูเปาหมายที่จะไดรับสวนบุคคลนั้นคืออะไร เปาหมายเหลานีอ้าจจะ
เปนการเพิม่ขึ้นของรายไดทีสู่งขึ้น ความมัน่คงของงงาน การยอมรับทางดานสังคม การยกยองนับถือ 
และงานที่สนใจมีเปาหมายอยูเปนจํานวนมากที่บุคคลใดบุคคลหนึ่งตองการตอบสนอง  
ความตองการตามเปาหมายนั้นๆ 
 
 ประการที่สอง  การรับรูในความสัมพันธระหวางการตอบสนองความพอใจจากเปาหมาย
และผลผลิตที่สูงขึ้นเปนอยางไร เชน พนกังานคนใดคนหนึ่งอาจจะถือวาการเพิ่มขึน้ของรายไดเปน
เปาหมายที่สําคัญอยางหนึ่ง และกําลังทํางานที่ไดรับผลตอบแทนตอปริมาณของผลงาน  ดังนั้น  
เขายอมจะมีแรงจูงใจสูงมากตอปริมาณงานในกรณีเชนนี้ แตในกรณทีี่การยอมรับทางดานสังคม 
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จากเพื่อนรวมงานเปนสิ่งที่สําคัญที่สุด พนักงานบางคนอาจจะไมมีความเต็มใจ หรือตองการจะเพิม่
ของปริมาณงานใหสูงกวาระดับที่กลุมกําหนดไว 
 
 ประการที่สาม  ความสามารถของเขาจะมีอิทธิพลตอระดับของผลงาน ถาพนกังานเชื่อวา 
การใชความพยายามของเขาจะมีผลกระทบมากตอการทํางาน  ในกรณเีชนนีพ้นกังานมีความพยายาม
มาก 
 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ McGregor  
 
 McGregor (1960) ไดเปรยีบเทียบใหเห็นทางเลือกที่ผูบริหารจะตองเผชิญจากขอสังเกต 
ของเขา แนวทางในการบริหารหรือการบงัคับบัญชาของผูบริหารแตละคนนั้นจะขึ้นอยูกับการรับรู
หรือความเชื่อเกี่ยวกับผูรวมงานของเขาวาเปนอยางไร ความตองการและแรงจูงใจของผูรวมงาน 
ในการเปรยีบเทียบ  McGregor (1960) ไดเปรียบเทียบใหเห็นถึงทัศนะของผูบริหาร ที่อาจจะแบง
ออกไดตามทฤษฎี X (theory X) และทฤษฎี Y (theory Y) 
 
 ทฤษฎี X เปนความคิดตามแบบประเพณเีกีย่วกับการอํานวยการและการควบคุมงาน  
มีสมมุติฐาน ดงันี้ 
 
 1. มนุษยโดยท่ัวไปไมชอบทํางานและจะหลกีเลี่ยง  
    
 2. เนื่องจากลักษณะของมนษุยที่ไมชอบทํางาน มนุษยสวนใหญตองถูกบงัคับ ถูกคุกคาม 
ถูกสั่งการ ถูกขูเข็ญคุกคามดวยการลงโทษ  เพื่อทําใหเขามีความพยายามที่เพียงพอ โดยมุงไปสู
ความสําเร็จของวัตถุประสงคขององคกรหรือเพื่อใหวัตถุประสงคขององคกรบรรลุผล 
 
 3. มนุษยโดยท่ัวไปชอบที่จะไดรับคําส่ัง ปรารถนาหรือตองการที่จะหลีกเลี่ยง 
ความรับผิดชอบ ไมคอยมีความทะเยอทะยาน ตองการความมั่นคงปลอดภัยเหนืออ่ืนใด 
 
 ทฤษฎี Y เปนการประสานบคุคลกับเปาหมายขององคกร สมมุติฐานดังนี้ 
 
 1. การใชความพยายามของมนษุยทางดานรางกาย และจิตใจในการปฏิบัติงานนั้น 
เปนเรื่องธรรมชาติ เชนเดยีวกับการเลนและการพักผอน 
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 2. การควบคุมภายนอก และการขูวาจะทําโทษ ไมใชเปนวธีิการเดียวที่จะทําใหเปาหมาย
ขององคกรเปนผลได มนุษยจะใชการควบคุมตนเองในการปฏิบัติงานเพื่อวัตถุประสงคตามที่เขาได
ผูกพันไว 
 
 3. ความผูกพันกบัวัตถุประสงคตางๆ นั้น ขึ้นอยูกับรางวัลที่จะควบคูไปกับความสําเรจ็
ของเขา เชน การปฏิบัติงานและทําสําเร็จไดดวยตนเอง การทํางานนั้นเปนที่ยอมรับของคนทั่วไป 
เปนตน 
 
 4. ภายใตสภาวการณที่เหมาะสม  มนษุยจะไมเรียนรูเฉพาะการยอมรับวามีความรับผิดชอบ
เทานั้น แตยังแสวงหาความรบัผิดชอบอีกดวย 
 
 5. ความสามารถที่จะใชความคดิจินตนาการ ความฉลาดและความคิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การแกไขปญหาขององคกรมีอยูทั่วไปอยางกวางขวางในตัวมนษุย ภายใตสภาวการณของชีวิต  
แบบอุตสาหกรรมสมัยใหม ความสามารถทางสติปญญาของมนุษยไดถูกนํามาใชแตเพียงบางสวน
เทานั้น 
 
 ทฤษฎีแรงจูงใจของ Portor และ Lawler (the Porter-Lawler motivation model) 
 
 Portor and Lawler (1968) ไดกําหนดตวัแบบเกี่ยวกับความสัมพันธระหวางการปฏิบัติงาน 
(performance) กับความพึงพอใจ (satisfaction) แตเดิมในอดีต  กลุมทฤษฎีที่เนนเนื้อหาเชื่อวา  
ความพึงพอใจจะนําไปสูการปฏิบัติงานที่ดขีึ้น 
 
 ตัวแบบของ Portor and Lawler (1968) นี้มีฐานคติที่วา การจูงใจ (ความพยายามหรือพลัง) 
มิใชความพึงพอใจในงาน และการจงูใจเองก็มิใชการปฏิบัติงาน ตรงกนัขาม การจูงใจ ความพึงพอใจ
และการปฏิบตัิงานนั้นตางกเ็ปนอิสระจากกัน แตก็สัมพนัธกันในบางลักษณะ (Portor and Lawler, 
1968) ดังที่แสดงไวในภาพที ่6 
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ภาพที่ 6  ตวัแบบการจูงใจของ Portor และ Lawler  
ที่มา: Portor and Lawler (1968) 
 
 ในภาพที่ 6 ซ่ึงแสดงตัวแบบการจูงใจของ Portor and Lawler (1968) นั้น ไดแสดงใหเห็น
สัมพันธภาพของการจูงใจ การปฏิบัติการ และความพงึพอใจ ในภาพแสดงคุณคารางวัล  
ความพยายาม ความพยายามที่รับรูได ความเปนไปที่จะไดรับรางวัล  ซ่ึงเปนความคิดของ Vroom 
(1964) ดังไดกลาวมาแลว แต Portor and Lawler (1968) ไดนําพื้นฐานและไดพัฒนาตอไปอีก 
โดยช้ีวาความพยายามหรือการจูงใจนัน้ จะขึ้นอยูกับความสามารถ ลักษณะสวนตวั และการรับรู 
ของบุคคลดวยซ่ึงผสมผสานออกมาเปนการปฏิบัติงาน  จากนั้นรางวัลที่ไดไมวาจะเปนรางวัลภายใน
หรือภายนอกและการรับรูในคุณคาของรางวัลจะเปนตัวชวยกําหนดความพึงพอใจ นั่นคือ ตัวแบบ
ของ Portor and Lawler (1968) ไดช้ีใหเห็นวาการปฏิบัติงานนั้นจะนําไปสูความพึงพอใจในงาน 
 
 จะเห็นไดวา ตวัแบบดงักลาวนี้มีความสลับซับซอนกวาทฤษฎี Vroom (1964) แต  Portor 
and Lawler (1968) พยายามนําตัวแบบที่เสนอไปใชในทางปฏิบัติโดยแนะใหมีการวัดทัศนคติและ
ตัวแปรอื่นๆ อาทิ คุณคาของรางวัลที่เปนไปได การรับรูในบทบาทและฝายบริหารควรพยายามวัด
วาระดับความพึงพอใจจะสมัพันธกับระดบัการปฏิบัติงานอยางไร 
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 แนวทางการศกึษาที่ใชอธิบายการจะลาออกจากงานของบุคลากรมี 3 แนวการศกึษา คือ  
1) แนวทางการศึกษาทางดานพฤติกรรม (behavioral approach) 2) แนวทางการศึกษาทางดาน
เศรษฐศาสตร (economic approach) และ 3) แนวทางการศึกษาทางดานจิตวิทยา (psychological 
approach)  ซ่ึงผูวิจัยจะไดเสนอรายละเอยีดของแนวทางการศึกษาที่นกัวิชาการไดเสนอไว 
ดังตอไปนี ้
 
 1.  แนวทางการศกึษาทางดานพฤติกรรม (behavioral approach) 
 
  สําหรับแนวทางการศึกษาแรกนี้ เปนแนวทางการศกึษาทีก่ลาวถึงความตั้งใจทีจ่ะลาออก
จากงาน และการลาออกจากงานโดยพยายามคนหาถึงสาเหตุของความตั้งใจที่จะลาออกจากงานวา
เกิดขึ้นไดอยางไร มีปจจัยอะไรบางที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน และ 
การลาออกจากงาน  Lawler (1971) ไดเสนอวาสาเหตุของความไมพึงพอใจในการจายคาตอบแทน
ในงาน มกัจะกอใหเกิดผลตามมาหลายประการดวยกัน โดยไดเสนอโมเดล ตามภาพที่ 7 
 

ความไมพึงพอใจใน
การจายคาตอบแทน

ในงาน

ผลการปฏิบัติงานต่ํา
(low performance)

การนัดหยุดงาน
(Strikes)

การรองทุกข
(grievance)

การลาออก
(tumover)

ความไมพึงพอใจในงาน
(job dissatisfaction)

ความผิดปกติทางดานจิตใจ
(mental disorder)

 
 
ภาพที่ 7  ผลที่เกิดจากความไมพึงพอใจในคาตอบแทนตามแนวคดิของ Lawler  
ที่มา: Lawler (1971) 
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 จากภาพที่ 7  จะเปนผลที่เกดิจากความไมพงึพอใจในคาตอบแทน หรือเปนพฤติกรรม 
ที่เกิดขึ้น 6 อยางดวยกัน คือ ผลการปฏิบัติงานต่ํา การนัดหยุดงาน การรองทุกข การลาออก  
ความไมพึงพอใจในงาน และความผิดปกติทางดานจิตใจ และ Lawler (1971)  ยังไดอธิบายเพิ่มเตมิ
ถึงสาเหตุของการเกิดพฤตกิรรมทั้ง 6 อยาง และผลที่ไดรับวาเกิดอะไรตามมาบางโดยสรางโมเดล 
ดังแสดงในภาพที่ 8 

 

 
 
ภาพที่ 8  ผลที่เกิดจากความไมพึงพอใจในคาตอบแทน (เพิ่มเติม) ตามแนวคิดของ Lawler  
ที่มา: Lawler (1971) 

 
 จากภาพที่ 8 Lawler (1971) กลาววา เมื่อบุคลากรมีความไมพึงพอใจในการจายคาตอบแทน
แลวจะเกดิความรูสึกขึ้น 2 อยางดวยกนั คอื 
 
 1.  ความตองการไดรับคาตอบแทนสูงขึ้น (desire for more pay)  ในดานความรูสึกนี ้
จะทําใหบุคลากรในองคการมีพฤติกรรมตางๆ ไดแก ผลการปฏิบัติงานต่ํา การนัดหยดุงาน  
การรองทุกข และการแสวงหางานใหมที่ใหคาตอบแทนสูงกวา  ซ่ึงจะทําใหเกิดการขาดงานและ
ลาออกไดในลาํดับตอมา 
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 2.  ความดึงดดูใจในงานที่ลดต่ําลง (lower attractiveness)  ความรูสึกนี้จะทําใหบุคลากร
ในองคการเกดิความไมพึงพอใจในงาน การขาดงาน และการลาออกในลําดับตอมา และเมื่อเกดิ
ความไมพึงพอใจในงานขึ้น จะมีผลทําใหเกิดความตองการที่จะลาออกจากงาน (psychological 
withdrawal) ความตองการรบัการรักษาจากแพทย (dispensary visit) และมีสภาวะสุขภาพจิตไมดี 
(poor mental health) ในที่สุด 
 
  จะเห็นไดวา โมเดลพฤติกรรมการลาออกจากงานของ Lawler (1971) นี้ แสดงใหเห็น
ถึงผลที่เกิดขึ้นจากความไมพงึพอใจในคาตอบแทน ซ่ึงสงผลทําใหเกิดพฤติกรมตางๆ อันเปนสาเหตุ
ของการลาออกจากการทํางาน หรือลาออกจากองคการและเปนแบบหนึ่งของการลาออกดวย 
ความสมัครใจ 
 
 2.  แนวทางการศกึษาทางดานเศรษฐศาสตร (economic approach) 
 
  ในการศึกษาทีเ่กี่ยวกับตลาดแรงงาน และระดับกจิกรรมทางธุรกิจวามอิีทธิพลตอ 
การตัดสินใจลาออกหรือเปลี่ยนงานของพนักงานในองคการ พบวา วิธีการที่ใชทํานายการลาออกได
ดีที่สุดวิธีหนึ่ง คือ ในขณะที่ระดับกจิรรมทางธุรกิจกําลังดาํเนินไปดวยดี จะมีการสรางงานเกิดขึน้
เปนจํานวนมาก ทําใหอัตราการจางแรงงานสูงขึ้น โอกาสในการเปลี่ยนแปลงงานกจ็ะสูงขึ้น (high 
opportunity)  ดังนั้น ความตองการของตลาดแรงงานเปนปจจยัหนึ่งในการตัดสินใจลาออกของ
บุคลากรในองคการ และอัตราการลาออกจะมีสวนสัมพนัธกับการเปลีย่นแปลงของโอกาสใน 
การเปลี่ยนงาน (Burton and Parker, 1969) 
 
  สุมาลี  ปตานนท (2535) ไดอธิบายถึงกลไกหรือกระบวนการลาออกหรือเปลี่ยนงานนี้    
โดยใชทฤษฎอุีปสงค (demand) และอุปทาน (supply) ไวดังนี ้
 
  อุปสงคแรงงาน หมายถึง ปริมาณตางๆ ของแรงงานที่ผูเสนอซื้อแรงงานหรือนายจาง
ตองการจางแรงงาน ณ ระดับคาจางตางๆ ในชั่วระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง 
 
  อุปทานแรงงาน หมายถึง ปริมาณตางๆ ของแรงงานที่ผูเสนอขายแรงงานหรือลูกจาง 
เสนอขายแรงงาน ณ ระดับคาจางตางๆ ในชั่วระยะเวลาใดเวลาหนึ่ง 
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  ดุลยภาพของตลาดแรงงาน จะเกดิขึ้นจากการที่อุปสงคและอุปทานแรงงานรวมกนั
กําหนดระดับการจางงานและคาจางที่ไดรับ โดยที่อุปสงคแรงงานจะเทากับผลรวมของอุปสงค
แรงงานของนายจางทั้งหมดในตลาดแรงงาน และความสัมพันธระหวางจํานวนการจางงานกับอัตรา
คาจางในอุปสงคแรงงาน  ซ่ึงจะมีความสัมพันธเชิงกลับกนั  นั่นคือ จํานวนการจางงานจะต่ําลง 
หากอัตราคาจางสูงขึ้น  สวนอุปทานแรงงานบุคคล คือ อัตราคาจาง  ซ่ึงเปนปจจยัหลักที่มีผลตอ  
การตัดสินใจเลือกอาชีพของบุคคล การเพิ่มขึ้นของอัตราคาจางอาชีพใดอาชีพหนึ่ง เมื่อเปรียบเทียบ
กับอาชีพอ่ืนๆ จึงดึงดูดใหบุคคลหันมาเลือกประกอบอาชพีนั้นมากยิ่งขึน้ 
 
  แนวคดิทางดานอุปสงคและอุปทานแรงงานนี้ สามารถอธิบายสาเหตุและกระบวนการ 
ขาดแคลนบุคลากรในระดับวิชาชีพสูง และระดับผูบริหารขององคการทางดานพยาบาลและ
องคการตางๆ ไดเปนอยางดี คือ เพื่อสนองความตองการบุคลากรในระดับวิชาชีพช้ันสูง หรือระดับ
บริหารขององคการตางๆ เพิ่มขึ้นอยางมาก  เนื่องจากความเจริญเติบโตทางธุรกิจและเทคโนโลยี 
ประกอบกับภาวการณตลาดที่มีการแขงขนักันสูง ดังนัน้หนวยงานหรือองคการตางๆ โดยเฉพาะ
อยางยิ่งธุรกิจเอกชนจึงพยายามทุกวิถีทางทีจ่ะสรรหาบุคลากรที่มีความรูความสามารถระดับสูงและ
มีประสบการณมารวมงานดวย  ในขณะทีส่ถาบันการศึกษาและหนวยงาน หรือองคการไมสามารถ
ผลิตและพัฒนาบุคลากรเหลานี้ไดทันกับความตองการทาํใหเกิดภาวะขาดแคลนแรงงาน  ซ่ึงภาวะ
ขาดแคลนแรงงานนี้จะยังคงอยูในองคการ หากอัตราคาจางไมปรับระดบัใหสูงขึ้น โดยท่ัวไปแลว
ในธุรกิจเอกชนสามารถที่จะแกไขปรับอัตราคาจางนี้ไดไมยากนกั  เนื่องจากมีความสามารถใน 
การจายสูง แตปญหาดังกลาวอาจเกิดขึ้นกบัภาระรัฐบาลหรือรัฐวิสาหกิจที่การปรับอัตราคาจาง 
ใหสูงขึ้นทําไดไมงายนัก  เพราะมีโครงสรางเงินเดือนทีต่ายตัวและปรบัเปลี่ยนคอนขางยาก 
นอกจากนั้นภาวะขาดแคลนแรงงานยังอาจเกิดขึ้นไดอีก หากจํานวนความตองการจางงานมีมากขึ้น 
แตจํานวนแรงงานที่ผลิตชาไมทันกับความตองการของแรงงาน  ดังนั้น อัตราคาจางโดยทัว่ไปของ
แรงงานประเภทนี้จึงขยับตวัสูงขึ้นอยางรวดเร็ว เมื่อเทยีบกับแรงงานประเภทอืน่ๆ โดยสรุปก็คือ 
เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงอุปสงคแรงงานที่เพิม่ขึ้นของบุคลากรระดับบริหารหรือวิชาชีพช้ันสูง สงผล
ใหอัตราคาจางสูงขึ้น  เนื่องจากการปรับตัวของอุปทานแรงงานที่ไมทนัตอการเปลี่ยนแปลงดังกลาว 
ทําใหบุคลากรระดับบริหารหรือวิชาชีพช้ันสูงนี้มีอํานาจตอรองที่สูงกวาผูจาง  ทั้งนี้ เพราะแนวโนม
การเปลี่ยนแปลงอุปสงคแรงงานมีมากเทาไร จํานวนแรงงานที่เปลี่ยนแปลงงานและจํานวนครั้งใน
การเปลี่ยนแปลงก็ยิ่งเพิ่มมากขึ้นดวย  ทําใหเกิดการเคลื่อนยายหรือถายเทแรงงานระหวางหนวยงาน
หรือองคการ  ผลที่ตามมา คือ การแยงตวับคุลากรเกิดภาวะสมองไหลของผูที่มีความรูมีทักษะสูง 
สงผลกระทบตอการบริหารทรัพยากรบุคคลในแตละหนวยหรือองคการดานการวางแผนกําลังคน 
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การปรับโครงสรางเงินเดือนและการปรับปรุงโครงสรางขององคการ เปนตน และทกุองคการ     
ควรคํานึงถึงความสัมพันธระหวางโอกาสในการเปลี่ยนงานและการลาออกจากงานดวย 
 
  จึงสรุปไดวา แนวทางการศกึษาดานเศรษฐศาสตร (economic approach) ที่กลาววา
ภาวะของตลาดแรงงานและระดับกิจกรรมของธุรกิจ ที่มีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกจากองคการ
ของบุคลากรนี้ใหความสําคญักับจํานวนการจางงาน และอัตราคาจาง วามีผลตอโอกาสของ 
การเปลี่ยนงาน กลาวคือ หากจํานวนของความตองการจางงานสูงขึ้น แตจํานวนแรงงานที่มีอยูใน
ตลาดแรงงานไมเพียงพอกับความตองการ ทําใหอัตราคาจางสูงขึ้น โอกาสในการเปลี่ยนงานก็สูงขึน้ 
อัตราการลาออกก็สูงขึ้น หากจํานวนความตองการการจางงานของตลาดแรงงานคงเดมิ ทําใหอัตรา
คาจางคงเดิมโอกาสในการเปลี่ยนแปลงงานก็ต่ําลง  ดังนัน้ ตัวแปรกับโอกาสของการเปลี่ยนงาน  
จึงมีความสัมพันธกับอัตราการลาออกจากงานของบุคลากรในองคการ 
 
 3. แนวทางการศกึษาทางดานจติวิทยา (psychological approach) 
 
  แนวทางการศกึษานี้ เปนแนวทางการศึกษาที่ผสมผสานแนวทางการศกึษาทางดาน
พฤติกรรมและทางดานเศรษฐศาสตรไวดวยกัน คือ แนวทางการศึกษานี้ไดกลาวถึงสาเหตุของ     
การลาออกของบุคลากรวามี 2 ปจจัยดวยกนั คือ ปจจัยทีเ่ปนแรงผลักดนั และปจจัยทีเ่ปนแรงดึงดูด
โดยปจจยัที่เปนแรงผลักดันจะเปนปจจยัทีเ่กิดขึ้นหรือยูภายในองคการ (internal organization 
factors) ไดแก ความไมพึงพอใจในงาน ความไมพึงพอใจในคาตอบแทน เพื่อนรวมงานที่ไมมี  
ความเปนกันเอง ขนาดขององคกร  ซ่ึงอัตราการลาออกขององคกรที่มีขนาดใหญ จะมีมากกวา
องคกรที่มขีนาดเลก็ การวมอาํนาจ การติดตอส่ือสารอยางเปนทางการ  สวนปจจยัดึงดูด จะเปนปจจยั 
ที่เกดิขึ้นภายนอกหรือยูภายนอกองคกร (external organization factors) ไดแกการไดรับผลประโยชน
เกื้อกูลสูงกวาขนาดของครอบครัวและความรับผิดชอบ ความเจ็บปวย การมีครรภ เปนตน (Shikiar 
and Freudenberg, 1982) 
 
  ซ่ึงปจจัยทั้ง 2 ปจจัยทีก่ลาวมานั้น ลวนเปนปจจัยที่มีสวนในการตัดสนิใจลาออกของ
บุคลากรทั้งส้ิน นักวิชการกลุมนี้ไดใหขอสังเกตวาการพิจารณาของแตละบุคคลที่จะตัดสินใจวา  
จะลาออกหรือไมนั้น จะตองพิจารณาปจจัยทั้งสองขางตนวา ปจจยัใดมนี้ําหนกัมากวาปจจัยอ่ืน
อยางไร  ซ่ึง price (1977) และ Mobley (1977) ไดกลาวเชนเดียวกนัวา กระบวนการตัดสินใจลาออก
จากงานของบคุคล ปจจัยผลักดันถือเปนปจจยัรองที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากงาน  เนื่องจากปจจัย
ดังกลาวมีผลกระทบตอการสรางความไมพึงพอใจในงาน ทําใหบุคลคดิออกจากงาน (thinking of 
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quitting) หาทางเลือกงานใหม (searching for alternatives) หรือเปรียบเทียบระหวางงานที่ทําอยู  
เปนตน  ขณะที่ปจจัยดึงดูดถือเปนปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการตัดสินใจลาออกจากงานหรือเปลี่ยนงาน
เนื่องจากเปนปจจัยที่บุคลากรคาดหวังในการหางานที่ดกีวาเดิม และสรางความพึงพอใจในงาน 
 
 กลาวโดยสรุป แนวทางการศกึษาทางดานจติวิทยาที่ศกึษาปจจัยที่เปนแรงผลักดันและ
ปจจัยที่เปนแรงดึงดูด ใหความสําคัญกับตัวแปรความไมพึงพอใจในงาน  ซ่ึงเกิดขึ้นหรอือยูภายใน
องคการ และตวัแปรความพึงพอใจในงาน  ซ่ึงเกิดขึ้นและอยูภายนอกองคการ โดยปจจยัที่เปน 
แรงดึงดูดใจมอิีทธิพลตอการตัดสินใจลาออกจากงานมากวาปจจัยที่เปนแรงผลักดัน 
 
 จากการศกึษาแนวทางการศกึษาทั้ง 3 แนวทางที่ใชอธิบายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานนัน้  
ผูวิจัยไดเลือกแนวทางการศกึษาทางดานจติวิทยามาใชในงานวจิัยนี้  เพราะสามารถอธิบายได
ครอบคลุมในปจจัยตางๆ ทีจ่ะนํามาศกึษา 
 
โมเดลที่ใชอธิบายการลาออกจากงาน 
 
 มีนักวิชาการทางดานจิตวิทยาองคการและผูบริหารจัดการทางดานวิชาชีพการพยาบาล  
ไดนําแนวทางการศึกษาทั้ง 3 แนวทาง มาพฒันาเปนโมเดลเพื่อใชอธิบายความตั้งใจทีจ่ะลาออก 
จากงานและการลาออกจากงานไว 5 โมเดล คือ 
 
 1. โมเดลการลาออกจากงานตามแนวคดิของ Price  
 
 2. โมเดลการลาออกจากงานของ Bluedorn  
 
 3.   โมเดลการลาออกจากงานตามแนวคดิของ Mobley  
 
 4. โมเดลของ Lucas, Atwood, and Hagaman  
 
 5. โมเดลของ Lee and Ashforth  
 
 ซ่ึงผูวิจัยไดเสนอรายละเอยีดของโมเดลที่นักวิชาการไดเสนอไวดังตอไปนี ้
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 โมเดลการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Price  
 
 Price (1977) ไดเสนอโมเดลของตัวเปรที่เปนปจจยัผลักดัน (push factors) หรือปจจยั 
ที่เกิดขึ้นภายในองคการ (internal organization factors)  ซ่ึงสงผลกระทบตอการลาออกจากงาน 
โดยสมัครใจ โดยแบงตวัแปรภายในโมเดลออกเปน 3 ประเภทดวยกัน คือ  
 
 1. ตัวแปรที่เปนโครงสรางในงาน คือ ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันภายในองคการ 
(integration) ลักษณะการสือ่สารที่เกี่ยวกบัการปฏิบัติงาน (instrumental communication)  
การสื่อสารอยางเปนทางการ (formal communication)  ซ่ึงตัวแปรทั้ง 3 ตัวแปรนีเ้ปนปจจยัที่มี
อิทธิพลทางบวกสวนตัวแปร การรวมอํานาจ (centralization) เปนปจจัยที่มีอิทธิพลทางลบตอ   
ความพึงพอใจในงาน 
  
 2. ตัวแปรทางเศรษฐกิจ คือ การจายคาตอบแทน (payment)  ซ่ึงเปนปจจัยที่มีอิทธิพล
ทางบวกตอความพึงพอใจในงาน 
 
 3. ตัวแปรทางจติวิทยา คือ ความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) เปนตวัแปรคั่นกลาง
ระหวางปจจยัผลักดันและพฤติกรรมการลาออกจากงานโดยสมัครใจ  ซ่ึงเปนตัวแปรที่มีอิทธิพล
ทางลบตอการลาออกจากงานโดยสมัครใจ ดังรายละเอยีดของโมเดลตามเสนอในภาพที่ 9 
 
 
 

 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพที่ 9  โมเดลการลาออกจากงาน  
ที่มา: Price (1977) 
 

การจายคาตอบแทน 

ความเปนอันหนึ่งอนัเดียวกันภายในองคการ 

ลักษณะการสื่อสารที่เกี่ยวกับการปฏิบัติงาน 

การสื่อสารอยางเปนทางการ 

การรวมอํานาจ 

 

ความพึงพอใจ 
การลาออก/เปลี่ยนงาน

โดยสมัครใจ 

 

โอกาสเลือกงานใหม 



90 

 จากภาพที่ 9  Price (1977) ไดเสนอวา โอกาสในการเปลีย่นงานกับความพึงพอใจในงาน 
จะมีความเกีย่วของกันดวย โดยเขาไดเสนอแนวคดิเบื้องตนไววา ความไมพึงพอใจในงานจะมีผล 
ทําใหเกิดการลาออกหรือเปลี่ยนงานได กต็อเมื่อบุคคลนั้นมีโอกาสในการเลือกงานใหมสูงและ 
มีความไมพึงพอใจในการจายคาตอบแทนในงานเดิม และมีความพึงพอใจในการจายคาตอบแทน
จากงานใหมมสูีง  ซ่ึงสรุปไดดังภาพที่ 10 
 

 
 
ภาพที่ 10  โมเดลสรุปแนวคดิปจจยัผลักดนัและพฤติกรรมการลาออกโดยสมัครใจ  
ที่มา: Price (1977) 
 
 โมเดลการลาออกจากงานของ Bluedorn  
 
 Bluedorn (1982b) ไดทําวิจยัเพื่อการทดสอบโมเดลของ Price (1977) และเสนอโมเดล 
ที่พัฒนาขึ้นใหม โดยมองวาโอกาสในการเลือกงานนาจะเปนปจจยัที่มอิีทธิพลตอความพึงพอใจ 
ในงานดวยเหตุผลที่วาเกิดการเปรียบเทียบ (relative deprivation) ระหวางองคการที่ทําอยูในปจจุบนั
องคการอื่น และไดอธิบายการลาออกจากงานวา เปนพฤติกรรมที่ตอเนือ่งจากพัฒนาการของ
กระบวนการทางจิตวิทยา  ซ่ึงอธิบายได 2 ลักษณะ คือ ลักษณะที่ 1 นัน้ พฤติกรรมการลาออกเปน
พฤติกรรมการเลือก หรือการหาสิ่งชดเชย จะเกดิขึ้นเมื่อพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งของพนักงาน
ถูกขัดขวางหรอืพนักงานไมสามารถแสดงพฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งออกมาได  ทําใหเกิด 
ความไมพึงพอใจและการเลอืกทางเลือกใหมหรือการลาออกจากงานนัน้ ทําใหความตองการที่จะ
แสดงพฤติกรรมนั้นๆ ผอนคลายลง  สวนลักษณะที่ 2 การลาออกมีระยะพัฒนาตอเนื่องกันมา 
เร่ิมตนจากพนกังานจะมีพฤติกรรมถอนตัว (withdrawal) จากสิ่งที่ไมพึงพอใจ  ซ่ึงเปนความรูสึก 
ไมปกติในระดับตน เชน การไมติดตอส่ือสารดวย การขาดงานเมื่อมีโอกาส การมาทํางานสาย   
ในระยะนี้พนกังานเพยีงแตเกิดความตั้งใจที่จะลาออก (intention to leave) เทานั้น แตยงัไมลาออกจรงิ  
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หากรอจนกระทั่งพนักงานสะสมความไมพึงพอใจนั้นไว ถึงระดับหนึง่พนักงานจะรูสึกไมอาจทน
อีกตอไป และเมื่อพนักงานมทีางเลือกอื่นทีด่ีกวาพฤติกรรมการลาออกจงึเกิดขึ้น เมื่อใดก็ตามที่
พนักงานเกิดความตั้งใจที่จะลาออกจากงานใหได ยอมหมายความวามปีจจัยบางอยางที่มีอิทธิพล 
ตอความพึงพอใจของพนกังานอยางมากถงึขนาดที่พนกังานตองถอนตัวออกจากปจจัยท่ีมีอิทธิพล
เหลานั้น  ซ่ึงสภาวะดังกลาวนี้สามารถแกไขไดโดยการลดหรือขจัดอิทธิพลของปจจัยที่ทําให
พนักงานตองถอนตัวนั้นเสีย  ซ่ึงสรุปไดดงัแสดงในภาพที่ 11 
 

 
 
ภาพที่ 11  โมเดลการลาออกจากงานของ Bluedorn ซ่ึงพัฒนาจาก Price  
ที่มา: Bluedorn (1982b) 
 
 สรุปไดวา ตามแนวทางการศึกษาโมเดลของการลาออกของ Bluedorn ใหความสําคญักับ
ตัวแปร 2 ตวัแปร  ซ่ึงเปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานโดยสมัครใจ 
 
 โมเดลการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Mobley  
 
 Mobley (1982) ไดเสนอโมเดลซึ่งแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ 
ในงานกับกระบวนการตดัสินใจลาออกจากงาน ดังรายละเอียดในภาพที่ 12 
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การประเมินคางานปจจุบัน

ความพึงพอใจ/ไมพึงพอใจในงาน

ความคิดที่จะลาออกจากงาน

การประเมินคาของการแสวงหา
งานใหมและการลาออก

ความตั้งใจที่จะแสวงหาทางเลือก

การแสวงหาทางเลือก

การประเมินทางเลือก

เปรียบเทียบทางเลือก
กับงานปจจุบัน

ความตั้งใจที่จะลาออก/อยูตอไป

ลาออก/อยูตอไป

(a) ทางเลือกในรูปแบบของการผละงาน เชน การขาดงาน
ความเฉื่อยชาในการปฏิบัติงาน

(b) ปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน เชน การยายงานของคูสมรส
อาจทําใหเกิดความตั้งใจที่จะแสวงหาทางเลือก

(c) ทางเลือกอื่น (ท่ีไมไดตั้งใจแสวงหา) อาจเปนตัวกระตุน
ใหเกิดการประเมินทางเลือก

(d) ทางเลือกเพียงทางเดียว อาจทําใหมีการเปลี่ยนงานได
      (จึงไมตองมีการประเมินทางเลือก)

(e) ความรูสึกที่เกิดขึ้นอยางกระทันหัน
      (ทําใหเกิดการตัดสินใจเปลี่ยนงาน)

A

B

C

D

E

F

G

H

I

J

 
ภาพที่ 12  โมเดลการลาออกจากงานตามแนวคิดของ Mobley  
ที่มา: Mobley (1982) 
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 จากภาพที่ 12 สามารถอธิบายไดดังนี ้
 
 กระบวนการ A แสดงถึงกระบวนการที่คนประเมินคณุคางานของตน 
 
 กระบวนการ B แสดงถึงสถานะทางอารมณ ที่มีผลตอระดับความพึงพอใจกับความไมพึง
พอใจในงาน  การศึกษาสวนใหญในเรื่องการลาออกนั้น มักตรวจสอบถึงสัมพันธภาพโดยตรง
ระหวางความพึงพอใจในงานกบการเปลี่ยนงาน กระบวนการในภาพเสนอแนะขัน้ตอนที่เปนไปได
ระหวางความไมพึงพอใจในงานกับการลาออกจากงาน 
 
 กระบวนการ C เปนผลประการหนึ่งของความพึงพอใจในงานไดแก การกระตุนความคิด
ในการลาออกจากงาน 
 
 กระบวนการ D แนะวากาวตอไปของกระบวนการตดัสินใจถอนตวัออกจากงาน คอื 
การประเมินคณุคาของประโยชนที่คาดหวงัวาจะไดจากกการหยุดงาน  ซ่ึงรวมทั้งการประเมินผล 
ในการหางานใหมดวย การประเมินคุณคาของการลาออก มีการพิจารณาถึงการสูญเสียความอาวุโส 
ผลประโยชนที่จะไดรับและสิ่งอ่ืนๆ ถาคาของการลาออกสูง และ/หรือประโยชนที่คาดหวังวา 
จะไดรับต่ํา คนอาจประเมนิคุณคางานที่ทาํอยูเสียใหม  เพื่อชะลอความคิดในการลาออก และ/หรือ
หาวิธีการที่จะถอนตัวออกจากองคการในรปูแบบอื่น แตถาคนพบทางเลือกที่ดีกวาไดแลว ก็จะเขาสู
กระบวนการตอไป 
 
 กระบวนการ E เปนความตั้งใจที่จะคนหาทางเลือก 
 
 กระบวนการ F เปนความตั้งใจที่จะคนหาหนทางเลือก ถาไมพบบุคคลก็อาจจะคนหาตอไป
ดวยการประเมนิคุณคาผลประโยชนที่คาดหวัง และคณุคางานที่มีอยูเสียใหม การยอมรบัสถานะปจจบุัน
ของงาน ลดความคิดในการลาออก และ/หรือมีพฤติกรรมถอนตัวรูปแบบอื่นๆ เชน มีการขาดงาน 
เปนตน 
 
 กระบวนการ G เปนการประเมินคณุคาหนทางเลือก เมือ่สามารถคนหาหนทางเลือกไดแลว 
(กระบวนการนี้สามารถตั้งสมมุติฐานเชนเดียวกับการประเมินคณุคาของกระบวนการ A) 
 



94 

 กระบวนการ H เปนการเปรยีบเทียบงานปจจุบันกับหนทางเลือก ถาเปรียบเทียบแลวชอบ
หนทางเลือกนัน้ จะเกิดกระบวนการตอไป 
 
 กระบวนการ I เปนความตั้งใจลาออกเมื่อเกดิแรงกระตุนจากกระบวนการ H 
 
 กระบวนการ J เปนกระบวนการสุดทาย คอื การลาออก ถาปรากฏวาการเปรียบเทยีบระหวาง
งานที่ทําอยูกับหนทางเลือกใหม บุคลากรเกิดความพึงพอใจในหนทางเลือกใหมยอมเกิดการลาออก
ในที่สุด แตถาการประเมินคาระหวางหนทางเลือกใหมกบังานที่ทําอยูในปจจบุันดีกวาทางเลือกใหม 
ก็ยอมไมมกีารลาออกและอยูในองคการเดมิตอไป  อยางไรก็ตามการยงัคงอยูกับองคการเดิมตอไป 
มิไดหมายความวา บุคคลจะยังคงคิดอยูกับองคการเดิมนัน้ตลอดไป  หากมีหนทางเลือกใหมเกิดขึ้น
และมากระตุนความคิดที่จะออกอีก  บุคคลก็จะเริ่มใชกระบวนการตัดสินใจถอนตัวออก  เพื่อออก
จากองคการอกีครั้ง จนกวาคนจะเกิดความพึงพอใจในงานของตน หรือเห็นวางานทีต่นทํามีแรง
กระตุนจูงใจทีด่ี ที่ทําใหตนยงัคงดํารงอยูกบังานหรือองคการนั้นไดตอไป 
 
 โดยสรุปจะเหน็ไดวา แนวทางการศึกษากระบวนการลาออกตามโมเดลของ Mobley (1982) 
จะมีตวัแปรที่เปนปจจยัที่มีอิทธิพลตอกระบวนการลาออกจากงาน คือ ตัวแปรความพึงพอใจ และ
ไมพึงพอใจในงาน 
 
 โมเดลของ Lucas, Atwood and Hagaman  
 
 Lucas, Atwood, and Hagaman (1993) ไดเสนอโมเดลการคาดการณลวงหนาวาจะลาออก
จากงาน (anticipated turnovermodel) ของพยาบาลวิชาชีพ (registered nurses) ในเขตชานเมือง  
2 แหงในประเทศสหรัฐอเมริกา โดยทําการทดสอบซ้ําโมเดลตามกรอบแนวคดิทางทฤษฎีของ Price 
and Mueller (1986)  ซ่ึงไดเสนอวาการคาดการณลวงหนาวาจะลาออกจากงาน สามารถสงผลตอ
การลาออกจากงานจริง (actual turnover) ในเวลาตอมา และมีปจจยัทีม่ีอิทธิพลตอการคาดการณ
ลวงหนาวาจะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยเสนอโมเดลดังภาพที่ 13 
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ภาพที่ 13  โมเดลของ Lucas, Atwood and Hagaman แสดงปจจยัทีม่ีอิทธิพลตอการคาดการณ 
     ลวงหนาวาจะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ ในเขตชานเมือง 2 แหง  
ที่มา: Lucas, Atwood, and Hagaman (1993) 
 
 จากภาพที่ 13 จะพบวาปจจยัที่มีอิทธิพลตอการคาดการณลวงหนาวาจะลาออกจากงานของ
พยาบาลวิชาชพี คือ ปจจัยลักษณะสวนบุคคลไดแก อายุ และประสบการณ  ปจจยัในงานไดแก
สถานที่ปฏิบัติงาน ความเครยีดในงาน (job stress) การยึดเหนีย่วของกลุม (group cohesion)  
ความพึงพอใจในองคการวิชาชีพ (organization and professional satisfaction) และการอยูเวร 
เปนผลัด (shiftwork) 
 
 จะเห็นไดวา โมเดลพฤติกรรมการคาดการณลวงหนาถึงการลาออกจากงานของพยาบาล
วิชาชีพ และการลาออกจากงานจริง เมื่อทดสอบโมเดลซ้ําในกลุมตัวอยางที่เปนพยาบาลวิชาชีพใน
เขตชานเมืองกลุมอ่ืน พบวา โมเดลสามารถอธิบายปจจัยสําคัญที่มีอิทธิพลตอการคาดการณลวงหนา
วาจะลาอกและการลาออกจริงไดเหมือนกนั คือ โมเดลนีจ้ะเนนความสาํคัญของปจจัยที่เกิดขึ้น
ภายในองคการจากสภาพการทํางานไดแก ปจจัยสวนบุคคลปจจัยในงาน (Lucas, Atwood, and 
Hagaman, 1993) 
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 โมเดลของ Lee and Ashforth  
 
 Lee and Ashforth (1993) ไดเสนอการผสมผสานโมเดลของความเหนือ่ยหนาย โดยไดทํา
การวิจยักบักลุมผูบริหารในระดบัผูตรวจการที่ทํางานเกีย่วกับการใหบริการตอสังคม จํานวน 148 คน 
พบวา ความออนลาทางอารมณ จะเปนตวัแปรคั่นกลางในกระบวนการของความเหนื่อยหนาย  
การสนับสนุนทางสังคม และการควบคุมโดยตรง และพบวามีอิทธิพลตอความออนลาทางอารมณ 
โดยผานทางความเครียดในบทบาท ความพึงพอใจในงานและชวีิต การใชเวลากับผูรับบริการ และ
ผูใตบังคับบัญชา (และในทางตรงขาม ความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธกับความรูสึกลด
ความเปนบุคคล (depersonalization) ความผูกพันตอวิชาชีพ (professional commitment) และ 
ความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงาน (turnover intentions) ดังแสดงในภาพที่ 14 
 

 
 
ภาพที่ 14  โมเดลอธิบายตัวแปรที่เปนปจจยัที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน    
ที่มา: Lee and Ashforth (1993) 
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 จากงานวิจยัของ Lee and Ashforth (1993) ที่เสนอการผสมผสานโมเดลความเหนื่อยหนาย 
ผลการวิจัยพบวาปจจยัที่มีอิทธิพลตอพฤติกรรมความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน คือ 
 
             1.  ปจจัยดานคุณลักษณะสวนบคุคล (demographic characteristics) ไดแก ตัวแปรอาย ุ
 
 2.  ปจจัยทางดานความตองการที่จะลาออกจากงาน (psychological withdrawal) ไดแก 
ตัวแปรความผูกพันตอวิชาชพี (professional commitment) 
 
 3.  ปจจัยทางดานมิติของความเหนื่อยหนาย (dimension of burnout) ไดแก ตัวแปร    
ความออนลาทางอารมณ (emotional exhaustion) ความรูสึกลดความเปนบุคคล (depersonalization) 
ความรูสึกประสบความสําเร็จสวนบุคคลลดลง (reduced personal accomplishment) 
 
 4. ปจจัยดานอารมณความรูสึก (affective) ไดแก ตวัแปรความพึงพอใจในชีวิต (life  
satisfaction) และความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) 
 
 5. ปจจัยดานความตองการในงาน (job demands) ไดแก ตวัแปรความเครยีดในบทบาท 
(Role stress) และการใชเวลากับผูอ่ืน (time spent with others) 
 
 6.  ปจจัยดานการรูคิด (cognition) ไดแก ตวัแปรการขาดความชวยเหลือ (helplessness)  
 
 7. ตัวแปรการสนับสนุนทางสงัคม (social support) 
 
 8.  ตัวแปรการควบคุมโดยตรงและโดยออม (direct and indirect control) 
 
 ในการวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจยัไดสังเคราะหแนวคิดทฤษฎีเกีย่วกับการลาออกจากงาน พบวา 
กอนที่บุคคลจะลาออกจากงานจะมพีฤติกรรมที่แสดงวา บุคคลมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน 
3 ดาน ดังตอไปนี้ 
 
 1.  พฤติกรรมมีการเปลี่ยนแปลง เมื่อบุคลากรเกิดความไมพงึพอใจในการปฏิบัติงาน     
ส่ิงแรกที่คาดวาบุคลากรจะปฏิบัติก็คือ พยายามที่จะเปลี่ยนแปลงสภาพของความไมพงึพอใจนัน้  
ซ่ึงพฤติกรรมนี้อาจทําใหเกดิความขัดแยงกับผูบังคับบัญชาหรือเพื่อนรวมงาน  นอกจากนี้บุคลากร
อาจพยายามเปลี่ยนแปลงนโยบายขององคกรหรือนโยบายการปฏิบัติงาน (Noe, 1996) 
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 2.  ไมใสใจในการทํางาน เมื่อบุคลากรไมพึงพอใจในการปฏิบัติงาน แตไมสามารถ
เปลี่ยนแปลงได บุคลากรอาจเกิดความไมใสใจในการปฏิบัติหนาที่ของตนเอง แมวาบุคลากรยังคง
ปฏิบัติงานอยูในองคกร แตจติใจของเขาไมไดอยูทีก่ารปฏิบัติงาน  ซ่ึงรูปแบบของการไมใสใจ     
ในงาน อาจเกดิขึ้นไดหลายรูปแบบ เชน ผลการปฏิบัติงานตกต่ํา มีขอผิดพลาดในการทํางานบอย 
ขาดงานบอย  รวมทั้งความไมรูสึกผูกพันตอองคกร เปนตน (Noe, 1996) 
 
 3.  ยายสถานที่ทํางาน เมื่อบุคลากรเกิดความไมพึงพอใจในสถานที่ทํางาน  ซ่ึงอาจเกิดขึน้
เพราะเกดิปญหากับเพื่อนรวมงาน หรือไมสามารถปฏิบัติตามกฎเกณฑขององคกรนั้นๆ ได 
บุคลากรก็จะยายสถานที่ทํางานซึ่งเปนอาชพีเดิม แตเปลี่ยนสถานที่ทํางาน  ซ่ึงวิธีการนีอ้งคกร       
ไมเพียงจะสูญเสียกําลังคนไปเทานั้น แตยงัตองมีปญหาในการรับคนใหมที่ตองเสียเวลาใน         
การอบรมฝกฝน  เพื่อทํางานใหองคกรได (Garcia and Slate, 2009) 
 

การวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสรางดวยโปรแกรม LISREL 
 
แบบจําลองสมการโครงสราง (Structural  Equation Modeling: SEM) 
 
 แบบจําลองสมการโครงสราง เปนเทคนิคการวิเคราะหสําหรับการวิจยัเชิงปริมาณที่มีเทคนิค
การวิเคราะหหลายตัวแปร (multivariate technique) ใชทดสอบแบบจําลองเชิงทฤษฎี (theoretical 
model) หรือ กรอบแนวความคิด (conceptual framework) และสมมติฐาน (hypotheses) มีจุดเดน     
ที่นักวจิัยเห็นวาสมควรที่จะใชเทคนิคนี้ในการวิเคราะห คือ 1) แกปญหาการสรางมาตรวัด ในดาน
ความถูกตองในเนื้อหา (content validity) และในดานความถูกตองในการสราง (construct validity) 
2) เปดโอกาสใหปรับปรุงแกไขใหแบบจําลองเขากับขอมูลไดดีขึ้น และสอดคลองกับความเปนจรงิ
มากขึ้น (สุชาต  ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2551) 
 
 โครงสรางดานองคประกอบของ SEM มีสองแบบจําลอง คือ  
 
 1.  แบบจําลองมาตรวัด (measurement model) เปนแบบจําลองที่มีตัวแปรแฝง (latent 
valiable) ที่สังเกตโดยตรงไมได ตองวดัทางออมในสิ่งที่แสดงออก และสิ่งที่แสดงออกที่สามารถ
สังเกตได เปดโอกาสใหผูวิจยัไดตวัแปรทีว่ดัไดจากการแสดงออก เรียกวา ตัวแปรประจักษ 
(manifest variable) 
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 2.  แบบจําลองโครงสราง (structural model) แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางตวัแปร
แฝงภายนอก (exogenous latent variables) กับตัวแปรแฝงภายใน (endogenous latent variables) 
หรือระหวางตวัแปรแฝงภายในดวยกัน 
 
โปรแกรมLISREL 
 
 ดวยความกาวหนาของวิทยาการดานคอมพิวเตอรในปจจุบัน  ทําใหวิธีวิทยาการวิจยั 
โดยเฉพาะดานการวิเคราะหขอมูลพัฒนาไปอยางรวดเรว็ โมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน 
หรือโมเดล LISREL และโปรแกรม LISREL นับเปนนวตักรรมทางการวิจัยทีไ่ดรับการพัฒนาและ
กําลังเปนที่นยิมใชกันมากขึน้ในการวิจยัทางสังคมศาสตรและพฤติกรรมศาสตร โดยเฉพาะใน
ตางประเทศโปรแกรม LISREL นับวาเปนโปรแกรมวิเคราะหขอมูลทางสถิติที่ไดรับการยอมรับ  
จากนกัสถิติ นักวิจยั และนักวัดผลทางการศึกษาอยางกวางขวางสําหรบัในประเทศไทยโปรแกรม 
LISREL จะเปนที่รูจักกนัสําหรับผูที่อยูในวงการสถิติ วิจยั และการวัดผลทางการศึกษาเทานั้น  
ยังไมเปนที่รูจกักวางขวางเทาที่ควร แตถาหากผูสนใจไดศึกษาใหลึกซึ้งจะเหน็วามปีระโยชนมาก 
สามารถนํามาใชสําหรับการวิเคราะหขอมูลทางสถิติและการวิจยัทางการศึกษา (จําเริญ  จิตรหลัง, 
2550) 
 
 โมเดล LISREL เปนโมเดลที่แสดงความสมัพันธโครงสรางแบบเสนระหวางตัวแปร
ทั้งหมดมาจากคําภาษาอังกฤษวา “LInear Structure  RELationship: LISREL model”  ซ่ึงชื่อ 
“LISREL” ไดมาจากอักษรภาษาอังกฤษพิมพใหญนัน่เอง  นอกจากนี้ โมเดล LISREL ยังมีช่ือวา 
“โมเดลสมการโครงสรางเชิงเสน” (linear structure equation modeling) และ “โมเดลโครงสราง
ความแปรปรวนรวม” (covariance structure model) ผูที่พัฒนาโปรแกรม LISREL (linear structure  
relationship: LISREL model) คือ Joreskog และ Sorbom ในชวงป ค.ศ. 1967-1979 โปรแกรม 
LISREL นี้นับเปนโปรแกรมแรกที่ไดรับการพัฒนาขึ้นเพือ่วิเคราะหโมเดล LISREL 

(สุชาต  ประสิทธิ์รัฐสินธุ, 2551) 
 
ลักษณะการวิเคราะหดวยโปรแกรม LISREL 
 
 การวิเคราะหดวยโปรแกรม LISREL เปนการวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยที่มีโมเดล   
เชิงสาเหตุ (causal-model) มีตัวแปรแฝง (latent variables) ที่มีตัวบงชีห้ลายตัวมีการประมาณคา
ความคลาดเคลื่อนได (ทําใหผอนคลายขอตกลงเบื้องตนของโมเดลการวิเคราะหสาเหตุแบบเดิม) 
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และความสัมพันธระหวางเศษเหลือ ผลการวิเคราะหมีความถูกตองแมนยํา อีกทั้งโมเดล LISREL  
ยังมีคณุลักษณะทัว่ไป (generality) ครอบคลมุวิธีการวเิคราะหขอมูลทางสถิติขั้นสูง เกือบทุกรูปแบบ
ทั้งการวิเคราะหความแปรปรวน (analysis of variance) หรือ ANOVA การวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณ (multiple regression analysis) การวิเคราะหความแปรปรวนรวม (analysis of covariance) 
หรือ ANCOVA สถิติวิเคราะหกลุมพหุ (multi-sample analysis or multi group analysis)  
การวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) การวิเคราะหอิทธิพล (path analysis) การวิเคราะห
สหสัมพันธ Canonical (canonical correlation analysis) และการวิเคราะหอ่ืนๆ อีกหลายแบบนักวจิัย
ที่มีความรูความเขาใจเทคนิคการวิเคราะหโมเดล LISREL จะเขาใจลักษณะรวมกนัของสถิติวิเคราะห
ดังกลาว และใช LISREL วิเคราะหขอมูลไดทั้งหมด 
 
 จากการศึกษาการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรหลายตัว ไมวาจะเปนการวเิคราะห
สหสัมพันธพหุคูณ (multiple correlation) การวิเคราะหตวัแปรรวม (commonality analysis) หรือ
การวิเคราะหสหสัมพันธ Canonical (canonical correlation analysis) ลวนแตช้ีถึงความสัมพันธแบบ
ธรรมดาระหวางตัวแปรหรือกลุมตัวแปร ไมไดยนืยันหรือสนับสนุนถึงความสัมพันธในรูปที่เปน
สาเหตุและผล การยืนยันหรอืสนับสนุนในรูปที่เปนสาเหตุและผล ก็คอื การยืนยันหรือสนับสนุนวา
ตัวแปรอิสระ ตัวใดเปนสาเหตุใหเกิดความแปรปรวนหรือความแตกตางในตวัแปรตาม และสาเหตุ
ดังกลาวเปนสาเหตุที่เกดิจากตัวแปรอิสระนั้นๆ โดยตรงหรือสาเหตุโดยทางออม  กลาวคือ  
ไปรวมกับตวัแปรอื่นในการทําใหเกิดความแปรปรวนในตัวแปรตาม หรือเปนไปทัง้สองทาง  
ซ่ึงการวิเคราะหดวยโปรแกรม LISREL จึงเปนการวิเคราะหขอมูลที่มีโมเดลเชิงสาเหตุ (causal-
model) ดังกลาว 
 
 การวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุเปนการประยุกตเพื่อการศกึษาความสัมพันธเชิงโครงสราง
(structural relation) ระหวางตัวแปรแฝง โดยการประยุกตหลักการของการวิเคราะหอิทธิพลและ 
การวิเคราะหองคประกอบเชงิยืนยนั 

 
ตัวแปรที่ใชในโมเดลการวิจัย 
 
 ตัวแปรที่ใชในโมเดลการวจิัยแบงเปน 2 ประเภท คือ 
 
 1. ตัวแปรภายนอก (exogenous variables) หมายถึง ตัวแปรที่นักวจิัยไมสนใจศกึษา
สาเหตุของตัวแปรเหลานี้ ตวัแปรสาเหตุของตัวแปรภายนอกจึงไมปรากฏในโมเดล 
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 2.  ตัวแปรภายใน (endogenous variables) หมายถึง ตัวแปรที่นักวจิัยสนใจศึกษาวาไดรับ
อิทธิพลจากตัวแปรใด สาเหตุของตัวแปรภายในจะแสดงไวในโมเดลอยางชัดเจน 
 
 เมื่อแบงประเภทของตัวแปรในโมเดลการวิจัยตามลักษณะการวัดตวัแปร จะแบงไดเปน 
2 ประเภท คือ ตัวแปรแฝง (latent or unobserved variables) เปนตัวแปรกับเชิงสมมติฐาน
(hypothesis variables) ที่ไมสามารถวัดไดโดยตรงแตมีโครงสรางตามทฤษฎีแสดงผลออกมาในรูป
ของพฤติกรรมที่สามารถสังเกตได ตวัแปรแฝงเปนตัวแปรที่ปลอดจากความคลาดเคลื่อนในการวัด 
นักวจิัยศกึษาตวัแปรแฝงโดยการวัดตวัแปรพฤติกรรมที่สังเกตไดแทน และประมาณคาตัวแปรแฝง
ไดจากการนํากลุมตัวแปรสงัเกตไดทีเ่ปนตัวบงชี้ของตัวแปรแฝงนั้นมาวิเคราะหองคประกอบ 
(factor analysis) ตัวแปรสังเกตได (observed or manifest variables) เปนตัวแปรที่สามารถวัดหรือ
สังเกตไดโดยใชเครื่องมือที่สรางขึ้น 

 
 สําหรับหลักการวิเคราะหโมเดล LISREL ไดแก การประมาณคาพารามิเตอรในโมเดล  
โดยวเิคราะหเปนภาพรวมตามหลักการวเิคราะหองคประกอบ (factor analysis) และการวิเคราะห
อิทธิพล (path analysis) ไปพรอมๆ กัน และมีการตรวจสอบความสอดคลองระหวางโมเดลกับ
ขอมูลเชิงประจักษ พรอมทั้งรายงานดัชนีความสอดคลองดวย ลักษณะสาํคัญของโมเดล LISREL 
คือ โมเดลใหญจะประกอบไปดวยโมเดลการวัด (measurement model) และโมเดลสมการ
โครงสราง (structural equation model) โมเดลการวัดชวยแกปญหาความคลาดเคลื่อนในการวัด 
(measurement error) ได โดยหลักการวเิคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor 
analysis) ในการประมาณคาตวัแปรแฝง (latent variable) สวนโมเดลสมการโครงสรางจะครอบคลุม
ลักษณะความสัมพันธเชิงโครงสรางแบบเสนทุกรูปแบบ  ดังนั้น โปรแกรม LISREL จึงสามารถ
วิเคราะหขอมูลทางสถิติไดเกือบทุกรูปแบบ  
 
ลําดับขั้นตอนการวิเคราะหดวยโปรแกรม LISREL 
 
 ขั้นตอนที่ 1  กาํหนดโมเดลความสัมพันธตามสมมติฐาน (relation of specification model) 
การกําหนดลักษณะของโมเดลที่จะวิเคราะห โดยโมเดลนี้ไดมาจากการศึกษาทฤษฎทีี่เกี่ยวกับ      
ตัวแปรตางๆ ที่กําหนดไวในโมเดล และนํามาเขียนเปนโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ โมเดล 
LISREL จะประกอบดวยโมเดล 2 โมเดล ดังนี ้
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 1.  โมเดลการวัด (measurement model) เปนโมเดลแสดงสัมประสิทธิ์ถดถอยระหวาง    
ตัวแปรแฝง (latent variables) กับตวัแปรสงัเกตได (observed variables) ประกอบดวย โมเดลการวัด
สําหรับตัวแปรภายนอก และโมเดลการวดัสําหรับตัวแปรภายใน  ในโมเดลการวัดนี้มีวิธีวิเคราะห
ขอมูลที่สําคัญ 2 วิธี คือ  
 
  1.1  การวิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) เปนการวเิคราะหองคประกอบของ
ตัวแปรแฝงที่ไมสามารถสังเกตได 
 
  1.2  การวิเคราะหการถดถอยพหคุูณ (multiple analysis) เปนการวิเคราะหทําใหได
คาสถิตทิี่ชวยทําใหทราบคาพารามิเตอรที่แทจริง และคาตัวแปรทีว่ัดไดจะบอกคาความคลาดเคลื่อน
ของการวัดในแตละตวัแปร 
 
 2.  โมเดลสมการโครงสราง (structural equation model) เปนโมเดลแสดงความสัมพันธ
โครงสรางเชิงเสนระหวางตัวแปรแฝงดวยกนั  ซ่ึงในโมเดลนี้มีวิธีวิเคราะหขอมูลที่สําคัญ คือ 
การวิเคราะหเสนทาง  ซ่ึงเปนการวิเคราะหหาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรแฝงภายนอก
และตัวแปรแฝงภายใน (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542)  การวิเคราะหเสนทางโดยวิธีวิเคราะหการถดถอย
พหุคูณจะทําใหคาสัมประสิทธิ์การถดถอยมาตรฐาน (standard regression coefficient) หรือคา Beta 
ซ่ึงเปนคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (path coefficient) หรือคาอิทธิพลระหวางตัวแปร  ดังนัน้ คาขนาด

อิทธิพลทางตรงของตัวแปรที่เปนสาเหตุตอตัวแปรที่เปนผล ก็คือ คา Beta (β) ที่ปรากฏอยูในสมการ
พยากรณ 
 
 ขั้นตอนที่ 2  การกําหนดขอมูลจําเพาะของโมเดล (specification of the model) การวิเคราะห
เสนทางดวยโปรแกรม LISREL นั้น สามารถวิเคราะหไดทั้งโมเดลที่มตีัวแปรแฝงและตัวแปร 
สังเกตได  วิเคราะหไดทัง้ขอมูลที่เปนโมเดลความสัมพันธทางเดียวและความสัมพันธยอนกลับ  
ดังนั้น การวิเคราะหขอมูลดวยวิธีนี้ จึงตองกําหนดขอมูลจําเพาะของโมเดลความสัมพนัธของ 
ตัวแปร  เพื่อแสดงความสัมพันธของตัวแปร  ซ่ึงสามารถกําหนดขอมลูจําเพาะไดสามรูปแบบ   
(นงลักษณ  วิรัชชัย,  2542 ) 
 
 1.  พารามิเตอรกําหนด (fixed parameter: FI) หมายถึง พารามิเตอรในโมเดลการวิจัย        
ที่ไมมีเสนแสดงอิทธิพลระหวางตวัแปร  ซ่ึงสามารถกําหนดคาความสัมพันธในเมตริกซดวย
สัญลักษณ “O” 
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 2.  พารามิเตอรบังคับ (constrained parameter: ST) หมายถึง พารามิเตอรในโมเดลการวจิัย
ที่มีเสนแสดงอทิธิพลระหวางตัวแปร และพารามิเตอรขนาดอิทธิพลนั้นเปนคาทีจ่ะตองมีการประมาณ
แตมีเงื่อนไขกาํหนดให พารามิเตอรบางตัวมีคาเฉพาะคงที่ ซ่ึงถาบังคับใหเปน 1 ก็สามารถกําหนด 
คาความสัมพันธในเมตริกดวยสัญลักษณ “1” 
 
 3.  พารามิเตอรอิสระ (free parameter: FR) หมายถึง พารามิเตอรในโมเดลการวิจยั 
ที่ตองการประมาณคาและไมไดบังคับใหมคีาอยางใดอยางหนึ่ง ใชสัญลักษณ “*” 
 
 การกําหนดขอมูลจําเพาะของโมเดลเปนการกําหนดรูปแบบ (form) และสถานะ (mode) 
ของเมทริกซพารามิเตอรใหสอดคลองกับโมเดลสมมติฐานการวจิัย  เพือ่เขียนคําส่ังใหโปรแกรม
สามารถประมาณคาพารามิเตอรไดการกําหนดลักษณะพารามิเตอรวาเปนพารามิเตอรกําหนด 
พารามิเตอรบังคับหรือพารามิเตอรอิสระในเมตริกซทั้ง 8 มีความสําคัญตอการใชโปรแกรม 
LISRELมาก ในการเขียนคําส่ังตองกําหนดขอมูลจําเพาะของพารามิเตอรที่เขียนในรปูเมตริกซ 
ทั้ง 8 ดวยวามรูีป (form) และสถานะ (mode) ของพารามิเตอรเปนแบบใด รูปแบบของเมตริกซ 
ที่ใชในโปรแกรมLISREL มี 9 รูปแบบ แตผูวิจัยใชเมตรกิซเต็มรูป (full matrix = FU ) หมายถึง 
เมตริกซที่มีสมาชิกทุกแถว (row) และทุกหลัก (column) 
 
 ในการวิจัย ถาไมมีเสนทางอทิธิพลระหวางคูตัวแปรใด สมาชิกในเมทรกิซ  ซ่ึงแทน
พารามิเตอรระหวางในเมทรกิซจะมีสถานะเปนพารามิเตอรอิสระ (*) ตองทําการประมาณคาใน 
เมทริกซมีคาเปนศูนย (0) มีสถานะเปนพารามิเตอรกําหนด ไมมีการประมาณคา ถามีเสนทาง
อิทธิพล สมาชิกพารามิเตอรทุกเมทริกซตองกําหนดสถานะ (mode) และรูปแบบของเมทริกซใหมี
ความสอดคลองกับเสนทางอิทธิพลตามรูปแบบความสมัพันธของตัวแปรตามสมมติฐานการวิจัย 
สถานะของสมาชิกในเมทรกิซ กําหนดขึน้ตามเสนทางอิทธิพลในสมมติฐาน รูปแบบของเมทริกซ
พารามิเตอรเปนรูปแบบตามหลักเมทริกซพีชคณิต การกาํหนดรูปแบบของเมทริกซพารามิเตอร
ขึ้นอยูกับสถานะของสมาชิกในเมทรกิซนัน้ วามีสถานะเปนพารามิเตอรกําหนดหรือพารามิเตอร
อิสระ  
 
 ขั้นตอนที่ 3  การระบุความเปนไดคาเดยีวของโมเดล (identification of the model) โมเดล
สมการโครงสรางทุกชนิด เมือ่นํามาวิเคราะหประมาณคาพารามิเตอรจะตองมีการระบคุวามเปนไป
ไดคาเดยีวของพารามิเตอรที่จะประมาณคาการประมาณคาพารามิเตอร คือ การวิเคราะหขอมูลจาก
กลุมตัวอยาง โดยอาศัยการแกสมการโครงสรางเพื่อหาคาพารามิเตอร  ซ่ึงเปนตัวไมทราบคาใน
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สมการ ถามีจํานวนสมการโครงสรางเทากับจํานวนพารามิเตอรที่ตองการประมาณคา จะแกสมการ
หารากของสมการไดคาเดยีว 
 
 การระบุความเปนไปไดคาเดยีวของโมเดล คือ การระบุวาโมเดลนั้นสามารถประมาณ
คาพารามิเตอรไดเปนคาเดียวหรือไม ถาจํานวนสมการโครงสรางเทากับจํานวนพารามิเตอร 
ที่ไมทราบคาในโมเดล จะประมาณคาพารามิเตอรไดคาเดียวสําหรับพารามิเตอรที่ไมทราบคา 
แตละตวั เรียกโมเดลนั้นวา โมเดลระบุความเปนไปไดคาเดียวพอดี หรือโมเดลระบุพอดี  
(just identified model) ถาจํานวนสมการมากกวาจํานวนพารามิเตอรที่ไมทราบคาในโมเดล  
ทั้งนี้ อาจเนื่องมาจากนกัวจิัยมีเงื่อนไขบังคบั (constrains) เพิ่มเติม หรืออาจเนื่องมาจากการที่นักวิจยั
ปรับโมเดลการวิจัยจากโมเดลเต็มรูปเปนโมเดลลดรูป อันเปนการเพิ่มเงื่อนไขยังคับใหพารามิเตอร 
ซ่ึงแทนเสนอทิธิพลบางตัวมีคาเปนศูนย  กรณีนี้เรียกโมเดลนั้นวา โมเดลระบุความเปนไดคาเดยีว
เกินพอดี หรือโมเดลระบุเกนิพอดี (over identified model) และถาจํานวนสมการนอยกวาจํานวน
พารามิเตอรที่ไมทราบคา เรียกโมเดลนัน้วา โมเดลระบุความเปนไดคาเดียวไมพอดี (under 
identified model) และโมเดลประเภทนีจ้ะไมสามารถประมาณคาพารามิเตอรได (Pedhazur, 1982) 
 
 การตรวจสอบเงื่อนไขจําเปนของการระบุไดพอดีนัน้ จํานวนพารามิเตอรที่ไมทราบคา
จะตองนอยกวาหรือเทากับจาํนวนสมาชิกในเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมของ 
กลุมตัวอยาง  เงื่อนไขขอนี้เรียกวา กฎที (t-rule) เปนเงื่อนไขที่จําเปนแตไมพอเพียงทีจ่ะระบ ุ
ความเปนไปไดคาเดียวของโมเดล การตรวจสอบเงื่อนไขขอนี้ทําไดโดยสะดวก เมื่อใชโปรแกรม 
LISREL เพราะผลการวิเคราะหจะใหจํานวนพารามิเตอรที่ตองการประมาณคา (t) และจํานวน 
ตัวแปรสังเกตได (N1)  ซ่ึงนํามาคํานวณจํานวนสมาชิกในเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวน

รวมได กฎทีก่ลาววาโมเดลระบุคาไดพอดีเมื่อ t < (1/2) (N1) (N1 + 1) (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542) 
 
 ขั้นตอนที่ 4  การประมาณคาพารามเิตอรจากโมเดล (parameter estimation from the model)
หลักการสําคัญในการวเิคราะหโมเดล LISREL คือ การตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนระหวาง
โมเดล LISREL ที่เปนสมมตฐิานวจิัยกับขอมูลเชิงประจักษ การเปรยีบเทียบใชเมริกซความแปรปรวน-
ความแปรปรวนรวมเปนตวัเกณฑในการเปรียบเทียบ โดยนําเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวน
รวมที่คํานวณไดจากกลุมตัวอยางอันเปนขอมูลเชิงประจกัษ (แทนเมรกิซดวยสัญลักษณ S)  
มาเปรียบเทียบกับเมทริกซความแปรปรวนรวมที่ถูกสรางขึ้นจากพารามิเตอรที่ประมาณคาไดจาก
โมเดล LISREL ที่เปนสมมติฐานการวจิัย (แทนเมริกซดวยสัญลักษณ sigma) ถาเมทริกซทั้งสอง 
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มีคาใกลเคียงกนั หมายความวา โมเดล LISREL ที่เปนสมมติฐานวจิัยมีความสอดคลองกับขอมูล 
เชิงประจักษ 
 
 การประมาณคาพารามิเตอรจากโมเดล คือ การวิเคราะหขอมูลจากกลุมตัวอยาง โดยอาศัย
การแกสมการโครงสรางดวยการวเิคราะหการถดถอยพหุคูณเพื่อหาคาพารามิเตอร  ซ่ึงเปนตัว 
ที่ไมทราบคาในสมการ  ซ่ึงการวิเคราะหเสนทางดวยโปรแกรม LISREL สามารถประมาณ
คาพารามิเตอรได 7 วิธี 
 
 1.  วธีิตัวแปรอินสตรูเม็นทัล (instrumental variables: IV) 
 
 2.  วิธีกําลังสองนอยที่สุดสองขั้นตอน (two-stage least squares: TSLS) 
 
 3.  วิธีกําลังสองนอยที่สุดไมถวงน้ําหนกั (un weighted least squares: ULS) 
 
 4.  วิธีกําลังสองนอยที่สุดวางนัยทั่วไป (generalized least squares: GLS) 
 
 5.  วิธีไลคลิฮูดสูงสุด (maximum likelihood: ML) 
 
 6.  วิธีกําลังสองนอยที่สุดถวงน้ําหนักทัว่ไป (generally weighted least squares: WLS) 
 
 7.  วิธีกําลังสองนอยที่สุดถวงน้ําหนักแนวทแยง (diagonally weighted least square: 
DWLS) 
 
 วิธีการทั้ง 7 ชนิดนี้จะใหความสอดคลองในการประมาณคาพารามิเตอร หมายความวา  
เมื่อวิเคราะหขอมูลชุดเดียวกนัดวยวิธีการทั้ง 7 วิธี จะประมาณคาพารามเิตอรไดใกลเคียงกัน 
ขอแตกตางในแตละวิธีมดีังนี้ 
 
 1. TSLS และ IV จะเปนวิธีการทีไมมีการทําซํ้า (iterative) และวิเคราะหไดเร็วมาก            
เปนการประมาณคาพื้นฐานของตัวแปรอางอิง  ซ่ึงตัวแปรอางอิงของตัวแปรแฝงก็คือ ตัวแปรสังเกต 
 
 2.  ULS จะใชไดดีเมื่อตัวแปรทัง้หมดที่ถูกวัดอยูในหนวยเดยีวกัน 
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 3. GLS อาจจะใชคํานวณการประมาณคาพารามิเตอรเสมอถาการแจกแจงของตัวแปร
สังเกตเบี่ยงเบนไปจากความเปนปกต ิ
 
 4. ML เปนวิธีที่มาจากหลักการ maximum likelihood บนพื้นฐานขอตกลงเบื้องตนวา    
ตัวแปรสังเกตมีการแจกแจงเปนปกต ิ
 
 5. WLS เปนวิธีการที่ควรจะใชเมื่อสหสัมพันธ ถูกใชเปนขอมูลนําเขาวิเคราะห 
 
 6. DWLS พัฒนามาจากวิธี WLS โดยพยายามลดเวลาคอมพวิเตอรในการคํานวณ 
กลาวคือ แทนที่จะคํานวณจากทุกสมาชิกในเมทริกซ ก็คาํนวณเฉพาะสมาชิกในแนวทแยงของ   
เมทริกซ 
 
 7. ULS, GLS และ ML จะแสดงความคลาดเคลื่อนมาตรฐานในพารามเิตอรแตละตัว       
ที่ถูกประมาณคา 
 
 8. IV และ TSLS จะไมแสดงความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 
 
 วิธีประมาณคาพารามิเตอรที่นิยมกนัมาก คอื วิธีความเปนไปไดสูงสุด (maximum 
likelihood: ML) หรือวิธีไลคลิฮูดสูงสุด การประมาณคาพารามิเตอรดวยวิธี ML เปนวิธีการที่ใช    
ในการวิเคราะหโมเดล LISREL ที่แพรหลายมากที่สุด  วิธีนี้ใชฟงกช่ันความกลมกลืนที่ไมใช
ฟงกช่ันแบบเสนตรง แตก็เปนฟงกช่ันทีบ่อกความแตกตางระหวางเมตริกซ S กับ sigma ได ถาเมท
ริกซทั้งสองมีคาใกลเคียงกนั  เทอมแรกของฟงชันกจะมีคาเทากับเทอมที่สามในขณะที่เทอมกลาง   
มีคาเปนศูนย  นอกจากนี้ การประมาณคาดวยวิธี ML นี้มคีวามคงเสนคงวา มีประสิทธิภาพและ     
เปนอิสระจากมาตรวัด  การแจกแจงสุมของคาประมาณพารามิเตอรที่ไดจากวิธี ML เปนแบบปกติ
และความแกรงของคาประมาณขึ้นอยูกับขนาดของคาพารามิเตอร (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542) 
 
 ขั้นตอนที่ 5  การทดสอบเทียบความกลมกลืนหรือความสอดคลอง (goodness of fit test) 
การทดสอบความสอดคลอง (goodness of fit test) ระหวางขอมูลจากกกลุมตัวอยางหรือขอมูลเชิง
ประจักษ กับแบบจําลองสมมติฐานการวิจยั เปนการเปรียบเทียบเมทริกซที่ไดจากแบบจําลอง

สมมติฐานการวิจัย (สัญลักษณ Σ) กับเมทริกซที่เปนขอมูลเชิงประจักษ (สัญลักษณ S)  เพื่อ
ตรวจสอบความตรงของแบบจําลอง (model validation ) สมมติฐานที่ใชในการทดสอบ คือ  
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Ho: Σ = S คาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของแบบจําลอง เปนคาสถิตทิี่ใชวดัระดบัความกลมกลนื
เพื่อทดสอบความสอดคลองของรูปแบบสมมติฐานการวจิัยกับขอมูลเชงิประจักษดังนี ้(Joreskog 
and Sorbom, 1996 ) 
 

 1.  คาสถิติไค-สแควร (chi-square statistics:χ2) เปนคาสถิติที่ใชทดสอบสมมติฐานทาง
สถิติวาฟงกช่ันความสอดคลองมีคาเปนศูนย ถาคาสถิติไค-สแควร มีคาต่ํามากหรือยิ่งเขาใกลศูนย
มากเทาไรแสดงวาขอมูลโมเดล LISREL มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในการใชคา     
ไค-สแควร เปนคาสถิติทดสอบความสอดคลองหรือความไมสอดคลองนั้น  ถาหากมคีามากจนมี
นัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ รูปแบบไมสอดคลอง (bad fit) และถาหากมคีานอยมากจนไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ แสดงวา รูปแบบสอดคลอง (good fit) คา df เปนมาตรฐานที่ใชในการตัดสนิคาไค-สแควร 
วามีคามากหรอืนอย คาไค-สแควร จึงออนไหวตอขนาดของตัวอยาง และออนไหวมากเมื่อมีตัวแปร
ที่สังเกตไดหลายตัว ขนาดของตัวอยางทีใ่หญและตวัแปรที่สังเกตไดหลายตัว จะเพิ่มคาไค-สแควร 
ใหมีคามากขึน้ เหตุอันหนึ่งทีใ่ชในการวัดไค-สแควร ในการเปรียบเทยีบโมเดลนั้นคอื ถาคา 
ไค-สแควร มีคาสูงจนมีนัยสําคัญทางสถิติก็อาจจะตรวจสอบความสอดคลองและประเมินโมเดล
โดยใชสวนเหลือมาตรฐานและดัชนีการปรบัโมเดล  ซ่ึงจะแนะนําวิธีการในการปรับแกโมเดล        
ที่จะชวยใหคาพารามิเตอรของโมเดลสูงขึ้นโดยปกติโมเดลที่ปรับใหมจะใหคาไค-สแควร 
 
 2.  ดัชนีวดัระดับความสอดคลอง (goodness-of-fit index: GFI) เปนดัชนีทีใ่ชใน            
การเปรียบเทยีบระดับความสอดคลองกลมกลืนกับขอมลูเชิงประจักษของโมเดล หรือกลาวอีก     
นัยหนึ่ง คือ ดชันี GFI เปนอัตราสวนของผลตางระหวางฟงกช่ันความกลมกลืนจากโมเดลกอนปรบั
และหลังปรับโมเดลกับฟงกช่ันความกลมกลืนกอนปรับโมเดล คา GFI มีคาอยูระหวาง 0 และ 1 
หากมีคามากกวา 0.90 แสดงวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (คา GFI จะไมขึ้น   
อยูกับขนาดของตัวอยาง) 
 
 3.  คาดัชนีวดัความสอดคลองที่ปรับแลว (adjusted goodness-of-fit index: AGFI)  
ซ่ึงนํา GFI มาปรับแกและคํานึงถึงขนาดของตัวแปรและกลุมตัวอยาง  คานี้ใชเชนเดียวกับ GFI       
คา GFI และAGFI ที่เขาใกล 1 แสดงวาตวัแบบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
 
 4.  คา RMSEA (root mean square error of approximation: RMSEA) เปนคาที่บงบอกถึง
ความไมสอดคลองของตัวแบบที่สรางขึ้นกับเมทริกความแปรปรวนรวมของประชากร คา RMSEA 
ที่ใชได และถือวาตัวแบบทีส่รางขึ้นสอดคลองกับตัวแบบไมควรเกนิ 0.08 
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 5.  ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ (root mean square residual: RMR)    
เปนดัชนีทีใ่ชเปรียบเทียบระดับความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษของโมเดลสองโมเดล  
เฉพาะกรณีที่เปนการเปรียบเทียบโดยใชขอมูลชุดเดียวกนั ดัชนี RMR บอกขนาดของสวนที่เหลือ
โดยเฉลี่ยจากการเปรียบเทยีบระดับความกลมกลืนของโมเดลสองโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษ และ
จะใชไดดีตอเมื่อตัวแปรภายนอกและตวัแปรสังเกตไดเปนตัวแปรมาตรฐานคาดัชน ีRMR ยิ่งเขา
ใกลศูนย แสดงวาโมเดลมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
 
 ถาผลการเปรียบเทียบตวัแบบเบื้องตนและตัวแบบสุดทายแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญ    
ทางสถิติ  แสดงวาแบบจําลองสมมติฐานการวิจัยไมสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  
มีขอผิดพลาดเกี่ยวกับทฤษฎี ตองมีการปรับแกแบบจําลองสมมติฐานตามคําแนะนําของโปรแกรม 
และนํามาดาํเนินการวิเคราะหใหมตั้งแตตนจนกวาผลการเปรียบเทยีบไมมีความแตกตางกัน  
 
 ในการปรับแบบจําลองของโมเดลนี้ ผูวิจยัสามารถผอนคลายขอตกลงเบื้องตนใหมี
ความสัมพันธระหวางความคลาดเคลื่อน d และ e โดยการเพิ่มเมทริกซ พารามิเตอร TH (theta-
delta-epsilon)  ซ่ึงเปนเมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางความคลาดเคลื่อน d และ e ในทาง
ปฏิบัติจะลากเสนความแปรปรวนรวมระหวาง d กับ e ไดในคําส่ัง MO ตองระบุ เมทริกซ TH กอน 
สวนใหญกําหนด TH = FU, FI แลวจึงกําหนดเปนพารามิเตอรอิสระ (FR) ในคูที่ตองการประมาณ
คาความแปรปรวนรวม การปรับแบบจําลองสามารถทําไดโดยใชคาดชันีดัดแปรโมเดล (model 
modification indices) 
 
 คาดัชนีดัดแปรโมเดล ซ่ึงเปนคาที่บงชี้วาโมเดลที่กําหนดหรือตั้งตามทฤษฎีนั้น สามารถ  
ทําการเปลี่ยนแปลงโมเดลใหสอดคลองกับความเปนจรงิไดอีกหรือไม โดยคาดัชนดีดัแปรตองมีคา  
เขาใกลศูนย แตถาคาที่ไดมากกวาหรือนอยกวาศูนยก็อาจตองทําการปรับโมเดลของการวิจัยที่ตั้งไว 
โดยการพิจารณาเสนทางของตัวแปรอิสระที่มีตอตัวแปรตาม  ซ่ึงอาจจะเพิ่มหรือลดเสนทางก็ได 
แลวทําการวิเคราะหเสนทางตั้งแตแรกอกีครั้ง ทําเชนนี้เร่ือยไปจนกวาดชันีดัดแปรมีคาเปนศูนย 
หรือเขาใกลศนูย จึงจะสามารถนําคาประมาณขนาดอิทธพิลไปใชในการอธิบายโมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุและผลได 
 
 การปรับเสนทางโดยการพจิารณาจากคาดัชนีดัดแปรแบบจําลอง (model modification 
indices) จะทําควบคูไปกับการพิจารณาถึงความเปนไปไดในทางทฤษฎี โปรแกรมจะไมแนะนํา   
ใหมีการปรับเสนทางในสมการโครงสรางระหวางตัวแปรแฝงภายนอกและตัวแปรแฝงภายใน  
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จะมีการปรับเสนทางในเมทริกซ LX, LY, TE, TD และ TH  ซ่ึงเปนตัวแปรสังเกตได การเพิ่ม 
เสนทางตามคําแนะนําของโปรแกรมจะเพิม่ในเสนทางทีม่ีคาดัชนีดัดแปรแบบจําลองมากที่สุด และ
ยังไมตัดเสนทางที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติออกกอน  เนื่องจากผูวิจยั พบวา เมื่อทําการเพิ่มเสนทาง
ตามคําแนะนําของคาดัชนีดดัแปรแบบจําลอง จะทําใหคาสัมประสิทธิ์เสนทางและคานัยสําคัญ   
ทางสถิติของแตละเสนทางจะเปลี่ยนแปลงไปดวย การพจิารณาวาคาสัมประสิทธิ์เสนทางระหวาง

ตัวแปร มีนยัสําคัญทางสถิติหรือไม สามารถตรวจสอบคา Beta > SE สองเทา แสดงวา มีนยัสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และหาก คา Beta > SE  3 เทา แสดงวา มีนยัสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  
การตัดเสนทางจะดําเนินการเมื่อโปรแกรมไมแนะนําใหเพิ่มเสนทางอีก จึงทําการตัดเสนทางที่ไมมี
นัยสําคัญทางสถิติออก แลวเพิ่มเสนทางใหมตามคําแนะนําของโปรแกรม ซ่ึงจะทําใหคา ไค-สแควร
และคาองศาอสิระลดลง  ผูวิจัยดําเนินการในลักษณะนี้ควบคูไปกับการตรวจสอบคาสัมประสิทธิ์
เสนทางใหมนียัสําคัญทางสถิติทุกเสนทาง  
 
 เมื่อปรับแบบจําลองสมมติฐานการวจิัยจนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษแลว 
จึงแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูล โดยการจําแนกคาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและ
อิทธิพลรวมของตัวแปรที่มอิีทธิพลตอตัวแปรผลตามรูปแบบความสมัพันธโครงสรางเชิงเสน 
 
 ขั้นตอนที่ 6  การแปลความหมายผลการวิเคราะหขอมูล (translation of result analysis)  
ซ่ึงหมายถึง การนําคาสัมประสิทธ์ิเสนทางทีไ่ดจากการคํานวณที่นาํมาใชในการอธิบายความสัมพนัธ
เชิงเหตุและผล โดยใชคาสัมประสิทธิ์เสนทางที่มีนัยสําคัญทางสถิติมาแทนคาในโมเดล คาสัมประสิทธิ์
เสนทางจะบอกขนาดอิทธิพลและทิศทางของตัวแปรเหตุตอตัวแปรผล โดยทิศทางของความสัมพันธ
เชิงเหตุและผลนั้นมีสองประเภท คือ อิทธพิลทางตรงและอิทธิพลทางออม 
 

งานวิจัยท่ีเก่ียวของ 
 
 นิชาภา  ประสพอารยา (2543) วิจยัเร่ือง การศึกษาการบรหิารงานบุคคลในโรงเรียน
ประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน กรุงเทพมหานคร  ผลการวิจยัพบวา 
โรงเรียนสวนใหญมีการสภาพการบริหารงานบุคคล 11 ดาน ตามแนวคิดของ Castetter สวนปญหา 
แยกออกไดเปนสอง ระดับ คือ 1) กลุมที่มีปญหาอยูในระดับนอยไดแก การวางแผนกําลังคน  
การสรรหา การคัดเลือก การประเมินผลการปฏิบัติงาน การพัฒนา และคาตอบแทน 2) กลุมที่มี
ปญหาระดับนอยที่สุดไดแก การนําเขาสูหนวยงาน การปฏิบัติงานอยางตอเนื่อง ความมั่งคงใน 
การปฏิบัติงาน การไกลเกลี่ยปญหาดานบุคคล และการใหบริการขอมูลขาวสาร 
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 สาธิต  ร่ืนเริงใจ (2549) ศกึษาเรื่อง ปจจัยเชงิสาเหตุที่สงผลตอความผูกพันตอองคการของ
ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาชั้นพืน้ฐาน  ผลการศึกษาพบวา 
1) ลักษณะองคการมีอิทธิพลโดยตรงตอความผูกพันตอองคการ และมีอิทธิพลทางออมผานลักษณะ
งานและลักษณะบุคคลดานจิตวิสัย 2) ลักษณะบุคคลดานชีวสังคมมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพนั
ตอองคการและมีอิทธิพลทางออมผานคณุลักษณะดานจติวิสัย 3) ภาวะผูนําผูบริหารมีอิทธิพลทางตรง
ตอองคการและมีอิทธิพลทางออมผานลักษณะงาน ลักษณะบุคคลดานจิตวิสัย การรับรูในบทบาท 
ความเชื่อถือระหวางบุคคลและบรรยากาศในโรงเรียน 4) ความเชื่อถือระหวางบุคคลมีอิทธิพล
ทางตรงตอความผูกพันตอองคการ 5) ลักษณะงานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการ และ
มีอิทธิพลทางออมผานลักษณะบุคคลดานจิตวิสัย 6) ลักษณะบุคคลดานจิตวิสัยมีอิทธิพลทางตรง 
ตอความผูกพนัตอองคการ 7) การรับรูในบทบาทมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการ และ 
8) บรรยากาศในโรงเรียนมอิีทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคการ 
 
 อมร  โททํา (2551) ศึกษาผลกระทบของความยุติธรรมในองคกรที่มีตอแรงจูงใจใน 
การทํางานและเจตนาในการลาออกจากงานของนักบัญชธุีรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอในประเทศไทย 
พบวา 1) นักบญัชีธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอ มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบัการมีความยตุิธรรมใน
องคกรโดยรวมและเปนรายดานทุกดานไดแก ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ และดานการมี
ปฏิสัมพันธตอกัน อยูในระดบัมาก 2) นกับญัชีธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอ มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบั
การมีแรงจูงใจในการทํางานโดยรวมและเปนรายดานทกุดาน ไดแกดานความมุงมั่นที่จะทําให
เปาหมายบรรลุผลสําเร็จ ดานการรับรูเปาหมายที่จะไดรับสวนบุคคล และดานการรับรู
ความสัมพันธระหวางปริมาณของผลงานและการประสบความสําเร็จ อยูในระดับมาก 3) นกับัญชี
ธุรกิจอตุสาหกรรมสิ่งทอ มีความคิดเหน็ดวยเกี่ยวกับการมีเจตนาในการลาออกจากงานโดยรวม   
อยูในระดับนอย 4) นกับัญชีธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอ มีความคิดเหน็ดวยเกีย่วกับเจตนาใน 
การลาออกจากงาน ในประเด็นเกีย่วกับการสามารถหางานใหมทีเ่หมาะสมกับตนเองไดไมยากใน
ภาวะเศรษฐกจิปจจุบัน อยูในระดับปานกลาง 5) นักบัญชีธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอที่มีประเภทธุรกิจ
แตกตางกัน มคีวามคิดเหน็ดวยเกี่ยวกับการมีความยุติธรรมในองคกร ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน
แตกตางกัน 6) นักบัญชีอุตสาหกรรมสิ่งทอที่มีรูปแบบธุรกิจแตกตางกนั มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบั
การมีความยุตธิรรมในองคกร โดยรวมเปนรายดานทกุดานไดแก ดานผลตอบแทน ดานกระบวนการ 
และดานการมปีฏิสัมพันธตอกันแตกตางกนั 7) นักบัญชธุีรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอ ที่มีประเภทธุรกจิ
แตกตางกัน มคีวามคิดเหน็ดวยเกี่ยวกับการมีแรงจงูใจในการทํางานโดยรวมแตกตางกัน 8) นกับัญชี
ธุรกิจอุตสาหกรรมสิ่งทอที่มีรายไดจากการดําเนินงานตอปแตกตางกนั มีความคิดเห็นดวยเกี่ยวกบั
การมีเจตนาในการลาออกจากงาน ในประเด็นที่เกี่ยวของกับการสามารถหางานใหมที่เหมาะสมกบั
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ตนเองไดไมยากในสภาวะเศรษฐกิจปจจบุัน 9) ความยตุิธรรมในองคกร ดานผลตอบแทนมี
ความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับแรงจูงใจในการทํางานโดยรวม และดานการรับรูเปาหมาย
ที่จะไดรับสวนบุคคล 10) ความยุติธรรมในองคกร ดานกระบวนการ มีความสัมพันธและผลกระทบ
เชิงบวกกับแรงจูงใจในการทํางานโดยรวม และดานการรับรูความสัมพันธระหวางปริมาณของ
ผลงานและการประสบความสําเร็จ 11) ความยุติธรรมในองคกร ดานการมีปฏิสัมพันธตอกัน 
มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงบวกกับแรงจูงใจในการทํางานโดยรวม ดานการรับรูเปาหมาย 
ที่จะไดรับสวนบุคคลและดานการรับรูความสัมพันธระหวางปริมาณของผลงานและการประสบ
ความสําเร็จ 12) ความยตุิธรรมในองคกร ดานผลตอบแทนมีความสัมพันธและผลกระทบเชิงลบ 
กับเจตนาในการลาออกจากงาน 13) แรงจงูใจในการทํางาน ดานการรับรูเปาหมายทีจ่ะไดรับ 
สวนบุคคลมีความสัมพันธและผลกระทบเชิงลบกับเจตนาในการลาออกจากงาน และ 14) แรงจูงใจ
ในการทํางาน ดานการรับรูความสัมพันธระหวางปริมาณของผลงานและการประสบความสําเร็จ  
มีความสัมพันธและผลกระทบเชิงลบกับเจตนาในการลาออกจากงาน 
 
 นิเวศน  อุดมรตัน (2548) วิจยัเรื่อง รูปแบบการบริหารจดัการโรงเรยีนเอกชนระดับการศึกษา
ขั้นพื้นฐานในประเทศไทย ที่เกี่ยวของกับวิจัยนี้ คือ ในองคประกอบที่สามดานการบริหารงานบุคคล 
(การบริหารทรัพยากรมนษุย) พบวา 1) มีอัตราสวน จํานวนครูตอจํานวนนักเรยีนเปนไปตามเกณฑ
ที่กระทรวงศกึษาธิการกําหนด 2) โรงเรียนเอกชนตั้งใหมควรมีฐานะเปนนิติบุคคล 3) ครูผูสอน 
ควรมีวุฒิขั้นต่าํปริญญาตรีทางการศึกษา 4) ครูผูสอนควรจบสาขาวิชาเอกตรงตามวิชาที่ทําการสอน 
5) จัดใหครูไดรับการฝกอบรมอยางนอยปละ 2 สัปดาหทกุป 6) การใหสวัสดิการไมต่าํกวา 
ที่ขาราชการได รับแตเปลี่ยนวิธีการจดัใหเหมาะสม 7) การจางบุคลากรใชระบบสัญญาจางเปน
ระบบโดยไดรับการคัดเลือกจากคณะกรรมการสถานศึกษา 8) โรงเรียนเอกชนควรจะมีโครงสราง
เงินเดือน ครูและบุคลากรอยางชัดเจน 9) การใหออกจากงานควรไดรับความเหน็ชอบจาก
คณะกรรมการสถานศึกษาเอกชน 10) สถานศึกษาเอกชนควรจัดใหมีกองทุนสงเสริมสวัสดิการแก
บุคลากร 11) การบริหารงานบุคคลควรดําเนินงานในรปูแบบคณะกรรมการ 12) โรงเรียนเอกชน
ควรกํากับดแูลและสงเสริมใหครูประพฤตปิฏิบัติตามระเบียบแบบแผนของโรงเรียน  ตลอดจน
จรรยามารยาทในวิชาชพีครู 13) คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานควรประกอบดวยผูแทน
ครู 14) รูปแบบการพัฒนาบคุลากรควรดําเนินการจดัอบรม 15) รูปแบบการพัฒนาบคุลากรควร
ดําเนินการจัดทําแผนพัฒนา 16) การกําหนดคาจางควรกําหนดตามวฒุิการศึกษา 17) คณะกรรมการ
ประเมินผลการปฏิบัติงานควรประกอบดวยผูแทนนักเรียน 18) คณะกรรมการประเมินผล 
การปฏิบัติงานควรประกอบดวยผูแทนคณะกรรมการบรหิารสถานศึกษาเอกชน 19) สงเสริมใหครู
ไดรับการศึกษาในระดับที่สูงขึ้น 20) คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานควรประกอบดวย
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ผูแทนผูปกครอง 21) จัดใหครูไดไปศึกษาดูงานอยางนอยปการศึกษาละหนึ่งครั้ง 22) รูปแบบ     
การพัฒนาบุคลากรควรดําเนนิการนิเทศ 23) การกําหนดคาจางควรกําหนดตามความรูความสามารถ  
24) การประเมนิผลกานปฏิบัติงานใหทกุฝายมีสวนรวมในรูปคณะกรรมการสถานศึกษาเอกชน 
 25)คณะกรรมการประเมินผลการปฏิบัติงานควรประกอบดวยผูบริหารโรงเรียนเอกชน และ  
26) การกําหนดคาจางควรกําหนดตามประสบการณ 
 
 ปาริชาติ  ตันตวิัฒน (2538) ศกึษาเรื่อง ปจจยัสวนบุคคลกบัความพึงพอใจในการทํางาน     
ที่เกี่ยวของกับความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงาน ของพยาบาลประจําการในกรุงเทพมหานคร สังกัด
กรมการแพทย กระทรวงสาธารณสุข  ผลการศึกษาพบวา 1) พยาบาลประจําการอายุ 30-40 ป  
มีความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานสูงกวากลุมอ่ืน 2) ไมพบความแตกตางระหวางความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพยาบาลประจําการทีย่งัไมสมรสกับพยาบาลประจาํการที่สมรสแลว 3) พยาบาล
ประจําการที่จบการศึกษาระดับปริญญาตรีมีความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานสูงกวาพยาบาล
ประจําการที่จบการศึกษาต่ํากวาระดับปรญิญาตรี 4) พยาบาลประจําการที่มีระยะเวลาในการทํางาน
นอย (1-10 ป) มีความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานสูงกวาพยาบาลประจําการที่มีระยะเวลาใน 
การทํางานมาก (10 ปขึ้นไป) 5) พยาบาลประจําการที่มีความพึงพอใจในการทํางานต่าํมีความตั้งใจ 
ที่จะลาออกจากงานสูงกวาพยาบาลประจําการที่มีความพึงพอใจในการทาํงานสูง 6) ไมมีปฏิสัมพันธ
ระหวางอายุกบัความพึงพอใจในการทํางานที่มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาล
ประจําการ แตพบวาความพึงพอใจในการทาํงาน มีผลตอความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานของ
พยาบาลประจาํการ 7) ไมมีปฏิสัมพันธระหวางสถานภาพสมรสกับความพึงพอใจในการทํางานที่มี
ผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลประจําการ แตพบวา ความพึงพอใจในการทํางาน 
มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลประจําการ 8) ไมมปีฏิสัมพันธระหวางระดับ
การศึกษากับความพึงพอใจในการทํางานทีม่ีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาล
ประจําการ แตพบวาความพึงพอใจในการทาํงาน มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาล
ประจําการ 9) ไมมีปฏิสัมพันธระหวางระยะเวลาในการทํางานกับความพึงพอใจในการทํางานที่มี
ผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลประจําการ แตพบวาความพึงพอใจในการทํางาน 
มีผลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลประจําการ 10) ความพึงพอใจในการทํางาน       
มีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน และ 11) ปจจัยสวนบุคคล และความพงึ
พอใจในการทาํงานรวมกนัทาํนายความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลประจําการได 
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 สมจิตร  อุดม (2547) วจิัยเรือ่ง ปจจัยที่สงผลตอความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเอกชน
ระดับประถมศึกษาในภาคใต  ผลการวิจัยที่เกี่ยวของกับการวิจยันี้ มีดังนี้ 1) บรรยากาศโรงเรียน 
ปฏิบัติอยูในระดับดีมาก แสดงวาบรรยากาศโรงเรียนสงผลตอความสําเร็จในการบริหารสถานศึกษา
เอกชน 2) วิสัยทัศนผูบริหาร ปฏิบัติอยูในระดับมาก แสดงวาวิสัยทัศนผูบริหารสงผลตอการบริหาร
สถานศึกษาเอกชน 3) พฤตกิรรมผูนําแบบมีสวนรวม ปฏิบัติอยูในระดบัมาก แสดงวาพฤติกรรม
ผูนําแบบมีสวนรวมสงผลตอความสําเร็จในการบริหารสถานศึกษาเอกชน และ 4) ความพึงพอใจ  
ในการทํางานของครู ปฏิบัติอยูในระดับมาก แสดงวาความพึงพอใจในการทํางานของครูสงผลตอ
ความสําเร็จในการบริหารโรงเรียนเอกชน 
 
 เพชรมณี  วิริยะสืบพงศ (2545) วิจยัเรื่อง การพัฒนาตวับงชี้รวมคณุภาพกระบวนการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยของวิทยาลัยพยาบาล สังกัดสถาบันพระบรมราชชนก กระทรวงสาธารณสุข  
มีผลการวิจัยเกี่ยวกับการลาออกจากงานและการบริหารทรัพยากรมนษุยที่นาสนใจ จาการวจิัยพบวา 
ตัวบงชี้รวม การออกจากงาน มีคาน้ําหนกัองคประกอบสูง (.79)  ซ่ึงสะทอนดวยขอมูลเชิงประจักษ
วา ตัวบงชี้รวมดานการออกจากงาน มีความสําคัญตอคุณภาพการบริหารทรัพยากรมนุษย 
 
 จารุพร  แสงเปา (2542) วจิยัเร่ือง ปจจยัทีม่ีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของ
พยาบาลวิชาชพีในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร มีผลการวิจัยดังนี้ 1) โมเดล
ความสัมพนัธโครงสรางเชิงเสนความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวชิาชพีเปนโมเดลทีด่ีทีสุ่ด 
มีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษและสมารถนํามาอธิบายความแปรปรวนของความตั้งใจทีจ่ะ
ลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพได 2) ตัวแปรแฝงภายในทกุตัวในโมเดลที่พัฒนาขึ้นมีอิทธิพล
ทางตรงและทางออมตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพตัวแปรทีม่ีอิทธิพล
ทางตรงสูงสุด คือ ความผูกพนัตอวิชาชีพ ตวัแปรที่มีอิทธพิลทางออมคือการสนับสนุนทางสังคม 
และ 3) ตัวแปรภายนอกทั้งสองตัวแปรไดแก บุคลิกภาพความเขมแข็ง และปจจัยคุณลักษณะของงาน 
มีอิทธิพลทางตรงและทางออมตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ และผลการวิจัย
ยังพบอีกวา ตวัแปรที่สําคัญโดยมีอิทธิพลทางตรงตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาล
วิชาชีพ คือตัวแปรความผูกพันตอวิชาชีพ ความพึงพอใจในงาน ความเหนื่อยหนายในงาน และ
บุคลิกภาพความเขมแข็ง แสดงวาถาพยาบาลวิชาชีพมีบคุลิกภาพความเขมแข็งมาก มคีวามพึงพอใจ
ในงานที่ปฏิบตัิอยูในระดับมาก จะมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานนอย และถามีความผูกพันตอ
วิชาชีพมากก็จะมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานนอยลงไปดวย แตถาพยาบาลวิชาชีพมีความเหนื่อย
หนายในงานระดับมาก ก็จะสงผลใหพยาบาลมีความตั้งใจที่จะลาออกจากงานเพิ่มมากขึ้น  ดังนัน้
ผูบริหารทางดานการพยาบาลควรจะไดตระหนกัถึงตัวแปรเหลานี้ และนําไปจัดกจิกรรมที่จะ
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กอใหเกิดความผูกพันตอวิชาชีพใหมากขึ้นและมีความพึงพอใจในงานระดับสูง  ซ่ึงไดแก กิจกรรม
การจัดประชุมดานวิชาการในวิชาชีพพยาบาลอยางสม่ําเสมอ  เพื่อเปนการสงเสริมความรู
ความสามารถและการรวมกลุมพยาบาลวิชาชีพใหมกีิจกรรมรวมกัน  เพือ่กอใหเกิดประโยชนตอ
ความกาวหนาทางดานการพยาบาลและควรนําตัวแปรทั้ง 2 นี้ไปรวมพจิารณาในการจัดกิจกรรม     
ที่จะกอใหเกิดความผูกพันตอวิชาชีพพยาบาลใหมากยิ่งขึ้น 
 
 Ongori (2007) ศึกษาเรื่องการลาออกของพนักงาน พบวา การดําเนนิการขององคกร 
ผูบริหารจําเปนตองธํารงรักษาพนักงานไวใหอยูในองคกรดวยกลยุทธใดๆ ก็ตาม  เพราะวาพนักงาน
เปรียบเสมือนกระดกูสันหลังขององคกร พวกเขาตองการแรงจูงใจ การธํารงรักษาและคาจางที่
ยุติธรรม จึงจะทําใหพนักงานเหลานั้น ทํางานอยางเต็มความสามารถและผลกําไรก็จะกลับคืนมาสู
พนักงานเปนวฐัจักร  ดังนัน้ ผูบริหารควรตรวจสอบชองโหวที่อาจเปนสาเหตุใหพนกังานลาออก 
และอุดชองโหวนัน้เสีย  ซ่ึงจะทําใหพนกังานคงอยูในองคกรตอไป  
 
 Koys (2001) วจิัยเร่ืองผลของความพึงพอใจของพนักงาน พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ี
ขององคกร และการลาออกจากงาน ในองคกรที่มีประสิทธิภาพพบวา ผลที่ไดจากการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยทําใหองคกรเปนองคกรที่มีประสิทธิภาพมากกวาวิธีการอื่นๆ โดยเฉพาะอยางยิ่ง
พฤติกรรมการเปนสมาชิกทีด่ีขององคกรทําใหเกิดผลกําไรกลับมาสูองคกร และทายทีสุ่ด  
ความพึงพอใจของพนักงานสงผลโดยตรงกับความพึงพอใจของลูกคา 
 
 Kritsonis and Terry (2008) ทําการศึกษาเรือ่ง การลาออกของครูสงผลถึงการปฏิบัติการ
ดานวิชาการของนักเรียน  ผลจาการศึกษาบงชี้วา การลาออกของครู ไมเพียงแตกอใหเกิดปญหา 
การขาดแคลนครูเทานัน้ แตยงัทําใหคณุภาพของครูต่ําลงไปดวย จากขอมูลช้ีใหเหน็วา การที่คณุภาพ
ของครูต่ําลงทําใหผลการปฏิบัติงานของนกัเรียนในดานวิชาการต่ําลงไปดวย และเปนประเดน็รอน
ของประเทศสหรัฐอเมริกา 
 
 Garcia and Slate (2009) ศึกษาเรื่องการลาออกของครู โดยการวิเคราะหความคิดรวบยอด 
ผลการศึกษาพบวา การออกจากงานของครูแบงออกเปนสามประการ คือ 1) การยายที่ทํางาน  
อาจเปนงานชนิดเดิมแตยายสถานที่ หรืออาจเปนงานใหมสถานที่ใหมก็ได 2) การลาออก  
อาจเนื่องจากไดงานใหม หรือการลาออกเพราะเหตุผลสวนตวั และ 3) การเกษยีณอายุ และผลของ
การลาออกของครู ทําใหเกดิความขาดแคลนครู อยางหนกั ทําใหเกิดผลเสียหลายอยาง  ผูศึกษา 
จึงเสนอแนวทางแกไข ดวยวธีิดังตอไปนี้ 1) ใชกลยุทธธํารงรักษาครูที่มีคุณภาพสูงไวใหอยูใน 
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โรงเรียน 2) จดัใหมีโครงการสนับสนุนครู 3) จัดใหมีโครงการพี่เล้ียง หรือผูใหคําปรึกษา และ  
4) จัดใหมีส่ิงจงูใจใหครูไมลาออก เปนตน 
 
 Garcia, Slate, and Delgado (2009) ศึกษาเรื่อง เงนิเดือน ที่ตัง้โรงเรยีนและการลาออกของครู 
โดยมีวัตถุประสงคเพื่อวิเคราะหหาความสมัพันธระหวางที่ตั้งของโรงเรียนคุณลักษณะของครู และ
การลาออกของครู ในรัฐเทกซัส ประเทศสหรัฐอเมรกิา โดยการเปรียบเทียบอตัราสวนของการลาออก
ของครูกับเงินเดือน ในป 2003-2004, 2004-2005 และ 2005-2006  ผลการศึกษาพบวาชวงใด 
ที่เงินเดือนของครูสูง อัตราการลาออกของครูจะลดลง  
 
 Ingersoll (2001) ไดวิจยัเรื่อง การลาออกของครู การขาดแคลนครู และองคการของโรงเรียน 
โดยเปรียบเทยีบครูในโรงเรียนของรัฐบาลกับครูในโรงเรียนเอกชน พบวา เหตุผลที่ครูลาออกจาก
โรงเรียนไดแก 1) เกษยีณอาย ุ2) ตามมติของกรรมการโรงเรียน 3) เหตุผลสวนตัว 4) ไดงานใหม  
5) ไมพึงพอใจในงาน และเหตุผลที่ไมพึงพอใจในงานไดแก 1) ไมไดรับการสนับสนุนจากผูบริหาร 
2) เงินเดือนนอย 3) ปญหาวนิัยของนักเรียน 4) ไมไดรับการจูงใจจากโรงเรียน 5) นกัเรียนขาด
แรงจูงใจ 6) หองเรียนใหญเกินไป 7) มเีวลาเตรียมตัวนอย 8) ส่ิงแวดลอมที่ไมปลอดภัย 9) มีโอกาส
กาวหนาในอาชีพนอย 10) ไมไดรับการสนบัสนุนจากชุมชน 11) ถูกกาวกายการสอน 12) เพื่อนรวมงาน
ไมมีสมรรถนะเปนครูมืออาชีพ และ 13) ถูกเบียดบังเวลาสอน 
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บทที่ 3 
 

วิธีการวิจัย 
 
 การวิจยัเร่ือง ปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารที่สงผลตอการลาออกจากงานของครู 
โรงเรียนเอกชน มีวัตถุประสงคในการวิจัยดังนี ้
 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัปจจัยดานการบริหารที่สงผลตอการลาออกจากงานของครู 
โรงเรียนเอกชน 
 
 2.  เพื่อศึกษาปจจยัเชิงสาเหตดุานการบริหารทีส่งผลตอการลาออกจากงานของครู
โรงเรียนเอกชน 
 
 และมีระเบยีบวิธีการวิจยัดังตอไปนี ้
 
 1.  ประชากรและตัวอยาง 
 
 2.  เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 3.  การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 
 4. การหาคุณภาพของเครื่องมือ 
 
 5.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 6.  การวิเคราะหขอมูล 
 
 7.  สถิติที่ใชในการวิจัย 
 
 8.  สรุปขั้นตอนการดําเนินการวจิัย 
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ประชากรและตัวอยาง 
 
ประชากร 
 
 ประชากรทีใ่ชในการวจิัย คือ ครูในโรงเรยีนเอกชนประเภทสามัญศกึษา ในกรุงเทพมหานคร
และในสวนภมูิภาค ที่อยูในการกํากับดแูลของสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษา
เอกชน สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงศกึษาธิการ  ซ่ึงประกอบดวย ครูในโรงเรียน
เอกชนในกรุงเทพมหานคร จาํนวน 722 โรงเรียน และครูในโรงเรียนเอกชนในสวนภมูิภาค จํานวน 
2,378 โรงเรียน รวม 3,100 โรงเรียน (ขอมูล ณ วันที่ 15 ตุลาคม 2552) 
 
ตัวอยาง 
 
 ตัวอยางแบงออกเปน 2 กลุม ดังนี้คือ  
 
 1.  กลุมครูโรงเรียนเอกชนในกรงุเทพมหานคร จํานวน 172 คน จาก 86 โรงเรียน 
 
 2.  กลุมครูโรงเรียนเอกชนในสวนภูมิภาค จํานวน 546 คน จาก 273 โรงเรียน 
 
 ตัวอยางทีใ่ชในการวจิัยครั้งนี้ ไดเลือกโดยวิธีการสุมอยางมีระบบ (systematic random 
sampling) กําหนดโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศึกษาที่อยูในการกํากบัดูแลของสํานักบริหารงาน
คณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน สํานักงานปลัดกระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงศึกษาธิการ 
เปนหนวยวิเคราะห ดําเนินการสุมอยางมีระบบ  เนื่องจากขอมูลโรงเรยีนเอกชนไดจดัเรยีงตามลําดับ
หมายเลขไวแลว โดยแบงเปนโรงเรียนเอกชนในกรุงเทพมหานคร และโรงเรียนเอกชนในสวน
ภูมิภาค โรงเรียนทั้งหมดมีโอกาสเปนตัวแทนเทาๆ กัน จงึไดดําเนินการสุมตัวอยาง ดังนี้  ผูวิจยั 
เปดตารางเลขสุมของ Yamane (1967) เลือกที่ระดับความคลาดเคลื่อน รอยละ 5 จากจํานวน
ประชากร 3,100 โรงเรียน จาํนวนตวัอยางควรเปน 359 โรงเรียน แลวใหผูบริหารโรงเรียนที่เปน
ตัวอยาง เลือกครูที่สอนอยูในโรงเรียน ที่มปีระสบการณลาออกจากโรงเรียนเอกชนแหงอ่ืนมาแลว 
และขณะนีก้ําลังปฏิบัติการสอนอยูที่โรงเรียนที่เปนตวัอยาง จํานวนโรงเรียนละ 2 คน  เพื่อตอบ
แบบสอบถาม จึงมีจํานวนตวัอยางที่ตอบแบบสอบถามทั้งหมด 718 คน ขั้นตอนในการคํานวณหา
ตัวอยางที่เปนโรงเรียน มีดังนี้คือ  
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 1.  โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา ในสวนกรุงเทพมหานคร มีจํานวนทั้งหมด 722 
โรงเรียน คิดเปน 24 %ของโรงเรียนเอกชนทั้งหมด ตองการตัวอยาง 86 โรงเรียน ดําเนินการสุมโดย 
 
  1.1  หาคา I (ชวงทีใ่ชในการสุมตัวอยาง) = N/n 
        = 722/86 
        =           8.39 
 
  1.2  สุมหาตัวเลขตัง้ตนระหวาง 1-8 โดยใชวิธีจบัฉลาก ไดเลข 3 เปนเลขตั้งตน 
 
 2.  โรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา ในสวนภูมภิาค มีจํานวนทั้งหมด 2,378 โรงเรียน 
คิดเปน 76% ของโรงเรียนเอกชนทั้งหมด ตองการกลุมตัวอยาง 273โรงเรียน ดําเนินการสุมโดย 
 
       2.1  หาคา I (ชวงทีใ่ชในการสุมตัวอยาง) =  N/n  
        = 2378/273 
        = 8.71 
 
         2.2  สุมหาตัวเลขตัง้ตนระหวาง 1-9 โดยใชวิธีจบัฉลาก ไดเลข 2 เปนเลขตั้งตน 
 
 ดําเนินการสุมอยางมีระบบ จนกระทั่งไดโรงเรียนตามจํานวนที่ตองการ คือ 359 โรงเรียน
เปนโรงเรียนในกรุงเทพมหานคร จํานวน 86 โรงเรียน โรงเรียนในสวนภูมิภาค 273 โรงเรียน แลว
นํามารวมกนั และใชตวัอยางที่เปนครูในโรงเรียนเอกชนที่มีคุณสมบัติดังกลาวจํานวนโรงเรียนละ 
2 คน เปนตัวอยาง  ซ่ึงไดจํานวนของตวัอยางจากครูในโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศึกษาใน
กรุงเทพมหานคร จํานวน 172 คน และครูโรงเรียนเอกชนประเภทสามญัศึกษาในสวนภูมภิาค 
จํานวน 546 คน รวมทั้งส้ิน 718 คน  ซ่ึงเปนจํานวนตวัอยางที่ศึกษาเพยีงพอ   
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เคร่ืองมือท่ีใชในการเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้คือแบบสอบถาม จํานวนหนึ่งชุด แบงออกเปน 2 ตอน คือ  
 
 ตอนที่ 1  เปนแบบสอบถามลักษณะทางชวีสังคมของครู เชน เพศ อายุ สถานภาพ อายุงาน 
และประสบการณการทํางานในโรงเรียนเอกชนอื่นกอนที่จะมาอยูโรงเรียนในปจจุบนั ของผูตอบ
แบบสอบถาม 
 
 ตอนที่ 2  เปนแบบสอบถามความคิดเหน็ของครูที่มีตอภาวะผูนําของผูบริหาร การรับรู 
ในบทบาทของครู ความผูกพันตอองคกร และความพงึพอใจในการทํางานและลักษณะของ 
การออกจากงาน มีลักษณะเปนมาตรสวนประมาณคา (rating scale)  
 

การสรางเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
 
 การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย มีขัน้ตอนดังนี ้
 
 1.  ศึกษาคนควาเอกสาร วารสาร หนังสือ ตาํรา และงานวจิยัที่เกีย่วของกับปจจยัการบรหิาร
ที่สงผลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน  เพือ่กําหนดจุดมุงหมายของการวิจัย 
 
 2.  กําหนดกรอบแนวคดิจากการศึกษาเอกสาร วารสาร หนงัสือตํารา ใน 5 เรื่องตอไปนี ้
 
  2.1  ปจจัยดานภาวะผูนําของผูบริหาร ประกอบดวย 
 
    2.1.1  ภาวะผูนําแบบมุงความสัมพนัธ 
    2.1.2  ภาวะผูนําแบบมุงงาน 
    2.1.3  ภาวะผูนําแบบมุงการเปลี่ยนแปลง 
 
  2.2  ปจจัยดานการรับรูในบทบาทของครู ประกอบดวย  
 
    2.2.1  ความชัดเจนในบทบาท 
    2.2.2  ความขัดแยงในบทบาท 
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  2.3 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร ประกอบดวย 
 
    2.3.1 ความผูกพันตอโรงเรียน 
    2.3.2  ความผูกพันตองานสอน 
    2.3.3  ความผูกพันตออาชีพครู 
    2.3.4  ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน 
 
  2.4  ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย 
 
    2.4.1  ลักษณะงาน 
    2.4.2  คาตอบแทน 
    2.4.3  ความยุติธรรม 
 
  2.5  การออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน มี 3 องคประกอบ คือ  
 
    2.5.1  ยายสถานที่ทํางาน 
    2.5.2  ไมใสใจในการทํางาน 
    2.5.3  พฤติกรรมมีการเปลี่ยนแปลง 
 
 3.  สรางโมเดลสมมุติฐาน  ปจจัยเชิงสาเหตุทีส่งผลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียน
เอกชน จากกรอบแนวคดิที่ผูวิจัยไดศกึษา วเิคราะห สังเคราะห แนวคดิ ทฤษฎี เอกสาร และงานวจิัย
ที่เกี่ยวของและนํามาจดัลําดบัความสัมพันธโครงสรางเชิงเสน และการสงผลระหวางปจจัยตางๆ ได
โมเดลสมมุติฐานความสัมพนัธโครงสรางเชิงเสน ปจจัยที่สงผลทั้งทางตรง ทางออม ผานไปยัง 
การลาออกของครูโรงเรียนเอกชน 
 
 4.  สรางเครื่องมือที่ใชในการวิจยั เปนแบบสอบถาม ครูโรงเรียนเอกชนที่เคยมีประสบการณ
การลาออกจากงานจากโรงเรียนอ่ืนมากอนที่จะปฏิบัติการสอนอยูในโรงเรียนปจจุบนั  
 
 แบบสอบถามแบงออกเปน 2 ตอนไดแก 
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 ตอนที่ 1  ลักษณะทางชวีสังคมของผูตอบแบบสอบถาม ประกอบดวย 
 
 1.  เพศ 
 
 2.  อายุ 
 
 3.  อายุงานในโรงเรียนเอกชนโดยรวม 
 
 4. จํานวนโรงเรียนเอกชนที่เคยทํางานมากอนโรงเรียนปจจบุัน 
 
 ตอนที่ 2  ความคิดเห็นดานปจจัยในการบริหารจากการทํางานในโรงเรียนเดิมทีเ่คยมี
ประสบการณการลาออกจากงานมาแลว ประกอบดวย 
 
 1.  ปจจัยดานภาวะผูนําของผูบริหารผูวิจัยปรับปรุงมาจาก Leader Behavior Description 
Questionnaire (LBDQ) แบงออกเปน 3 ดาน คือ ภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธ จํานวน 10 ขอ 
ภาวะผูนําแบบมุงงาน จํานวน 8 ขอ ภาวะผูนําแบบมุงความเปลี่ยนแปลง จํานวน 8 ขอ โดยมี
ความหมายของคะแนนดังนี ้
 
  5 หมายถึง มีการปฏิบัติระดับมากที่สุด 
  4 หมายถึง มีการปฏิบัติระดับมาก 
  3 หมายถึง มีการปฏิบัติระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง มีการปฏิบัติระดับนอย 
  1 หมายถึง มีการปฏิบัติระดับนอยที่สุด 
 
 2.  แบบสอบถามปจจัยดานการรับรูในบทบาทของครู  ผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบการรับรู
ในบทบาทของ Rizzo, House, and Lirtzman (1970) แบงออกเปน 2 ดานคือ ความชัดเจนในบทบาท 
จํานวน 6 ขอ ความขัดแยงในบทบาท จํานวน 7 ขอ โดยมีความหมายของคะแนน ดังนี้ 
 
  5 หมายถึง มีการรับรูระดบัมากที่สุด 
  4 หมายถึง มีการรับรูระดบัมาก 
  3 หมายถึง มีการรับรูระดบัปานกลาง 
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  2 หมายถึง มีการรับรูระดบันอย 
  1 หมายถึง มีการรับรูระดบันอยที่สุด 
 
 3.  แบบสอบถามปจจยัดานความผูกพนัตอองคกร ผูวจิยัปรับปรุงมาจากแบบวดัความผูกพัน
ตอองคกร The Organization Commitment Questionnaire (OCQ) (Porter and Smith, 1970) และ 
แบบสอบถามของ สาธิต  ร่ืนเริงใจ (2549) แบงเปน 4 ดาน คือ ดานความผูกพันตอโรงเรียน จํานวน
9 ขอ ดานความผูกพันตองานสอน จํานวน 5 ขอ ความผูกพันตออาชีพครู จํานวน 6 ขอ และ 
ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน จํานวน 9 ขอ โดยมีความหมายของคะแนนดังนี ้
 
  5 หมายถึง มีความเหน็ดวยระดับมากทีสุ่ด 
  4 หมายถึง มีความเหน็ดวยระดับมาก 
  3 หมายถึง มีความเหน็ดวยระดับปานกลาง 
  2 หมายถึง มีความเหน็ดวยระดับนอย 
  1 หมายถึง มีความเหน็ดวยระดับนอยทีสุ่ด 

 
 4.  แบบสอบถามปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน  ผูวิจัยปรับปรุงมาจากแบบวัด
ความพึงพอใจ Minnesota Satisfaction Questionnaire (Weiss et al., 1967)  แบบสอบถามของ 
จันทรานี  สงวนนาม (2533) แบบสอบถามของ บุญเรือน  หมั้นทรัพย (2538) และแบบสอบถาม
ของ อมร  โททํา (2551) แบงเปน 3 ดาน คอื ดานลักษณะงาน จํานวน 7 ขอ ดานคาตอบแทน 
จํานวน 9 ขอ และดานความยุติธรรม จํานวน 9 ขอ โดยมีความหมายของคะแนน ดังนี้ 
 
  5 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่ง 
  4 หมายถึง เห็นดวย 
  3 หมายถึง เฉยๆ ไมแนใจ 
  2 หมายถึง ไมเห็นดวย 
  1 หมายถึง ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
  
 5.  แบบสอบถามดานการลาออกจากงาน  ผูวิจยัปรับปรุงมาจากแบบวดัการลาออกจากงาน 
Employee Turnover and exit Monitoring Procedures และปรับปรุงจากแบบสอบถามของ 
จารุพร  แสงเปา (2542) แบงพฤติกรรมในการลาออกจากงานเปน 3 ดาน คือ ยายสถานที่ทํางาน  
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จํานวน 6 ขอ ไมใสใจในการทํางาน จํานวน 5 ขอ และพฤติกรรมมีการเปลี่ยนแปลง จํานวน 5 ขอ 
โดยมีความหมายของคะแนน ดังนี ้
 
  5 หมายถึง ตรงตามความเปนจริงมากทีสุ่ด 
  4 หมายถึง ตรงตามความเปนจริง 
  3 หมายถึง ตรงตามความเปนจริงปานกลาง 
  2 หมายถึง ตรงตามความเปนจริงนอย 
  1 หมายถึง ตรงตามความเปนจริงนอยทีสุ่ด 

 

การหาคุณภาพของเครื่องมอื 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นจากการปรับปรุงจาก   
แบบวัดตางๆ แลวเสนอผูเชีย่วชาญดานการวิจัย และผูเชีย่วชาญดานการบริหารสถานศึกษาเอกชน
จํานวน 5 คน ไดแก 
 
 1.  ผูชวยศาตราจารยประเสริฐ  เรือนนะการ, Ph.D. คณะวิทยาศาสตรฯ มหาวิทยาลัย 
ราชภัฎเทพสตรี จังหวดัลพบุรี 
 
 2.  อาจารยเฉลิมชัย  หาญกลา, Ph.D. คณะครุศาสตร สาขาวิชาการบริหารการศกึษา 
มหาวิทยาลัยราชภัฏเทพสตรี จังหวดัลพบุรี 
 
 3.  อาจารยบุญเรือง  ศรีเหรัญ, Ph.D. คณะวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี สาขาวิชาฟสิกส
มหาวิทยาลัยราชภัฏวไลอลงกรณ จังหวดัปทุมธานี 
 
 4.  นายแสน  สมนึก, Ph.D. ศึกษานิเทศก สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 
สระบุรี เขต 2 
 
 5.  นายอภิสรรค  ภาชนะวรรณ, Ph.D. ศึกษานิเทศก สํานักงานเขตพื้นทีก่ารศึกษา
ประถมศึกษา สระบุรี เขต 2 
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 เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา (content validity) และภาษาที่ใช แลวนํามาหาคา IOC 
(index of item objective congruence) โดยใหเกณฑในการตรวจพิจารณาขอคําถาม ดังนี ้
  
 ใหคะแนน +1 ถาแนใจวาขอคําถามวัดไดตรงตามวัตถุประสงค 
 ใหคะแนน  0 ถาไมแนใจวาขอคําถามวัดไดตรงตามวัตถุประสงค 
 ใหคะแนน -1 ถาแนใจวาขอคําถามวัดไดไมตรงตามวัตถุประสงค 
 
 แลวนําผลคะแนนที่ไดจากผูเชี่ยวชาญทั้ง 5 ทาน มาคํานวณหาคา IOC โดยหาผลรวมของ
คะแนนในแตละขอ แลวหารดวยจํานวนผูเชี่ยวชาญ คัดเลือกเฉพาะขอคําถามที่มีคา IOC ตั้งแต  
0.50-1.00 คือ มีคาความเที่ยงตรงใชได และปรับปรุงแกไขตามขอเสนอแนะของผูเชีย่วชาญ  
แลวจึงนําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขเรยีบรอยแลวเสนออาจารยที่ปรึกษาและกรรมการ
วิทยานิพนธอีกครั้งกอนนําไปใชทดสอบหาความเชื่อมั่น (reliability) 
 
 นําแบบสอบถามที่ไดรับการปรับปรุงแลว มาใชเปนแบบสอบถามกับกลุมที่มีคุณสมบัติ 
เหมือนกับตวัอยางที่ใชในการวิจัย แลวนํามาหาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามทั้งฉบับ  
ดวยโปรแกรมคอมพิวเตอร ไดสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่น (reliability coefficients) เปน Alpha =  
0.9451  จากนัน้นําแบบสอบถามกลับมาปรับปรุงอีกครั้ง แลวจึงนําไปใชสอบถามกับตัวอยาง 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
 
 การเก็บรวบรวมขอมูล มีขั้นตอนการดําเนนิการดังนี ้
 
 1.  ขอหนังสือขออนุมัติเก็บขอมูลจากมหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ถึงผูบริหารโรงเรียน
เอกชนที่เปนตวัอยางเพื่อขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูลจากครูในโรงเรียนจํานวน
โรงเรียนละ 2 คน  
 
 2.  ผูวิจัยทําหนังสือถึงผูตอบแบบสอบถาม  เพื่ออธิบายจุดมุงหมายและความสําคัญของ
การวิจยั  พรอมทั้งขอความรวมมือตอบแบบสอบถาม 
 
 3. การเก็บขอมูล  ผูวิจัยเก็บขอมลูโดยทางไปรษณยี พรอมซองติดดวงตราไปรษณยีากร
เพื่ออํานวยความสะดวกในการสงแบบสอบถามคืนใหผูวิจัย 
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 4.  ไดรับแบบสอบถามคืนทั้งหมด ระหวางวนัที่ 28 ตุลาคม – 15 ธันวาคม 2553 จํานวน 
611 ฉบับ คิดเปนรอยละ 85.09  
 

การวิเคราะหขอมูล 
 
 ผูวิจัยไดดําเนนิการวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรมสําเร็จรูปคอมพิวเตอร สําหรับระดับ
ความคิดเหน็ใชเกณฑการใหคะแนน ดังนี้คอื 
 
 เห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน 5 คะแนน 
 เห็นดวย  ใหคะแนน 4 คะแนน 
 ปานกลาง ใหคะแนน 3 คะแนน 
 ไมเห็นดวย ใหคะแนน 2 คะแนน 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  ใหคะแนน 1 คะแนน 
 
 การแปลผลโดยใชเกณฑ 5 ระดับของ Likert (1970) ดังนี ้
 
 4.50-5.00 หมายถึง เห็นดวยอยางยิ่งในเรื่องที่เปนขอคําถาม 
 3.50-4.49 หมายถึง   เห็นดวยในเรื่องที่เปนขอคําถาม 

 2.50-3.49 หมายถึง   เห็นดวยในระดับปานกลางในเรื่องที่เปนขอคําถาม 

 1.50-2.49 หมายถึง   ไมเห็นดวยในเร่ืองที่เปนขอคําถาม 
 1.00-1.49 หมายถึง   ไมเห็นดวยอยางยิ่งในเรื่องที่เปนขอคําถาม 

 
สถิติท่ีใชในการวิจัย 

 
 ใชการวิเคราะหแบบจําลองสมการโครงสราง (structural equation model: SEM) 
ดวยโปรแกรม LISREL (linear structure relationship) ในคอมพิวเตอรแลวพิจารณาความสอดคลอง
ของโมเดลตามเกณฑ ดังนี้  
 
 1.  Chi-Square ถาโมเดลนั้นถูกตองและตัวอยางมีขนาดใหญพอ การวัด chi square  
จะถูกใชในการทดสอบทางสถิติ ถาคา chi square มีคามากจนมีนยัสําคัญทางสถิติ  นั่นคือ รูปแบบ 
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ไมสอดคลอง (bad fit) แตถาหากคานอยมาก จนไมมนีัยสําคัญทางสถิติ แสดงวารูปแบบสอดคลอง 
(good fit) 
 
 2.  Goodness-of-fit indices ถาคาดัชนี GFI และ AGFI มีคามากกวา 0.9 แปลไดวาโมเดล
สอดคลองกับขอมูล 
 
 3.  Root Mean Squared Residual ถาคา RMR มีคาอยูระหวาง 0 และ 1 ถามีคาต่ํากวา 0.05  
แปลวาโมเดลสอดคลองกับขอมูล 
 
 4.  ดัชนีเปรียบเทยีบโมเดล (comparative fit)  เปนดัชนีทีใ่ชเปรียบเทียบโมเดลพื้นฐานกบั 
โมเดลตามทฤษฎีหรือโมเดลตามสมมุติฐาน ไดแก 
 
 NFI จะบงชีเ้ปนจํานวนเปอรเซ็นตที่สอดคลอง ถาคา NFI มีคา 0.9 หมายความวา โมเดล 
ตามสมมุติฐาน สอดคลองกับขอมูลมากกวาโมเดลพื้นฐานถึง 90 % 
 
 IFI มีพิสัยระหวาง 0 ถึง 1 คายิ่งสูงยิ่งบงบอกถึงความสอดคลองของโมเดล 
 
 CFI มีพิสัยอยูระหวาง 0 ถึง 1 หากมีคาสูงถึง 0.9 แปลไดวา โมเดลตามสมมุติฐาน  
มีความสอดคลองกับขอมูล  
 
 RFI มีพิสัยอยูระหวาง 0 ถึง 1 ถามีคาสูงถึง 0.9 แปลไดวา โมเดลตามทฤษฎี 
มีความสอดคลองของขอมูล 
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บทที่ 4 
 

ผลการวิจัยและขอวิจารณ 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารที่สงผลตอการลาออกจากงานของครู
โรงเรียนเอกชนครั้งนี้ มีจุดประสงคเพื่อศึกษาปจจยัดานภาวะผูนําของผูบริหาร ปจจัยดานการรับรู
ในบทบาทของครู ปจจัยดานความผูกพนัตอองคกร และปจจยัดานความพึงพอใจในการทํางาน  
ที่สงผลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชนโดยแบงการนําเสนอเปน 4 ตอน ดังนี้  
 
 ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหเบื้องตน 
 
 ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
 
 ตอนที่ 3  ผลการวิเคราะหองคประกอบ 
 
 ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานการวิจยั  
 
 และเพื่อความเขาใจที่ตรงกัน ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณแทนตวัแปรแฝงและตัวแปรสังเกต
ไดที่ใชในการนําเสนอขอมูล ดังตอไปนี้   
 
สัญลักษณท่ีใชในการนําเสนอขอมูล  
 
 ตัวแปรแฝง 
 
 LED หมายถึง ภาวะผูนํา   
 ROL หมายถึง การรับรูในบทบาท 
 COM หมายถึง ความผูกพันตอองคกร 
 SAT หมายถึง ความพึงพอใจในการทํางาน 
 TUN หมายถึง การลาออกจากงาน 
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 ตัวแปรสงัเกตได 
 
 RELA หมายถึง ภาวะผูนําแบบมุงความสัมพนัธ   
 TASK หมายถึง ภาวะผูนําแบบมุงงาน 
 TRAN  หมายถึง ภาวะผูนําแบบมุงความเปลี่ยนแปลง 
 CLER หมายถึง ความชัดเจนในบทบาท 
 CONF หมายถึง ความขัดแยงในบทบาท  
 SCHL หมายถึง ความผูกพันตอโรงเรียน 
 OCCU หมายถึง ความผูกพันตออาชีพครู 
 TECH หมายถึง ความผูกพันตองานสอน  
 PEER หมายถึง ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน   
 JOBC  หมายถึง ความพึงพอใจในลักษณะงาน 
 EXPN หมายถึง ความพึงพอใจในคาตอบแทน 
 JUDG หมายถึง ความพึงพอใจในความยุติธรรม 
 MOVE หมายถึง ยายสถานที่ทํางาน 
 IGNR หมายถึง ไมใสใจในการทํางาน 
 CHGE หมายถึง พฤติกรรมมีการเปลี่ยนแปลง  
 

ผลการวิจัย 
 
ตอนที่ 1  ผลการวิเคราะหเบื้องตน 
 
 การวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวอยาง  เพือ่ใหทราบลักษณะของตัวอยางและลักษณะ 
การแจกแจงของตัวแปร โดยใชสถิติพื้นฐานไดแก คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ยเลขคณิต  
คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาความเบ คาความโดง ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป ไดผลการวิเคราะห
ขอมูล ดังตารางที่ 1 และตารางที่ 2  
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ตารางที่ 1  จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม 
(n=611) 

สภาพทั่วไป จํานวน  (คน) รอยละ 

เพศ   
 ชาย 68 11.1 
 หญิง 543 88.9 
อายุ   
 ไมเกิน 30 ป 147 24.1 
 31-40ป 243 39.8 
 41-50ป 155 25.4 
 51ปขึ้นไป 66 10.8 
 ไมเกิน 5 ป 193 31.6 
อายุงานที่ทํางานในโรงเรียนเอกชนโดยรวม   
 6-10 ป 160 26.2 
 11-15 ป 107 17.5 
 16 ปขึ้นไป 151 24.7 

จํานวนโรงเรียนเอกชนท่ีทานเคยทํางานมากอนโรงเรียน
ปจจุบัน 

  

 ไมเกิน 2 แหง 485 79.4 
 3-4 แหง 111 18.2 
 5 แหงขึ้นไป 15 2.4 

 
 จากตารางที่ 1 พบวา ตวัอยางครั้งนี้มีทั้งหมด 611 คน จากตัวอยางจํานวน 718 คน  
เปนเพศหญิง มากที่สุด จํานวน 543 คน คดิเปนรอยละ 88.9 และเพศชาย จํานวน68 คน คิดเปนรอยละ 
11.1 อายุระหวาง 31-40 ป มากที่สุด จํานวน 243 คน คดิเปนรอยละ 39.8 มีอายกุารทาํงานในโรงเรยีน
เอกชนไมเกนิ 5 ป มากที่สุด จํานวน 193 คน คดิเปนรอยละ 31.6 ผูตอบแบบสอบถามมีประสบการณ
อยูในโรงเรียนเอกชนที่เคยทาํงานมากอนทีจ่ะมาอยูโรงเรียนปจจุบันไมเกิน 2 แหง มากที่สุด คือ 
485 คน คิดเปนรอยละ 79.4  รองลงมา คือ 3-4 แหง จํานวน 111 คน คิดเปนรอยละ 18.2 และ 
นอยที่สุด คือ 5 แหงขึ้นไป จาํนวน 15 คน หรือคิดเปนรอยละ 2.4 ตามลาํดับ  
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ตารางที่ 2  คาสถิติแสดงลักษณะการแจกแจงของตัวแปรที่ใชในการวจิัย 
(n=611) 

ตัวแปร Mean S.D. 
ความเบ 

(skewness) 
ความโดง 
(kurtosis) 

ภาวะผูนําของผูบริหาร (LED)     
แบบมุงความสัมพันธ (RELA) 3.59 0.91 -0.61 0.12 
แบบมุงงาน (TASK) 3.89 0.74 -0.41 -0.17 
แบบมุงการเปลี่ยนแปลง(TRAN) 3.59 0.88 -0.22 0.61 
การรับรูในบทบาทของครู (ROL)     
ความชัดเจนในบทบาท (CLER) 4.22 0.52 -0.43 -0.10 
ความขัดแยงในบทบาท (CONF) 2.82 0.88 0.05 -0.44 
ความผูกพันตอองคกร (COM)     
ความผูกพันตอโรงเรียน (SCHL) 3.42 0.47 0.51 0.83 
ความผูกพันตออาชีพ (OCCU) 4.53 0.56 -1.28 1.08 
ความผูกพันตองานสอน (TECH) 4.35 0.51 -0.69 0.19 
ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน (PEER) 4.19 0.58 -0.32 -0.37 
ความพึงพอใจในการทํางาน (SAT)     
ความพึงพอใจในลักษณะงาน (JOBC) 3.58 0.99 -0.52 -0.37 
ความพึงพอใจในคาตอบแทน (EXPN) 3.09 0.75 -0.29 0.01 
ความพึงพอใจในความยุติธรรม (JUDG) 3.46 0.52 0.01 0.29 
การลาออกจากงาน (TUN)     
ยายสถานที่ทํางาน (MOVE) 2.43 0.87 0.17 -0.84 
ไมใสใจในการทํางาน (IGNR) 1.43 0.70 0.14 0.28 
พฤติกรรมมีการเปลี่ยนแปลง (CHGE) 1.20 0.53 0.53 0.46 

 
 จากตารางที่ 2  เมื่อพิจารณาตวัแปรปจจัยภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) พบวา ผูตอบ
แบบสอบถามมีความเหน็วา ผูบริหารมีภาวะผูนํา ทั้ง 3 แบบ คือ แบบมุงความสัมพันธ (RELA) 
แบบมุงงาน (TASK) และแบบมุงการเปลี่ยนแปลง (TRAN) มีคาเฉลี่ยความคิดเหน็ตัง้แต 3.59-3.89  
โดยตัวแปรภาวะผูนําแบบมุงงาน (TASK) มีคาสูงที่สุด  สวนภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธ 
(RELA) มีคาเทากันกับภาวะผูนําแบบมุงความเปลี่ยนแปลง (TRAN) แสดงวาผูบริหารโรงเรียน
เอกชนสวนใหญยังคงใหความสําคัญกับงาน จึงทําใหคาเฉลี่ยภาวะผูนําแบบมุงงาน (TASK)  
อยูในระดับสูง 
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 เมื่อพิจารณาตวัแปรปจจัยการรับรูในบทบาทของครู (ROL) พบวา ผูตอบแบบสอบถาม 
มีความเหน็วา ครูมีการรับรูในบทบาท (CLER) มีคาเฉลี่ยความคิดเหน็อยูที่ 4.22  สวนดาน 
ความขัดแยงในบทบาท (CONF) มีคาเฉลี่ยของความคิดเห็นอยูที่ 2.82 แสดงวาผูตอบแบบสอบถาม
ซ่ึงเปนครูในโรงเรียนเอกชน มีความชัดเจนในบทบาทของการเปนครู จงึทําใหการรับรูในบทบาท 
(CLER) มีคาเฉลี่ยสูง 
 
 เมื่อพิจารณาตวัแปรปจจัยความผูกพันตอองคกร (COM) พบวา ผูตอบแบบสอบถาม 
มีความเหน็วา ครูมีความผูกพันตอองคกร มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นตั้งแต 3.42-4.53 โดยความผูกพนั
ตออาชีพ (OCCU) มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด  รองลงมา คือ ความผูกพันตองานสอน (TECH) และ 
ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน (PEER)  สวนความผูกพนัตอโรงเรียน (SCHL) มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด 
แสดงวา ครูมคีวามผูกพันตออาชีพครูและมีความผูกพันตองานสอนมาก แตที่มีประสบการณ
ลาออกจากโรงเรียน  เพราะมีความผูกพันตอโรงเรียนนอยกวาดานอืน่ๆ 
 
 เมื่อพิจารณาตวัแปรปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน (SAT) พบวา ผูตอบแบบสอบถาม 
มีความเหน็วา ครูมีความพึงพอใจในการทาํงาน มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นตั้งแต 3.09-3.58 โดยครู 
มีความพึงพอใจในลักษณะงาน (JOBC) มากที่สุด  รองลงมา คือ ความพงึพอใจในความยุติธรรม 
(JUDG) และความพึงพอใจในคาตอบแทน (EXPN) นอยที่สุด มีคาเฉลี่ย 3.58, 3.46 และ 3.09  
แสดงวาครูมีความพึงพอใจในคาตอบแทนจากโรงเรียนเอกชนนอย เปนสาเหตุที่ทําใหออกจากงาน  
 
 เมื่อพิจารณาตวัแปรการลาออกจากงาน (TUN) พบวา ครูมีความคิดเหน็ในระดบันอย โดยมี
คาเฉลี่ยความคิดเห็นตั้งแต 1.20-2.43โดยครูมีการยายสถานที่ทํางาน (MOVE) มากที่สุด  รองลงมา
คือ ไมใสใจในการทํางาน (IGNR) และพฤติกรรมมีการเปลี่ยนแปลง (CHGE) นอยทีสุ่ด มีคาเฉลี่ย 
2.43, 1.43 และ 1.20 ตามลําดับ  แสดงวาครูทีที่มีประสบการณลาออกจากโรงเรียนเอกชนที่มี
ผูบริหารมีภาวะผูนําสูง มีความชัดเจนในบทบาทการทํางาน มีความผูกพันตออาชีพครูสูง และ 
มีความพึงพอใจในลักษณะงาน จะมกีารลาออกจากโรงเรยีนนอย ถึงแมวาจะมีการลาออก ก็เปน 
แตเพยีงยายสถานที่ทํางาน แตยังคงประกอบอาชีพครูเหมือนเดิม  
 
 เมื่อพจิารณาคาความเบ (skewness) หรือขนาดความไมสมมาตรของการแจกแจงในภาพรวม 
พบวา ตวัแปรทั้งหมดมีคะแนนสูงกวาคาเฉล่ีย (คาความเบเปนลบ) เมือ่พิจารณาคาความโดง 
(kurtosis) พบวา ตัวแปรทุกตัวมีคาความโดงต่ํากวาปกต ิ(ความโดงนอยกวา 3) แสดงวา ขอมูล 
มีการแจกแจงคอนขางปานหรือโคงนอย และมีการกระจายของขอมูลมาก  
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 ผลการวิเคราะหทําใหทราบลักษณะของตวัอยาง และทราบลักษณะการกระจายของขอมูล 
ตลอดจนความคิดเห็นของผูตอบแบบสอบถามที่มีตอตวัแปรปจจัยดานตางๆ หลังจากนัน้จึงนําขอมูล
มาหาคาความเชื่อมั่นของตัวแปรตามวิธีของ Cronbach (1970) (Cronbach’s alpha) พบวา  
คาความเชื่อมัน่ของทุกตัวแปรสังเกตไดมคีามากกวา 0.80  คาอํานาจจําแนกรายขอ (corrected item-
total correlation)  มีคามากกวา 0.2  และขอคําถามทั้งหมดมีคาความเชือ่มั่นของแบบสอบถาม 
เมื่อตัดขอคําถามขอนั้นออก (Cronbach’s alpha if item deleted) ต่ํากวาหรือเทากับคาสัมประสิทธิ์
แอลฟาของ Cronbach (1970) แสดงวา ทุกขอคําถามเปนคําถามที่ดี กลาวคือ ความสมัพันธระหวาง
ตัวแปรสังเกตไดและตวัแปรแฝงที่ตั้งใจจะวัด มีคาความเที่ยงของตัวแปรสังเกตไดแตละตัวใน 
การวัดตวัแปรแฝงใกลเคียงกนั  
 
ตอนที่ 2  ผลการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรท่ีใชในการวิจัย  
 
 การวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสงัเกตได ในรูปแบบความสัมพันธ
เชิงสาเหตุคร้ังนี้ วิเคราะหดวยโปรแกรมสําเร็จรูป โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน ทําให
ไดเมตริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได สําหรับเปนขอมูลเพื่อการวิเคราะหโมเดล LISREL
ตอไป ผลการวิเคราะหแสดงไดดังตารางที่ 3 
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ตารางที่ 3  คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปร     
               สังเกตได 
 
 SCHL OCCU TECH PEER JOBC EXPN JUDG MOVE IGNR CHGE RELA TASK TRAN CLER CONF 

SCHL 1               

OCCU .340** 1              

TECH .475** .546** 1             

PEER .423** .357** .524** 1            

JOBC .492** .182** .289** .318** 1           

EXPN .464** .281** .287** .277** .594** 1          

JUDG .490** .280** .316** .330** .362** .462** 1         

MOVE .509** .213** .187** .470** .327** .337** .367** 1        

IGNR .378** .275** .196** .321** .538** .473** .217** .542** 1       

CHGE .257** .241** .209** .637** .423** .619** .482** .340** .660** 1      

RELA .534** .221** .279** .227** .698** .606** .433** .379** .480** .409** 1     
TASK .435** .420** .296** .347** .580** .405** .208** .242** .413** .678** .583** 1    

TRAN .491** .579** .273** .307** .748** .622** .374** .329** .561** .525** .827** .703** 1   

CLER .520** .390** .593** .458** .357** .330** .222** .173** .168** .199** .434** .536** .435** 1  

CONF .313** .285** .403** .306** .430** .580** .110** .372** .293** .213** .107** .110** .468** .665** 1 

Mean 3.94 4.53 4.35 4.18 3.57 3.29 3.39 3.87 4.57 4.79 3.58 3.88 3.58 4.21 3.33 

S.D. 0.54 0.56 0.51 0.57 0.99 0.75 0.50 0.79 0.70 0.53 0.91 0.74 0.88 0.52 0.73 

  
 จากตารางที่ 3  เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรสงัเกตไดในงานวิจยั
พบวา ตวัแปรสังเกตไดทั้ง 15 ตัว มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.107-0.827  ซ่ึงมีคา
แตกตางจากศนูยอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05  แสดงวา ตัวแปรสังเกตไดมี
ความสัมพันธกัน และความสัมพันธของตัวแปรทุกคูมีทศิทางเดียวกนั โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
เปนบวก โดยใชเกณฑวัดระดับความสัมพนัธตามเกณฑของ พรเพ็ญ  เพชรสุขศิริ (2540)  เพื่อใชวัด
ระดับความสมัพันธ ดังนี้  
 
 คาสหสัมพันธ = 0.10  หมายถึง  มีความสัมพันธกันในระดบัต่ํามาก 
 คาสหสัมพันธ = 0.20    หมายถึง  มีความสัมพันธกันในระดบัต่ํา 
 คาสหสัมพันธ = 0.30   หมายถึง  มีความสัมพันธกันในระดับปานกลางคอนขางต่ํา 
 คาสหสัมพันธ = 0.40   หมายถึง  มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
 คาสหสัมพันธ = 0.50   หมายถึง  มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง 
 คาสหสัมพันธ = 0.60   หมายถึง  มีความสัมพันธกันในระดับปานกลางคอนขางสูง 
 คาสหสัมพันธ = 0.70   หมายถึง  มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง 
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 คาสหสัมพันธ = 0.80   หมายถึง  มีความสัมพันธกันในระดับสูง 
 คาสหสัมพันธ = 0.90   หมายถึง  มีความสัมพันธกันในระดับสูงมาก 
 
 ผลการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดในตารางที่ 3 พบวา คาสหสัมพนัธ
ระหวางตัวแปรสังเกตได 15 ตัว  ซ่ึงเปนตวัแปรสังเกตไดภายนอกหรือตัวแปรอิสระ 12 ตัว ตัวแปร
สังเกตไดภายใน หรือตัวแปรตาม 3 ตัว รวมทั้งส้ิน 119 คู มีคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรสวนใหญ
แตกตางจากศนูยอยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีคาสหสัมพันธสองคู ที่มีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 คาสหสัมพันธทุกคูมีคาเปนบวก มีคาอยูระหวาง 0.107-0.827  คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธต่ําสุด เปนคาความสัมพันธระหวางตัวแปรความขัดแยงในบทบาท (CONF) กับตวัแปร
ภาวะผูนําแบบมุงความสัมพนัธ (RELA) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด เปนคาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรภาวะผูนําแบบมุงความเปลี่ยนแปลง (TRAN) กับตัวแปรภาวะผูนําแบบมุง
ความสัมพันธ (RELA)  
 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดภายใน พบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
อยูระหวาง 0.182-0.594 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธต่ําสุด เปนคาความสัมพันธระหวางตัวแปร
ความพึงพอใจในลักษณะงาน (JOBC) กับตัวแปรความผูกพันตออาชีพ (OCCU) คาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธสูงสุด เปนคาความสัมพันธระหวางตัวแปรความพึงพอใจในคาตอบแทน (ESPN)  
กับตัวแปรความยุติธรรม (JUDG) 
 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในกลุมตัวแปรภาวะผูนําของผูบริหาร
(LED) จํานวน 3 ตัวแปร พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาอยูระหวาง 0.583-0.827  
มีความสัมพันธกันในระดับปานกลาง-สูง 
 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในกลุมตัวแปรการรับรูในบทบาทของครู 
(ROL) จํานวน 2 ตัวแปร พบวา มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ 0.65 มีความสัมพันธกัน 
ในระดบัปานกลาง 
 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในกลุมตัวแปรความผูกพันตอองคกร 
(COM) พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาอยูระหวาง 0.182-0.546 มีความสัมพันธกันระดับ
ปานกลางคอนขางต่ํา 
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 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในกลุมตัวแปรความพึงพอใจในงาน 
(SAT) พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาอยูระหวาง 0.362-0.594 มีความสัมพันธกัน 
ในระดบัปานกลาง 
 
 คาสหสัมพันธระหวางกลุมตวัแปรสังเกตไดภายนอกและกลุมตัวแปรสงัเกตไดภายใน 
ของตัวแปรแฝงทุกคู เมื่อนํามาพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแลว จะสามารถวัดระดับ
ความสัมพันธระหวางตัวแปรได  ซ่ึงผลการวิจัยไดคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ ดังแสดงในตารางที่ 4 
 
ตารางที่ 4  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงภายนอก  
 และตัวแปรแฝงภายใน 
 

ความสัมพันธในกลุมตัวแปร 
คาสัมประสิทธ์ิ
สหสัมพันธ 

ระดับ
ความสัมพันธ 

ภาวะผูนําของผูบริหาร-การรับรูในบทบาทของครู 0.107-0.536 ต่ํา-ปานกลาง 
ภาวะผูนําของผูบริหาร-การลาออกจากงาน  
การรับรูในบทบาทของครู-การลาออกจากงาน 

0.242-0.678 

0.168-0.372 

ต่ํา-ปานกลาง 

ต่ํา-ปานกลาง 
ความผูกพันตอองคกร-ภาวะผูนําของผูบริหาร 0.221-0.534 ต่ํา-ปานกลาง 
ความผูกพันตอองคกร-การรับรูในบทบาทของครู 0.285-0.593 ต่ํา-ปานกลาง 

ต่ํา-ปานกลาง ความพึงพอใจในการทํางาน-การลาออกจากงาน 0.217-0.619 

ความพึงพอใจในการทํางาน-ภาวะผูนําของผูบริหาร 0.208-0.748 ต่ํา-คอนขางสูง 
ความพึงพอใจในการทํางาน-การรับรูในบทบาทของครู 0.110-0.580 ต่ํา-ปานกลาง 

 
 จากผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพื่อใชในการวิเคราะหความสัมพันธเชงิ
สาเหตุนั้น  ตวัแปรสังเกตไดที่เปนตัวแปรอิสระไมควรมคีวามสัมพันธกันเองสูง และไมควรม ี
ความสัมพันธกับตัวแปรตามในระดับต่ํา  การวิจยัคร้ังนีพ้บวา มีตวัแปรสังเกตไดที่สามารถนําไปใช
วิเคราะหหาคาความสัมพันธเชิงสาเหตุทั้งหมด 15 ตัว  ซ่ึงจะนําไปวิเคราะหขอมูลในขัน้ตอนตอไป  
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ตอนที่ 3  การวิเคราะหองคประกอบ 
 
 การวิเคราะหองคประกอบในการวจิัยครั้งนี้ เพื่อตรวจสอบความเหมาะสมของขอมูล  
โดยการคํานวณหาความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางของชุดตัวแปร และอธิบายความสัมพันธระหวาง 
ตัวแปรวามีความสัมพันธกันหรือไม วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป  สถิติที่ใชทดสอบ คือ 
คา KMO และคา Bartlett’s test of sphericity คา KMO มีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 ถาคา KMO มีคา 0.80 
ขึ้นไป หมายความวา ขอมูลเหมาะสมที่จะวิเคราะหองคประกอบดีมาก แตถานอยกวา 0.50 
หมายความวาขอมูลไมเหมาะสมที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบ คา Bartlett’s test of sphericity  
ใชทดสอบวาตัวแปรตางๆ มีความสัมพันธกันหรือไม ถาคา Bartlett’s test of sphericity มีนัยสําคัญ
แสดงวาตวัแปรตางๆ มีความสัมพันธกันสามารถนําไปวิเคราะหองคประกอบได (สุภมาส  อังศุโชติ 
และคณะ, 2552) ผลการวิเคราะหแสดงดังตารางที่ 5 
 
ตารางที่ 5  คาความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหองคประกอบเชิงสํารวจ 

(n=611) 

ตัวแปร KMO 
Bartlett’s test of sphericity 

chi-square df sig 

ภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) 0.966 15324.067 325 000** 
ภาวะผูนําแบบมุง (RELA)  0.950 5702.742 45 000** 
ภาวะผูนําแบบมุงงาน (TASK) 0.901 3187.086 28 .000** 
ภาวะผูนําแบบมุงการเปลี่ยนแปลง (TRAN) 0.933 4399.314 28 .000** 
การรับรูในบทบาทของครู (ROL) 0.849 3505.986 78 000** 
ความชัดเจนในบทบาท (CLER) 0.876 1420.648 15 000** 
ความขัดแยงในบทบาท (CONF) 0.845 1994.122 21 000** 
ความผูกพันตอองคกร (COM) 0.917 10315.528 406 000** 
ความผูกพันตอโรงเรียน (SCHL) 0.764 1847.812 36 .000** 
ความผูกพันตออาชีพ (OCCU) 0.824 1150.616 10 .000** 
ความผูกพันตองานสอน (TECH) 0.860 2291.551 15 .000** 
ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน (PEER) 0.921 3250.453 36 .000** 
ความพึงพอใจในการทํางาน (SAT) 0.926 10362.017 300 .000** 
ความพึงพอใจในลักษณะงาน (JOBC) 0.937 5377.658 36 .000** 
ความพึงพอใจในคาตอบแทน (EXPN) 0.866 2638.323 36 .000** 
ความพึงพอใจในความยุติธรรม (JUDG) 0.664 774.229 21 .000** 
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ตารางที่ 5  (ตอ) 
(n=611) 

ตัวแปร KMO 
Bartlett’s test of sphericity 

chi-square df sig 

การลาออกจากงาน (TUN) 0.893 7227.732 20 000** 
ยายสถานที่ทํางาน (MOVE) 0.734 1086.239 15 000** 
ไมใสใจในการทํางาน (IGNR) 0.766 2510.861 10 .000** 
พฤติกรรมมีการเปลี่ยนแปลง (CHGE) 0.875 2757.955 10 .000** 

 
 จากตารางที่ 5 พบวา คา KMO ของตัวแปรสังเกตไดทีใ่ชในการวิจัยอยูในระดบัที่ดี 
เนื่องจากมีคามากกวา 0.5 และเขาใกล 1 คือ มีคาอยูระหวาง 0.718 ถึง 0.969 แสดงวา ขอมูล 
มีความเหมาะสมตอการวิเคราะหองคประกอบดีมากทกุตัวแปร สําหรบัคา Bartlett’s test of 
sphericity พิจารณาจากคา chi-square พบวา มีนยัสําคัญ (P < 0.05)  แสดงวาตวัแปรตางๆ  
มีความสัมพันธกัน สามารถนําไปวิเคราะหองคประกอบได   
 
 เมื่อวิเคราะหองคประกอบเชงิสํารวจของตัวแปรแฝงที่เปนตัวแปรสาเหตุแลว จึงดําเนนิการ
วิเคราะหองคประกอบเชิงยนืยันของตวัแปรแฝงที่เปนตวัแปรสาเหตดุวยโปรแกรม LISREL  
ไดผลการวิเคราะหดังตารางที่ 6-7 ดังนี้  
 
 ตารางที่ 6 เปนการรายงานคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (standard error) และคาสถิติ t 
ของน้ําหนักองคประกอบ (factor loading) ของตัวแปรสงัเกตไดทีเ่ปนสาเหตุ  ซ่ึงจะแสดงถึง
ความสามารถของตัวแปรหรือตัวบงชี้ที่ใชวัดตวัแปรแฝงในรูปแบบความสัมพันธที่กําหนด  
โดยพิจารณาจากความมีนยัสําคัญของน้ําหนักองคประกอบ (factor loading)  ทั้งนี้ คาน้ําหนกั
องคประกอบ (factor loading) ควรมีคาสูงและมีนยัสําคัญทางสถิติ (t-value มากกวา 1.96)  
(สุภมาส  อังสุโชติ และคณะ, 2552) 
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ตารางที่ 6  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของตัวแปรสาเหตุที่เปนตัวแปรสังเกตไดของ 
    ตัวแปรแฝงภาวะผูนํา และการรับรูในบทบาทของครู ดวยโปรแกรม LISREL 

(n=611) 

 
 ตารางที่ 6 เปนการรายงานคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานและคาสถิติ t ของน้ําหนัก
องคประกอบ จากคาที่แสดงในตารางที่ 6 นี้  แสดงวา น้าํหนักองคประกอบทุกคาทีผู่วิจัยกําหนดไว
ในโมเดล แตกตางจาก 0 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 คา R-Square คือ คาสัมประสิทธิ์ 
การพยากรณ ซ่ึงเปนคาที่ไดจากสมการถดถอย ที่มีองคประกอบเปนตวัแปรอิสระและตัวแปรสังเกต
ไดเปนตวัแปรตาม ดังนั้นคาสัมประสิทธิ์การพยากรณจึงเปนคาที่บอกสัดสวนความแปรผันระหวาง
ตัวแปรสังเกตไดแตละตัวในการวัดตวัแปรแฝง ดังที่จะไดอธิบายละเอยีดดังตอไปนี ้
 
 จากตารางที่ 6 พบวา คาน้ําหนักองคประกอบ (factor loading) ทุกคาแตกตางจากศนูย 
อยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (standard error) มีคาระหวาง 
0.15-0.22 และคาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) ของตัวแปรสังเกตไดทกุตัวมีคามากกวา 0.50  
จากตารางพบวา คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) ของตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรภาวะผูนําของ
ผูบริหาร (LED) และการรับรูในบทบาทของครู (ROL) มีคาอยูระหวาง 0.71-0.98 และ 0.75-0.83 
ตามลําดับ  แสดงวา ตวัแปรสังเกตไดทีใ่ชในการพยากรณองคประกอบภาวะผูนําของผูบริหาร  

 

ตัวแปร 
เมตริกซน้ําหนักองคประกอบ 

R2 LED ROL 

สปส. SE t-test สปส. SE t-test 

ภาวะผูนาํของผูบริหาร (LED) 

RELA 0.70 0.21 3.34* 0 0 0 0.71 

TASK 0.81 0.21 3.91* 0 0 0 0.84 

TRAN 0.50 0.19 2.63* 0 0 0 0.98 

การรับรูในบทบาทของครู (ROL) 

CLER 0 0 0 0.50 0.15 3.29* 0.75 

CONF 0 0 0 0.82 0.22 3.68* 0.83 

chi-square goodness of fit  = 1.63     df  =  4     P =  0.81      chi-square/df  =  0.41 

RMSEA  = 0.038      RMR  = 0.099       standardized RMR = 0.012 

GFI    =   1.00       AGFI =   1.00       CFI  =   1.00       NFI    = 0.99       NNFI =   1.06 
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(LED) และการรับรูในบทบาทของครู (ROL) สามารถอธิบายความแปรปรวนขององคประกอบรวม 
ไดรอยละ 71-98 และรอยละ 75-83 ตามลําดับ และจากการพิจารณาคาน้ําหนกัองคประกอบของ 
ตัวแปรสังเกตได พบวา ตัวแปรสังเกตไดภาวะผูนําแบบมุงการเปลี่ยนแปลง (TRAN) ใชวัด 
ตัวแปรแฝงภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) ไดดีที่สุด โดยมคีาน้ําหนกัองคประกอบสูงที่สุดในกลุม
ตัวแปรแฝงเดยีวกันเทากับ 0.98 และพบวา ตัวแปรสังเกตได ความขัดแยงในบทบาท (CONF)  
ใชวัดตวัแปรแฝงการรับรูในบทบาทของครู (ROL) ไดดทีี่สุด โดยมีคาน้ําหนกัองคประกอบใน 
กลุมตัวแปรแฝงเดียวกันเทากับ 0.83 
 
 จากตารางที่ 6 แสดงคาดัชนทีี่ใชในการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของรูปแบบ
ความสัมพันธเชิงสาเหตุกับขอมูลเชิงประจกัษ ประกอบดวย คาไค-สแควร (chi-square)  
คาไค-สแควรสัมพัทธ (chi-square/df) คา RMSEA คา standardized RMR คา GFI คา AGFI คา CFI 
คา NFI  และคา NNFI  โดยมเีกณฑพิจารณาคาความสอดคลองวา คาไค-สแควร (chi-square)  
ควรไมมีนัยสําคัญ ถาคาไค-สแควร (chi-square) มีนัยสําคัญแสดงวา รูปแบบกับขอมลูเชิงประจักษ
ไมสอดคลองกัน คาไค-สแควรสัมพัทธ (chi-square/df) ไมควรเกนิ 2 คา RMSEA และคา 
standardized RMR นอยกวา 0.05 และคา GFI, คา AGFI, คา CFI, คา NFI  และคา NNFI มีคา
มากกวา 0.90 (สุภมาส  อังศุโชติ และคณะ, 2552)  จากขอมูลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน
ในตารางที่ 6 พบวา คาไค-สแควร (chi-square) เทากับ 1.63, P > 0.05 แสดงวาไมมีนยัสําคัญ  
คาไค-สแควรสัมพัทธ (chi-square/df) เทากับ 0.41 คา RMSEA เทากับ 0.038 คา standardized RMR 
เทากับ 0.099 คา GFI, AGFI เทากับ 1.00 และ 01.00 คา NFI, NNFI  และ CFI เทากบั 0.99, 1.06 
และ1.00 ตามลําดับ  จึงสรุปไดวารูปแบบมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
 
ตารางที่ 7  ความเที่ยงของตัวแปรแฝงและความแปรปรวนเฉลี่ยของตัวแปรที่สกัดไดดวย 
    องคประกอบ  

(n=611) 

ตัวแปรแฝง ความเที่ยงของตัวแปรแฝง 

(ρc) 

ความแปรปรวนที่สกัดไดของตัวแปรแฝง 

(ρv) 
LED 0.69 0.45 
ROL 0.62 0.43 
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 ตารางที่ 7  เปนการพิจารณาประสิทธิภาพของรูปแบบการวัดโดยพิจารณาจากคาความเที่ยง

ของตัวแปรแฝง (ρc) และความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดไดดวยองคประกอบ (ρv) คาความเที่ยงของ

ตัวแปรแฝง (ρc) ควรมีคามากกวา 0.6 และคาความแปรปรวนเฉลี่ยทีส่กัดได (ρv) ควรมีคามากกวา 
0.5 (สุภมาส  อังศุโชติ, 2552) จากตารางที ่7 พบวา องคประกอบภาวะผูนําของผูบริหาร (LED)  

และการรับรูในบทบาทของครู (ROL) มีคาความเที่ยง (ρc) สูง (คามากกวา 0.6) โดยองคประกอบ
ภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) มีคาความเที่ยงสูงสุด คือ 0.6 และการรบัรูในบทบาทของครู (ROL) 

มีคาความเที่ยง (ρc) เทากับ 0.62  สวนองคประกอบทุกตัวอธิบายความแปรปรวนเฉลี่ย (ρv) ของ 
ตัวแปรสังเกตไดในองคประกอบไดนอยกวา 0.5 โดยองคประกอบภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) 
สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 45 และองคประกอบการรับรูในบทบาทของครู (ROL) 
สามารถอธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 43  
 
ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารที่สงผลตอการลาออกจากงานของครู
โรงเรียนเอกชนครั้งนี้ มีจุดประสงคเพื่อศึกษาระดับปจจัยดานการบริหารที่สงผลตอการลาออกจาก
งานของครูโรงเรียนเอกชน และศึกษาปจจยัเชิงสาเหตดุานการบริหารทีส่งผลตอการลาออกจากงาน
ของครูโรงเรียนเอกชนโดยมสีมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 1) ปจจัยดานภาวะผูนําของผูบริหารสงผลตอ
การออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน 2) ปจจัยดานการรับรูในบทบาทของครูสงผลตอการออก
จากงานของครูโรงเรียนเอกชน 3) ปจจยัดานความผูกพนัตอองคกรสงผลตอการออกจากงานของครู
โรงเรียนเอกชน 4) ปจจยัดานความพึงพอใจในการทํางานสงผลตอการลาออกของครูโรงเรียน
เอกชน และ 5) รูปแบบการสงผลของปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารตอการลาออกจากงานของครู
โรงเรียนเอกชนสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
 
 จากทฤษฎีและรายงานวิจยัที่เกี่ยวของ  ผูวิจัยไดนํามากาํหนดเปนรูปแบบความสัมพันธ 
เชิงสาเหตุที่สอดคลองกับวตัถุประสงคและสมมติฐานการวิจยั แสดงไดดังภาพที่ 15 
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ภาพที่ 15  รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจยัดานการบริหารที่สงผลตอการลาออกจากงาน 
   ของครูโรงเรียนเอกชน กอนการปรับรูปแบบ 
 
 ภาพที ่15  เปนรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยดานการบรหิารที่สงผลตอ 
การลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน โดยมีตัวแปรแฝงจํานวนสองตัวไดแก ภาวะผูนําของ
ผูบริหาร (LED)  และการรบัรูในบทบาทของครู (ROL) เปนตัวแปรสาเหตุที่สามารถวัดผานตัวแปร
สังเกตไดจํานวนหาตัวแปร และตัวแปรแฝงที่เปนผล จํานวนสามตวัแปรไดแก ความผูกพันตอ
องคกร (COM) และความพึงพอใจในการทาํงาน (SAT) และการลาออกจากงานของครูโรงเรียน
เอกชน (TUN)  ซ่ึงสามารถวัดผานตัวแปรสังเกตไดจํานวนสิบตัวแปร ดังนี ้
 
 ตัวแปรปจจัยภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) วัดไดจากตวัแปรสังเกตได 3 ตัวไดแก ภาวะ
ผูนําแบบมุงความสัมพันธ (RELA) ภาวะผูนําแบบมุงงาน (TASK)  รวมทั้งภาวะผูนําแบบมุง 
การเปลี่ยนแปลง (TRAN) 
 
 การรับรูในบทบาทของครู (ROL) วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 2 ตวั ประกอบดวย  
ความชัดเจนในบทบาท (CLER) และความขัดแยงในบทบาท (CONF) 
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 ตัวแปรปจจัยความผูกพันตอองคกร (COM) วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 4 ตัว ประกอบดวย 
ความผูกพันตอโรงเรียน (SCHL) ความผกูพันตออาชีพ (OCCU) ความผูกพันตองานสอน (TECH) 
และความผูกพนัตอเพื่อนรวมงาน (PEER) 
 
 ตัวแปรปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน (SAT) ซ่ึงวัดไดจากตวัแปรสงัเกตได 3 ตวั 
ประกอบดวย ความพึงพอใจในลักษณะงาน (JOBC) ความพึงพอใจในคาตอบแทน (EXPN)  
และความพงึพอใจในความยตุิธรรม (JUDG) 
 
 ตัวแปรปจจัยการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน (TUN) วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 
3 ตัว ประกอบดวย ยายสถานที่ทํางาน (MOVE) ไมใสใจในการทํางาน (IGNR) และพฤติกรรม 
มีการเปลี่ยนแปลง (CHGE) 
 
 การวิเคราะหอิทธิพลเชิงสาเหตุคร้ังนี้ วิเคราะหโดยใชโปรแกรม LISREL ประมาณคา 
พารามิเตอรดวยวิธีไลคลิฮูดสูงสุด (maximum likelihood = ML)  ผลการวิเคราะหคร้ังแรก พบวา  
คาดัชนีวดัความกลมกลืนของรูปแบบหลายคา  แสดงใหเห็นวา รูปแบบยังไมสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ เชน คาไค-สแควร (chi-square) มีนัยสําคัญ คาไค-สแควรสัมพัทธ (chi-square/df)  
มีคาเทากับ 146.23 ซ่ึงมากกวา 2 และคา RMSEA สูงกวา 0.05  คาเหลานี้แสดงวารูปแบบ 
ยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ แสดงดังภาพที่ 15  ผูวิจัยจงึทําการปรับรูปแบบ โดยพิจารณา
ปรับตามคําแนะนําการปรับรูปแบบของโปรแกรม คํานงึถึงความเหมาะสมและความเปนไปได
ในทางทฤษฎีเพื่อใหรูปแบบสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมากที่สุด  จากการวิเคราะหคร้ังที่ 1 
โปรแกรมแสดงผลวา มีความสัมพันธระหวางความคลาดเคลื่อน d และ e  ซ่ึงเปนความคลาดเคลื่อน
ของตัวแปรสังเกตไดของตวัแปรภายนอก (X) และตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรภายใน (Y) ทําให 
ไมสามารถปรับเสนทางตอไปได  ผูวิจยัจึงผอนคลายขอตกลงเบื้องตนใหมีความสัมพันธระหวาง
ความคลาดเคลื่อน d และ e โดยการเพิ่มเมตริกซพารามิเตอร TH (theta delta-epsilon)  ซ่ึงเปน
เมตรกิซความแปรปรวนรวมระหวางความคลาดเคลื่อน d และ e โดยกําหนดใหเปนพารามิเตอรอิสระ
เพื่อเพิ่มเสนทางในขณะที่ทาํการปรับแบบจําลองตามคําแนะนําของโปรแกรม (สุภมาส  อังศุโชติ, 
2552) ภายหลังการปรับแบบจําลองตามคําแนะนําของโปรแกรมและตามความเหมาะสมและ 
ความเปนไปไดในทางทฤษฎีแลวไดผลการทดสอบความตรงของแบบจําลองครั้งสุดทาย ดังภาพ 
ที่ 16  ซ่ึงเปนรูปแบบที่แสดงวา รูปแบบมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจกัษอยูใน
เกณฑดี โดยมีคาไค-สแควร (chi-square) เทากับ 21.33 คาความนาจะเปน (P) เทากับ 1.00 ที่องศา
อิสระเทากับ 80 คาไค-สแควรสัมพัทธ (chi-square/df) เทากับ 0.27 คาดชันีวัดระดับความสอดคลอง 
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(GFI) เทากับ 1.00 คาดัชนีวดัระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.99  คาดัชนีราก
คาเฉลีย่กําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน (standardized RMR) เทากบั 0.018  และคารากของคาเฉลี่ย
กําลังสองของความคลาดเคลือ่น (RMSEA) เทากบั 0.00  เมื่อรูปแบบสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
แลว  ผูวิจยัจึงนําเสนอผลการวิจัยทีว่ิเคราะหได ดังแสดงในตารางที่ 8-11 ดังนี ้
 

 
 
ภาพที่ 16  รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจยัดานการบริหารที่สงผลตอการลาออกจากงาน 
 ของครูโรงเรียนเอกชน ภายหลังการปรับรูปแบบ 
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ตารางที่ 8  ผลการวิเคราะหองคประกอบ ในรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยดาน 
 การบริหารที่สงผลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน ดวยโปรแกรม 
 LISREL 

(n=611) 

ตัวแปรแฝง 
เมตริกซน้ําหนักองคประกอบ 

R2 
ตัวแปรสงัเกตได สปส. SE t-test 

LED      
 RELA 0.44 0.08 5.50* 0.84 
 TASK 0.48 0.03 16.10* 0.80 
 TRAN 0.52 0.05 10.40 0.74 
ROL      
 CLER 0.49 0.04 12.25* 0.66 
 CONF 0.53 0.03 17.67* 0.68 
COM      
 SCHL 1.06 0.10 10.60* 0.76 
 OCCU 1.21 0.07 17.28* 0.89 
 TECH 0.68 0.05 13.60* 0.73 
 PEER 1.30 0.09 14.44* 0.79 
SAT      
 JOBC 0.70 0.02 - 0.43 
 EXPN 0.74 - 12.44* 0.69 
 JUDG 0.69 0.06 8.68* 0.57 
TUN      
 MOVE 1.40 - - 0.96 
 IGNR 1.72 0.17 10.12* 0.98 
 CHGE 1.08 0.13 8.31 0.84 
chi-square goodness of fit  = 21.33    df  =  80     P =  1.00     chi-square /df  =  0.27 

RMSEA  =   0.00      RMR  = 0.081    standardized RMR =  0.018        
GFI    =   1.00      AGFI =   0.99        CFI  =   1.00       NFI    = 0.96        NNFI =   1.19 
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 จากภาพที่ 16 และตารางที ่8 พบวา คาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตไดแตกตาง
จากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบ (factor loading) 
พบวา ตวัแปรสังเกตไดภาวะผูนําแบบมุงความสัมพนัธ (RELA) และความขัดแยงในบทบาท (CONF) 
มีคาน้ําหนกัองคประกอบสูงที่สุดในกลุมตัวแปรแฝงเดยีวกันเทากับ 0.84 และ 0.68 ตามลําดับ  
จึงเปนตวัแปรสําคัญที่ใชวดัตัวแปรแฝงภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) และการรับรูในบทบาทของคร ู
(ROL) ไดดีทีสุ่ด และพบวา ตัวแปรสังเกตไดความผูกพนัตออาชีพครู(OCCU) และความพึงพอใจ
ในคาตอบแทน ใชวดัตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคกร (COM) และความพึงพอใจในการทํางาน 
(SAT) ไดดีทีสุ่ดเชนกัน โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบสูงที่สุดในกลุมตัวแปรแฝงเดียวกันเทากับ 
0.89 และ 0.69 ตามลําดับ 
 
 จากตารางพบวา คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) ของตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรภาวะ
ผูนําของผูบริหาร (LED) และการรับรูในบทบาทของครู (ROL) มีคาอยูระหวาง 0.74-0.84 และ 
0.66-0.68 ตามลําดับ  แสดงวา ตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการพยากรณองคประกอบภาวะผูนําของ
ผูบริหาร (LED) และการรับรูในบทบาทของครู (ROL) สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
องคประกอบรวมไดรอยละ 74-84 และรอยละ 66-68 ตามลําดับ  ซ่ึงเปนไปในทํานองเดียวกับ 
คาสัมประสิทธิ์การพยากรณ (R2) ของตัวแปรสังเกตได ความผูกพันตอองคกร (COM) และ 
ความความพึงพอใจในการทาํงาน (SAT) ที่มีคาอยูระหวาง 0.73-0.89 และ 0.43-0.69 สามารถ
อธิบายความแปรปรวนขององคประกอบรวมไดรอยละ 73-89 และรอยละ 43-69 ตามลําดับ 
เกี่ยวกับอํานาจในการอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรนั้น  การศึกษาตัวแปรในทางสังคมศาสตร
นั้น มักจะเกิดความคลาดเคลื่อนสูงเนื่องจากการวดั  ทําใหตัวแปรที่ศึกษาสามารถอธิบาย 
ความแปรปรวนไดไมมากนกั  ซ่ึงถือวาเปนเรื่องปกติ ถาตัวแปรใดสามารถอธิบายความแปรปรวน
ไดถึงรอยละ 40 ถือวาอยูในเกณฑทีด่ี เปนผลลัพธที่ดีและยอมรับได จากรูปแบบที่พฒันาขึ้นมา
พบวา ตวัแปรเชิงสาเหตุสวนใหญรวมกันอธิบายความแปรปรวนไดสูงมากกวารอยละ 40 จึงถือ 
ไดวาเปนรูปแบบความสัมพนัธเชิงสาเหตทุี่มีนัยสําคัญทางสถิติเปนที่นาเชื่อถือและยอมรับได  
(สุรพงษ  โสธนะเสถียร, 2545) 
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ตารางที่ 9  ผลการวิเคราะหอิทธิพลของรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจยัที่มีอิทธิพลตอ
 การลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน 

(n=611) 

ตัวแปรตาม อิทธิพล 
ตัวแปรแฝงภายนอก/ตัวแปรแฝงภายใน 

LED ROL COM SAT TUN 
COM DE 0.42* 0.52* - 0.16* - 
 IE 0.06* 0.09* - - - 
 TE 0.48* 0.61* - 0.16*  
SAT DE 0.50* 0.54* 0.35* - - 
 IE 0.15* 0.18* - - - 
 TE 0.65* 0.72* 0.35* - - 
TUN DE 0.11* 0.10* -0.35* 0.52*  
 IE 0.08* 0.19* 0.18* -0.06*  
 TE 0.15* 0.29* -0.17* 0.46*  

หมายเหต:ุ DE = อิทธิพลทางตรง (direct effect) 
 IE = อิทธิพลทางออม (indirect effect) 
 TE = อิทธิพลรวม (total effect)  
 
 จากตารางที ่9  เมื่อวเิคราะหอิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารที่มีผลตอการลาออก
จากงานของครูโรงเรียนเอกชน โดยพจิารณาจากคาอิทธพิลทางตรง พบวา ตัวแปรแฝงภายนอก 
และตัวแปรแฝงภายในทุกตวัแปรมีอิทธิพลตอตัวแปรตามอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .05 
ปจจัยดาน ภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) มีอิทธิพลตอปจจัยความผูกพนัตอองคกร (COM) ในเชิง
บวกเทากับ 0.42 และตัวแปรปจจัยดานการรับรูในบทบาท (ROL) มีอิทธิพลตอปจจัยความผูกพนั
ตอองคกร (COM) ในเชิงบวกเทากบั 0.52  สวนปจจยัความพึงพอใจในการทํางาน (SAT) สงอิทธิพล
ตอปจจยัความผูกพันตอองคกร (COM) ในเชิงบวกเทากับ 0.16  ในขณะที่ตัวแปรปจจยัความพึงพอใจ
ในการทํางาน (SAT) ไดรับอิทธิพลทางตรงในเชิงบวก จากปจจยัภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) 
เทากับ 0.50 และไดรับอิทธิพลทางตรงเชิงบวก จากปจจัยการรับรูในบทบาท (ROL) เทากับ 0.54 
และยังไดรับอิทธิพลจากปจจัยความผกูพนัตอองคกร (COM) เทากับ 0.35 อีกดวย 
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 เมื่อพิจารณาจากอิทธิพลทางตรงไปสูปจจัยการลาออกจากงาน(TUN) พบวา ปจจัยภาวะ
ผูนําของผูบริหาร (LED) และปจจัยการรับรูในบทบาทของครู (ROL) มีคาอิทธิพลใกลเคียงกัน คือ 
เทากับ 0.11 และ 0.10 ตามลําดับ สวนปจจยัความผูกพนัตอองคกร (COM) มีคาเปนลบเทากับ -0.35 
และปจจยัความพึงพอใจในการทํางาน (SAT) มีคาเปนบวกเทากับ 0.52 
 
 เมื่อพิจารณาจากอิทธิพลทางออม พบวา ตวัแปรปจจัยภาวะผูนําของผูบริหาร (LED)  
มีอิทธิพลทางออมตอตัวแปรปจจัยความผูกพันตอองคกร(COM) โดยสงอิทธิพลผานตัวแปร 
ความพึงพอใจในการทํางาน (SAT) เทากับ 0.06 และปจจยัการรับรูในบทบาทของครู (ROL)  
มีอิทธิพลตอปจจัยความผูกพนัตอองคกร (COM) ในเชิงบวก ผานตวัแปรปจจัยความพึงพอใจ 
ในการทํางาน (SAT) เทากับ 0.09 ในดานปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน (SAT) ไดรับ
อิทธิพลทางออมจากปจจยัตวัแปรภาวะผูนาํของผูบริหารงาน (SAT) ผานปจจยัความผกูพันตอ
องคกร (COM) เทากับ 0.15 และปจจยัการรับรูในบทบาทของครู สงอิทธิพลทางออมผานปจจัย
ความผูกพันตอองคกร(COM) เทากับ 0.18 
 
 เมื่อพิจารณาตวัแปรที่มีอิทธพิลทางออมตอการลาออกจากงาน(TUN) พบวา ตวัแปรปจจัย
ภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) มีอิทธิพลตอตัวแปรการลาออกจากงาน (TUN) ผานตัวแปรปจจัย
ความผูกพันตอองคกร (COM) และตัวแปรปจจัยความพงึพอใจในการทํางาน (SAT) มีคาอิทธิพล
เทากับ 0.08 ปจจัยการรับรูในบทบาทของครู (ROL) มีอิทธิพลตอตัวแปรการลาออกจากงาน (TUN) 
ผานตัวแปรปจจัยความผูกพนัตอองคกร (COM) และตวัแปรปจจยัความพึงพอใจในการทํางาน 
(SAT) มีคาอิทธิพลเทากับ 0.19 และตัวแปรปจจัยความผูกพันตอองคกร (COM) สงอิทธิพลผาน 
ตัวแปรปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน (SAT) มีคาอิทธิพลเทากับ 0.18  สวนตัวแปรปจจัย 
ความพึงพอใจในการทํางาน (SAT) สงอิทธิพลผานตัวแปรความผูกพันตอองคกร (COM) มีคาเปน
ลบเทากับ -0.06 
 
 เมื่อพิจารณาอทิธิพลรวม พบวา ตัวแปรปจจัยภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) มีอิทธิพลรวม
เชิงบวกตอปจจัยความผกูพนัตอองคกร (COM) มีคาขนาดอิทธิพลเทากับ 0.48 และปจจยัการรับรู
ในบทบาทของครู (ROL) มีอิทธิพลรวมเชิงบวกตอปจจัยความผูกพันตอองคกร (COM) มีคาขนาด
อิทธิพลเทากับ 0.61  สวนตัวแปรปจจยัความพึงพอใจในการทํางาน (SAT)  มีอิทธิพลรวมเชิงบวก 
ตอปจจัยความผูกพันตอองคกร (COM) มีคาขนาดอิทธิพลเทากับ 0.16 ตัวแปรปจจัยความพึงพอใจ
ในการทํางาน (SAT) ไดรับอทิธิพลรวมจากตัวแปร ภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) ตัวแปรปจจัย 



148 

การรับรูในบทบาทของครู (ROL) และตวัแปรความผูกพันตอองคกร (COM) มีคาอิทธิพลเทากับ 
0.65, 0.72 และ 0.35 ตามลําดับ 
 
 อิทธิพลรวมของตัวแปรแฝงภายนอก และภายใน ที่สงถึงตัวแปรการลาออกจากงาน (TUN) 
พบวา ตวัแปรปจจัยภาวะผูนาํของผูบริหาร (LED) ตัวแปรปจจัยการรับรูในบทบาทของครู (ROL) 
และตัวแปรปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน (SAT) มีคาอิทธิพลในเชิงบวกเทากับ 0.15, 0.29 และ 
0.46 ตามลําดับ สวนตัวแปรปจจัยความผูกพันตอองคกร (COM) มีคาอิทธิพลในเชิงลบเทากับ -0.17 
 
 เมื่อพิจารณาอทิธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปรทั้งหมด พบวา 
ในดานอิทธิพลทางตรง ตัวแปรตาม คือ การลาออกจากงานของครู(TUN) ไดรับอิทธิพลทางตรง 
เชิงบวกจาก ตวัแปร ความพงึพอใจในการทํางาน (SAT) มากที่สุด มีขนาดอิทธิพล 0.52 รองลงมา
คือ ปจจัยภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) และการรับรูในบทบาทของครู (ROL) และที่นอยที่สุด คอื
อิทธิพลจากปจจัยความผูกพนัตอองคกร (COM) ซ่ึงมีคาอิทธิพลทางลบ สามารถอธิบายไดวา ปจจยั
ความผูกพันตอองคกร(COM) ถามีนอย จะเปนสาเหตุสําคัญที่ทําใหครูลาออกจากงานมาก  
สวนอิทธิพลทางออมพบวาตัวแปรตาม คือ การลาออกจากงานของครู(TUN) ไดรับอิทธิพลทางออม
จาก ตัวแปรการรับรูในบทบาทของครู (ROL) มากที่สุด และตัวแปรความผูกพันตอองคกร (COM) 
กับตัวแปรปจจัยภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) มีขนาดอิทธิพลรองลงมา และตัวแปรความพึงพอใจ
ในการทํางาน(SAT) มีคานอยที่สุด และมีคาเปนลบ สามารถอธิบายไดวาเมื่อตัวแปรความพึงพอใจ
ในการทํางาน (SAT) สงอิทธิพลผานตัวแปรความผูกพันตอองคกร (COM) ทําใหขนาดอิทธิพล 
มีคาเปนลบ  ในดานอิทธิพลรวม ตัวแปรปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน (SAT) มีคามากที่สุด 
รองลงมา คือ ตัวแปรปจจัยการรับรูในบทบาท (ROL) และตัวแปรปจจยัภาวะผูนําของผูบริหาร 
(LED)  สวนตัวแปรปจจัยความผูกพันตอองคกร (COM) มีคานอยที่สุดและมีคาเปนลบ 
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ตารางที่ 10  แสดงคาความเที่ยงของตัวแปรแฝง (ρc) ความแปรปรวนเฉลี่ยของตัวแปรที่สกัดได

  ดวยองคประกอบ (ρv) และคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได (R2) 
(n=611) 

ตัวแปรแฝง ตัวแปรสงัเกตได ρc ρv R2 

LED  0.69 0.45  
 RELA   0.84 
 TASK   0.80 
 TRAN   0.74 
ROL  0.62 0.43  
 CLER   0.66 
 CONF   0.68 
COM  0.78 0.48  
 SCHL   0.76 
 OCCU   0.89 
 TECH   0.73 
 PEER   0.79 
SAT  0.71 0.44  
 JOBC   0.43 
 EXPN   0.69 
 JUDG   0.57 
TUN  0.70 0.45  
 MOVE   0.96 
 IGNR   0.98 
 CHGE   0.84 

 
 ตารางที่ 10  เปนการพจิารณาประสิทธิภาพของรูปแบบการวัดโดยพจิารณาจากคาความเทีย่ง

ของตัวแปรแฝง (ρc) และความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดไดดวยองคประกอบ (ρv)  ซ่ึงคาความเที่ยง
ของตัวแปรแฝงควรมีคามากกวา 0.6 และคาความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกดัไดควรมีคามากกวา 0.5  
(สุภมาส  อังศุโชติ และคณะ, 2552) จากตารางที่ 10 พบวา องคประกอบภาวะผูนําของผูบริหาร 
(LED) การรับรูในบทบาทของครู (ROL) ความผูกพันตอองคกร (COM) ความพึงพอใจใน 
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การทํางาน (SAT) และการลาออกจากงานของครู(TUN) มีคาความเที่ยง (ρc) สูง (คามากกวา 0.6) 
โดยองคประกอบความผูกพนัตอองคกรมีคาความเที่ยงสูงที่สุด คือ 0.78  รองลงมา คือ องคประกอบ
ความพึงพอใจในการทํางาน (SAT) มีคาความเที่ยงเทากบั 0.71 และองคประกอบสวนใหญอธิบาย

ความแปรปรวนของตัวแปรสังเกตไดในแตละองคประกอบ (ρv) ไดต่าํกวา 0.5 เล็กนอย  
โดยองคประกอบความผูกพนัตอองคกร (COM) สามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรสังเกต
ไดรอยละ 48  รองลงมา คือ องคประกอบการรับรูในบทบาทของครู (ROL) และองคประกอบ 
การลาออกจากงานของครู (TUN) อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 45 เทากันสําหรบัองคประกอบ
อ่ืนๆ ไดแก ภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) และความพงึพอใจในการทํางาน (SAT) อธิบาย 
ความแปรปรวนเฉลี่ยไดใกลเคียงกันตั้งแตรอยละ 43 ถึงรอยละ 44 ตามลําดับ  
 
ตารางที่ 11  แสดงเมตริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง  
 

 LED ROL  COM SAT TUN 

LED 1.00     
ROL   0.36* 1.00    
COM   0.45*   0.44* 1.00   
SAT   0.76*   0.31*   0.53* 1.00  

TUN   0.18*   0.41*   0.39*   0.24* 1.00 

 
 เมื่อพิจารณาคาเมตริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงในตารางที่ 11 พบวา คาสหสมัพันธ
ระหวางตวัแปรแฝงจํานวนหาตัว รวมทัง้สิ้น 15 คู มีคาสหสัมพนัธระหวางตวัแปรสวนใหญแตกตาง
จากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.05 คาสหสัมพันธทุกคูมีคาเปนบวก มีคาอยูระหวาง 
0.18-0.76  ซ่ึงแสดงใหเห็นวาตัวแปรมีความสัมพันธกันในระดับต่ําถึงระดับสูง โดยคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธต่ําสุด เปนคาความสัมพันธระหวางตัวแปรภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) กับตัวแปร 
การลาออกจากงานของครู (TUN) และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธสูงสุด เปนคาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) กับตัวแปรความพึงพอใจในการทํางาน (SAT)  
มีคาสูงสุดเทากับ 0.76 แสดงผลการวิเคราะหดังตารางที่ 11 
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 จากผลการวิเคราะหทั้งหมดแสดงใหเหน็วา ปจจยัที่มีอิทธพิลอยางมีนยัสําคัญดานการบริหาร
ที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชนมากที่สุด คือ ปจจัยความพึงพอใจใน 
การทํางาน (SAT) ซ่ึงสงอิทธิพลรวม และอิทธิพลทางตรงเชิงบวก โดยมีคาอิทธิพลรวมเทากับ 0.46 
เมื่อพิจารณาปจจัยที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญดานการบริหารที่มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของ
ครูโรงเรียนเอกชน  รองลงมา คอื ปจจัยภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) และปจจยัการรับรูในบทบาท
ของครู (ROL) พบวา มีอิทธพิลทางตรง และอิทธิพลรวมเชิงบวก โดยมีคาอิทธิพลรวมเทากับ 0.15 
และ 0.29 ตามลําดับ  สวนปจจัยความผูกพนัตอองคกร (COM) มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลรวม 
ต่ําที่สุด และมคีาเปนลบ  
 
 การศึกษาปจจยัเชิงสาเหตดุานการบริหารทีส่งผลตอการลาออกจากงานของครู 
โรงเรียนเอกชนครั้งนี้ สรุปผลการวิเคราะหไดดังตอไปนี ้
 
 1.  การศึกษาลักษณะของตวัอยางและลักษณะการแจกแจงของตัวแปร โดยใชสถิติพื้นฐาน 
พบวา ตวัอยางทั้งหมด 611 คน เปนเพศหญงิมากที่สุด รอยละ 88.9 มีอายุระหวาง 31-40 ป มากที่สุด
รอยละ 39.8 อายุงานที่ทํางานในโรงเรียนเอกชนโดยรวมไมเกิน 5 ป มากที่สุด คือ รอยละ 31.6 
รองลงมา คือ 6-10 ป รอยละ26.2 สวนที่ทํางานนาน 16 ปขึ้นไป และ 11-15 ป รอยละ 24.7 และ 
17.5 ตามลําดับ ในดานจํานวนโรงเรียนเอกชนที่เคยทํางานมากอนโรงเรียนปจจุบัน พบวา จํานวน
โรงเรียนไมเกนิ 2 แหงมจีํานวนมากที่สุด รอยละ 79.4 
 
 2.  การศึกษาปจจยัเชิงสาเหตดุานการบริหารทีส่งผลตอการลาออกจากงานของครู
โรงเรียนเอกชน ตามความคดิเห็นของผูตอบแบบสอบถาม พบวา  
 
  2.1  ปจจัยภาวะผูนาํของผูบริหาร (LED) ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได 3 ตวัแปร 
ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา ผูบริหารมีภาวะผูนําอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นตั้งแต 
3.59-3.89 โดยตัวแปรภาวะผูนําแบบมุงงาน (TASK) มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด เทากับ 3.89  รองลงมา คือ 
ภาวะผูนําแบบมุงความสัมพนัธ (RELA) และภาวะผูนําแบบมุงการเปลี่ยนแปลง (TRAN)  ซ่ึงมีคา
เทากัน คือ 3.59  
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  2.2  ปจจัยการรับรูในบทบาทของครู (ROL) ประกอบดวยตวัแปรสังเกตได 2 ตัวแปร 
ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา ตนเองมีการรับรูในบทบาทอยูในระดับมาก คือ ความชัดเจนใน
บทบาท (CLER) มีคาเฉลี่ยความคิดเห็นสูงที่สุดเทากับ 4.22 และตัวแปรความขัดแยงในบทบาท 
(CONF) มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เทากับ 2.82  
 
  2.3  ปจจัยความผูกพันตอองคกร (COM) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 4 ตัวแปร 
ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอเร่ืองดังกลาวในระดับมาก เฉล่ียตั้งแต 3.42-4.53 โดยตวัแปร
ความผูกพันตออาชีพ (OCCU) มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด เทากับ 4.53  รองลงมา คือ ความผูกพันตอ 
งานสอน (TECH) เทากับ 4.35 ความผูกพนัตอเพื่อนรวมงาน (PEER) เทากับ 4.19 และความผูกพนั
ตอโรงเรียน (SCHL) มีคาเฉลี่ยนอยที่สุด เทากับ 3.42 
 
  2.4  ปจจยัความพึงพอใจในการทาํงาน (SAT) ประกอบดวยตวัแปรสังเกตได 3 ตวัแปร 
ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นตอเร่ืองดังกลาวในระดับมาก เฉล่ียตัง้แต 3.09-3.58 โดยความพึงพอใจ
ในลกัษณะงาน (JOBC) มีคาเฉลี่ยสูงที่สุด เทากับ 3.58  รองลงมา คือ ความพึงพอใจในความยุติธรรม 
(JUDG) เทากบั 3.46 และความพึงพอใจในคาตอบแทนมคีาเฉลี่ยนอย เทากับ 3.09  
 
  2.5  ปจจัยการลาออกจากงาน (TUN)  ซ่ึงครูผูตอบแบบสอบถามมีความเหน็ตอเร่ือง
ดังกลาวเฉลี่ยในระดับนอย มคีาตั้งแต 1.20-2.43  เนื่องจากขอคําถามในแบบสอบถามเปนคําถาม   
ในเชิงลบ 
 
 3.  การวิเคราะหองคประกอบพจิารณาจากคา KMO และคา Bartlett’s test of sphericity
พบวา KMO มีคาอยูระหวาง 0.664-0.950 (KMO > 0.50) และคา chi-square มีนัยสําคญั (P < 0.05) 
แสดงวาตวัแปรตางๆ มีความสัมพันธกันสามารถนําไปวิเคราะหองคประกอบได   
 
 4.  การตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของรูปแบบการวัดกับขอมูลเชงิประจักษ 
พบวา รูปแบบที่ปรับแลวสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ โดยคาไค-สแควร (chi-square) ไมมี
นัยสําคัญ (P > 0.05) คาไค-สแควรสัมพัทธ (chi-square/df) เทากับ 0.41 คา RMSEA เทากับ 0.038  
คา standardized RMR เทากับ 0.099 คา GFI และ AGFI เทากับ 1.00 คา NFI และ NNFI  เทากับ 
0.99, 1.06 ตามลําดับ  
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 5.  ประสิทธิภาพของรูปแบบการวัด พิจารณาจากคาความเทีย่งของตัวแปรแฝงและ      
ความแปรปรวนเฉลี่ยที่สกัดไดดวยองคประกอบ พบวา ปจจัยภาวะผูนําของผูบริหาร (LED)  และ
การรับรูในบทบาทของครู (ROL) มีคาความเที่ยงสูง (คามากกวา 0.6) โดยภาวะผูนําของผูบริหาร 
(LED)  มีคาความเที่ยงสูงทีสุ่ด คือ 0.69 และการรับรูในบาทบาทของครู (ROL)  ซ่ึงมีคาความเที่ยง
เทากับ 0.62 อธิบายไดวาปจจัยภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) สามารถอธิบายความแปรปรวน   
เฉล่ียไดสูงที่สุดรอยละ 45 และการรับรูในบทบาทของครู (ROL) อธิบายความแปรปรวนเฉลี่ย     
ไดรอยละ43 ตามลําดับ 
 
 6.  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา  
 
    6.1  ปจจัยภาวะผูนาํของผูบริหาร (LED) สามารถวัดไดจริงดวยตัวแปรสังเกตได        
3 ตัวแปรตามที่กําหนดไว เรียงตามคาน้ําหนักองคประกอบจากมากทีสุ่ดไปนอยที่สุดไดแก  
ภาวะผูนําแบบมุงการเปลี่ยนแปลง (TRAN) ภาวะผูนําแบบมุงงาน (TASK) และภาวะผูนําแบบ     
มุงความสัมพนัธ (RELA) โดยมีคาน้ําหนกัองคประกอบเทากับ 0.98, 0.84  และ 0.71 ตามลําดับ  
 
         6.2  ปจจัยการรับรูในบทบาทของครู (ROL) สามารถวัดไดจริงดวยตวัแปรสังเกตได  
2 ตัวแปรตามที่กําหนดไว เรียงตามคาน้ําหนักองคประกอบจากมากทีสุ่ดไปนอยที่สุดไดแก  
ความขัดแยงในบทบาท (CONF) และความชัดเจนในบทบาท (CLER) โดยมีคาน้าํหนกัองคประกอบ
เทากับ 0.83 และ 0.75 ตามลําดับ 
 
 7.  การวิเคราะหตวัแปรสังเกตไดโดยพจิารณาจากคาน้ําหนักองคประกอบสูงสุดของ      
ตัวแปรสังเกตได พบวา ตวัแปรสังเกตไดทีเ่ปนสาเหตุไดแก ภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธ (RELA) 
เปนตัวบงชี้ทีด่ีที่ใชวดัตัวแปรแฝงภาวะผูนําของผูบริหาร (LED) ไดดทีี่สุด สําหรับตัวแปรสังเกตได
ที่เปนผล พบวา พฤติกรรมไมใสใจในการทํางาน (IGNR) เปนตวับงชี้ทีด่ีที่ใชวดัตัวแปรแฝง          
การลาออกจากงาน (TUN) ไดดีที่สุด  
 
 8.  การวิเคราะหรูปแบบความสมัพันธเชิงสาเหตุของปจจยัดานการบริหารที่สงผลตอ       
การลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน พบวา มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูใน
เกณฑดี โดยมีคาไค-สแควร เทากับ 21.33 คาความนาจะเปน (P) เทากับ 1.00 ที่องศาอิสระ (df) 
เทากับ 80 คาไค-สแควรสัมพัทธ (chi-square/df) เทากับ 0.27 คาดัชนีวดัระดับความสอดคลอง 
(GFI) เทากับ 1.00 คาดัชนีวดัระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.99 คาดัชนี     
รากคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน (standardized RMR) เทากับ 0.018 และคารากของ
คาเฉลี่ยกําลังสองของความคลาดเคลื่อน (RMSEA) เทากับ 0.00 
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 9. รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจยัดานการบริหารที่สงผลตอการลาออกจาก
งานของครูโรงเรียนเอกชน ประกอบดวย ปจจัยภาวะผูนาํของผูบริหาร (LED) ปจจยัการรับรูใน
บทบาทของครู (ROL) ปจจัยความผูกพนัตอองคกร (COM) และปจจยัความพึงพอใจในการทํางาน 
(SAT)  
 
 จากสรุปผลการวิเคราะหขอมูลดังกลาว นาํมาสรุปผลตามสมมติฐานไดดังตอไปนี้  
 
 1.  ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน มีส่ีปจจัย ประกอบดวย 
ปจจัยภาวะผูนาํของผูบริหาร ปจจัยการรับรูในบทบาทของครู ปจจัยความผูกพันตอองคกร และ
ปจจัยความพึงพอใจในการทาํงาน โดยทกุปจจัยที่มีอิทธพิลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
 
 2.  ปจจัยภาวะผูนาํของผูบริหาร มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวม       
เชิงบวกตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
 3.  ปจจัยการรับรูในบทบาทของครู มีอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม 
ตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติ 
 
 4.  ปจจัยความผูกพันตอองคกร มีอิทธิพลทางตรงและ มีอิทธิพลรวมเชิงลบตอการลาออก
จากงานของครูโรงเรียนเอกชนอยางมีนยัสําคัญทางสถิติ โดยสงอิทธิพลทางตรงตอปจจัยการลาออก
จากงานของครูโรงเรียนอกชนมีคาเปนลบ แตมีอิทธิพลทางออมโดยเมื่อสงอิทธิพลผานปจจัย    
ความพึงพอใจในการทํางานมีคาเปนบวก 
 
 5.  ปจจัยความพึงพอใจในการทาํงาน มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลรวมเชิงบวกตอ      
การลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยสงอิทธิพลทางตรงตอ
ปจจยัการลาออกจากงานของครูโรงเรียนอกชนมีคาเปนบวก แตมีอิทธิพลทางออมโดยเมื่อสงอิทธิพล
ผานปจจัยความพึงพอใจในการทํางานมีคาเปนลบ 
 
 6.  รูปแบบการสงผลของปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารตอการลาออกจากงานของครู
โรงเรียนเอกชน ที่ปรับแกแลวมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
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 จากผลการวิเคราะหเพื่อตอบสมมติฐานการวิจัยเร่ือง ปจจยัเชิงสาเหตดุานการบริหาร 
ที่สงผลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน ไดภาพที่แสดงถงึเสนอิทธิพลการสงผลจาก
ตัวแปรปจจัยภาวะผูนําของผูบริหาร ปจจัยการรับรูในบทบาทของครู ปจจัยความผูกพันตอองคกร 
และปจจยัความพึงพอใจในการทํางาน ทีส่งไปถึง การลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน 
ดังภาพที่ 19 
 

 
 
ภาพที่ 17  เสนอิทธิพลปจจัยเชิงสาเหตดุานการบริหารที่สงผลตอการลาออกจากงานของครู
 โรงเรียนเอกชน 
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ขอวิจารณ 
 
 การศึกษาปจจยัเชิงสาเหตดุานการบริหารทีส่งผลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียน
เอกชน พบวา ปจจัยที่มีอิทธพิลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน ประกอบดวย ปจจยั
ภาวะผูนําของผูบริหาร ปจจัยการรับรูในบทบาทของครู ปจจัยความผูกพันตอองคกร และปจจยั
ความพึงพอใจในการทํางาน โดยปจจยัภาวะผูนําของผูบริหาร และปจจยัการรับรูในบทบาทของครู
มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน และปจจัยความพึงพอใจ  
ในการทํางานก็มีคาอิทธิพลสูงที่สุดตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน ซ่ึงสามารถ
อภิปรายผลไดดังนี ้
 
 ดานปจจยัภาวะผูนําของผูบริหาร พบวา มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียน
เอกชน อยางมนีัยสําคัญทางสถิติที่ 0.5 สอดคลองกับงานวิจัยของ สุทธนิี  กุศลศรี (2544) ไดศึกษา
สาเหตุทางการบริหารที่ที่มีผลตอการลาออกของพนักงานบริษัท ทีพีไอ โพลีน จํากัด (มหาชน) 
พบวา การบรหิารงานระบบครอบครัว และพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารเปนสาเหตุสําคัญที่มี
ผลตอการตัดสินใจลาออกจากการเปนพนกังานของบริษทั และจากเสนอิทธิพลของตัวแปรสังเกต
ไดของตัวแปรแฝงภาวะผูนําของผูบริหารสงอิทธิพลในเชงิบวก และเมื่อปจจัยภาวะผูนาํของ
ผูบริหารสงอิทธิพลไปยังปจจัยความผูกพนัตอองคกรกส็งอิทธิพลไปในเชิงบวก  ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจยัของ สาธิต  ร่ืนเริงใจ (2549) ทีไ่ดวิจยัเรื่อง ปจจยัเชงิสาเหตุที่สงผลตอความผกูพนัตอองคการ
ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานที่พบวาตัวแปรแฝง
ภาวะผูนําของผูบริหารมีอิทธิพลตอตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคการมากที่สุด และยังสอดคลอง
กับงานวจิัยของ แนงนอย  ศรีจารธนบูลย (2531) ไดทําการศึกษาวจิัยเร่ืองการสูญเสียกําลังคนระดับ
มันสมองในขาราชการพลเรือน และศึกษาภูมิหลังของขาราชการที่ขอลาออกจากราชการในชวง
ปงบประมาณ 2528-2530  รวมท้ังศึกษาถึงปจจยัที่ทําใหขาราชการระดบัมันสมองลาออกจากราชการ
ซ่ึงเปนการศึกษาเฉพาะขาราชการพลเรือนที่อยูภายใตสังกัดของคณะกรรมการขาราชการพลเรือน 
พบวา เมื่อคดิเฉลี่ยเปนรายป มีผูสําเร็จการศกึษาในสาขาทีข่าดแคลนลาออกจากราชการปละประมาณ 
400 คน ในขณะที่ขาราชการไมสามารถสรรหากําลังคนประเภทนี้เขารับราชการไดเพียงพอ จึงเปน
ปญหาสําคัญทั้งในเชิงปริมาณและคณุภาพที่ตองหาทางแกไขโดยเรงดวน  สวนการศกึษาทางดาน
ปจจัยที่ทําใหขาราชการระดบัมันสมองลาอกจากราชการ พบวา มีปจจยัหลักสี่ประการ มีสวน 
ที่เกี่ยวของกับปจจัยภาวะผูนาํของผูบริหาร คือ ผูบังคับบัญชา และการปกครองบังคับบัญชาในประเดน็
ของการใชอํานาจหนาที่ ทีไ่มเปนธรรมของผูบังคับบัญชา ผูบังคับบัญชาไมมีไมมีความรูความสามารถ
เกี่ยวกับงานในหนาทีก่ารบริหารงานและการปกครองบังคับบัญชา  ซ่ึงตรงกับทฤษฎีองคประกอบ
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และความคาดหวัง (expectancy and valence theory) ที่กลาววาปจจัยทีม่ีอิทธิพลตอการลาออกจาก
การทํางาน เหตุผลหลักก็คือ บุคคลไมไดรับการตอบสนองตามที่ตนคาดหวังไวในดานตางๆ  
ตามแตบุคคลนั้นจะคาดหวงัจากการทํางาน  ดังนั้น การที่บุคคลหวังวาจะไดรับการตอบสนองจาก
ผูบังคับบัญชาแตไมไดรับจึงเปนผลใหบุคคลลาออกจากการทํางาน  เพือ่หวังวาการลาออกจะชวย
ทําใหบุคคลไดรับการตอบสนองตามที่ตนไดตั้งความหวังไว 
 
 ปจจัยภาวะผูนาํของผูบริหารมีความสําคัญตอการบริหารองคกร  เนื่องจากการบริหารเปน
กระบวนการอยางหนึ่งทีน่ํามาใชในองคกร โดยผูบริหารโรงเรียนเอกชนสวนใหญเปนผูบริหารงาน
บุคคลดวย โดยเริ่มจากการวางแผน การสรรหาบุคลเขามาทํางาน การทะนุบํารุงรักษา รวมถึง 
การดําเนนิงานเมื่อบุคคลนั้นพนไปจากองคกร ในดานการบริหารทรัพยากรมนุษยถือวาคนในองคกร
เปนสวนที่สําคัญที่สุด  ดังนั้น ครูในโรงเรียนเอกชนก็ถือวาเปนสวนทีสํ่าคัญที่สุดเชนเดียวกนั 
ดังนั้น การที่ผูบริหารเขาใจถึงพฤติกรรมของครูและตอบสนองพฤติกรรมนั้นไปในทางที่พึงประสงค 
จึงสามารถจะผูกมัดใจครูใหอยูในโรงเรียนไดนานๆ การใหความสําคญัตอครูในการปฏิบัติงาน  
เปนสิ่งจูงใจใหกอประสิทธภิาพและประสิทธิผลตอโรงเรียน ดวยการบริหารที่มุงเนนการให
ความสําคัญทางดานจิตใจใหมากขึ้น การบริหารแบบมุงการเปลี่ยนแปลงสามารถตอบโจทยนี้ได
เปนอยางดี โดยการใหความสนใจทั้งดานโครงสราง คน กระบวนการและสิ่งแวดลอม  
(อุทัย  เลาหวิเชียร, 2533) โดยเฉพาะเกีย่วกับตัวบุคคลผูปฏิบัติงาน  เนือ่งจากคนมีความคิด มีจิตใจ 
อารมณตางๆ ตามสถานการณ และมีความตองการในระดับที่แตกตางกันในแตละคน การที่จะทําให
คนทํางานอยางมีประสิทธิภาพนั้นตองประกอบไปดวยปจจัยหลายอยางเชนการบํารุงขวัญ  
ใหความพึงพอใจในการทํางานดวยการใหโอกาสในการแสดงความคดิเห็น ใหความสําคัญ  
ใหการยกยองชมเชย ใหทราบถึงนโยบายแผนงานและทราบถึงการเปลี่ยนแปลงและเคลื่อนไหว 
ในองคกร ผูบริหารใหอิสรเสรีภาพในการทํางานตามสมควร (พรอมรินทร  พรหมเกิด, 2539) 
 
 ดังนั้น เพื่อความสําเร็จขององคกรผูบริหารจําเปนตองมีทักษะที่หลากหลายตั้งแตความสามารถ
ทางดานเทคนคิ รวมถึงการออกแบบ ความสําคัญของความเชี่ยวชาญเหลานี้แตกตางกนัไปในระดับ
ขั้นการบริหารในองคกร เชน ผูบริหารระดบัสูงจะตองเปนผูที่มีทักษะทางดานความคดิ คือ 
มีความสามารถในความเขาใจปญหาในองคกร และสามารถคิดวิธีการแกปญหาไดเหมาะสม 
ผูบริหารระดับกลาง ตองเปนผูที่มีทักษะในการติดตอส่ือสารกับผูอ่ืน ตองมีมนุษยสัมพันธดีสามารถ
จูงใจผูอ่ืนใหปฏิบัติตามแผนที่วางไว สวนผูบริหารระดับลางจะตองมีทกัษะและเทคนิคในการทํางาน 
(อุทัย  เลาหวิเชียร, 2533) 
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 ดานปจจยัการรับรูในบทบาทของครูมีอิทธิพลทางตรงตอการลาออกจากงานของครู
โรงเรียนเอกชนในระดับต่ํา แตเมื่อสงอิทธิพลผานความพึงพอใจในการทํางานมีคาอิทธิพลสูงขึ้น 
ซ่ึงปจจัยความชัดเจนในบทบาทของครู ซ่ึงเปนตัวแปรแฝงมีตัวแปรสังเกตได 2 ตวั คอื ความชัดเจน
ในบทบาทและความขัดแยงในบทบาท  Kagan (1972) กลาววามนษุยจะไมชอบส่ิงที่ไมมีความชดัเจน
ในสิ่งที่ตนตองมีสวนเกีย่วของดวย  เพราะในสภาพความไมชัดเจนนั้น มนุษยไมสามารถกําหนด
เปาหมายหรือทิศทางในการปฏิบัติตนใหเหมาะสมได  ทําใหมนษุยสับสนในบทบาทของตนเอง 
ความไมชัดเจนของงาน หมายถึง การไมไดรับทราบและทําความเขาใจเกี่ยวกบัภาระหนาทีใ่น    
การทํางาน ความรับผิดชอบ ขอบเขตของงาน อํานาจหนาที่ในการตดัสินใจในตําแหนงที่ดํารงอยู 
และไมไดรับงานตรงกับความถนัดของตนเอง  หากตองทาํงานภายใตสภาวะการทํางานเชนนี ้
สงผลใหไมมีความสุขในการทํางานจนตองหาทางออกใหกับตนเอง เพื่อลดความตึงเครียดที่เกดิขึน้ 
ดงันั้นความชดัเจนของงานที่ทําจึงเปนปจจัยหนึ่งที่จะลดความไมพึงพอใจในการทาํงานลงได และ 
ธงชัย  สันติวงษ (2537) กลาววา หัวหนางานสามารถสรางความพึงพอใจในการทํางานในเรื่องของ
ความชัดเจนของงานที่ทําใหกับพนักงาน โดยการใหพนกังานทราบถึงขอบเขตของงานที่ตองทํา 
โดยชัดเจน  ซ่ึงทางบริษัททั่วไปไดจัดทําคาํบรรยายลักษณะงาน (job description) ไวเปนเครื่องมือ 
ที่สําคัญในการสรางความชัดเจนในการทาํงานใหกับพนักงาน ในงานวิจยัของ จิดาภา  เสนหนุช 
(2553) พบวา ในโรงงานอุตสาหกรรมยา องคการเภสัชกรรม  แมวาจะมีคําบรรยายลักษณะงานของ
พนักงานในทกุตําแหนง จดัทําเปนคูมือสําหรับพนักงาน แตสวนใหญจะเนนเรื่องกฎระเบียบ ขอบังคบั
ขององคการ สวัสดิการและผลประโยชนตางๆ ของพนักงาน ในสวนคําบรรยายลักษณะงานพบวา
ไมไดใหความสําคัญมากนักและคําบรรยายลักษณะงานในคูมือก็ไมไดมีรายละเอียดเชิงลึกเกี่ยวกับ
ภาระหนาที่ ความรับผิดชอบ อํานาจหนาที่การตัดสินใจที่ชัดเจนจริงๆ  เพราะในการทํางานบางครั้ง
ในกรณีที่เกดิปญหาความไมชัดเจนในการทํางาน ความคลุมเครือในเรื่องความชัดเจนของงานนี ้
จึงนําไปสูความขุนของหมองใจ ความสับสนวุนวาย และความขัดแยงในการทํางานสงผลให
บรรยากาศในการทํางานที่ดีเสียไป  ซ่ึงอาจทําใหเกิดความเครียดในการทํางานและอาจเปนสาเหตุ
ใหเกิดความตัง้ใจที่จะลาออกจากงานได และผลการวิจัยพบวาเภสัชกรที่ดํารงตําแหนงนักการตลาด 
ฝายการตลาดและการขาย เปนเภสัชกรสวนใหญที่มีความรูสึกวา ความชัดเจนของงานที่ทําต่ํา 
มีความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานสูงกวาเภสัชกรประเภทอื่น  ซ่ึงอธิบายไดวาลักษณะการทํางานของ
เภสัชกรประเภทนี้ เปนงานที่ตองติดตอกบัลูกคาภายนอกองคกรและทาํการประสานงานเรื่องสั่งยา 
ขนสงยาใหเกิดความเรียบรอย คลายคลึงกับผูแทนยาบรษิัทเอกชนซึ่งอาจไมไดใชความรูความสามารถ
ที่ตนเรียนมาในการทํางานจงึเกิดความไมชัดเจนในบทบาทของตนเอง 
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 ปจจัยการรับรูในบทบาทของครูสงอิทธิพลทางตรงผานปจจัยความผูกพันตอองคกร
สอดคลองกับงานวิจยัของ สาธิต  ร่ืนเริงใจ (2549) พบวา การรับรูในบทบาทมีอิทธิพลทางตรงตอ
ความผูกพันตอองคกร  เนื่องจากในองคกรหนึ่งๆ บุคคลในองคกรจะพบความหลากหลายหรือ
ความไมชัดเจนตางๆ  เนื่องจากความคาดหวังของบุคคลตองานของตนไมชัดเจนหรอืไมสอดคลอง
กันอาจจะนําไปสูความตึงเครียดในอารมณ ความไมพึงพอใจในงานและยังทําใหเกิดความไมผูกพนั 
สวนความขัดแยงในบทบาทจะนําไปสูพฤติกรรมที่เกี่ยวของกับการทาํงานที่ไมพึงประสงคหลาย
ประการ เชน ความตึงเครยีด ความไมพึงพอใจในงาน การออกจากงานและมีความผูกพนัตอองคกรต่ํา 
ดังนั้นการที่ครูมีความชัดเจนในบทบาทสงู มีความขัดแยงในบทบาทต่ํายอมทําใหครูมีความผูกพนั
ตอองคการดวย  นอกจากนี้ ประทุม  ฤกษกลาง ( 2538) ไดศึกษาปจจยัที่มีอิทธิพลตอความผูกพัน 
ตอองคกรและผลการปฏิบัติงานของอาจารยมหาวิทยาลัยเอกชน พบวา ความชัดเจนในบทบาท    
และความขัดแยงในบทบาทมีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรและผลการปฏิบัติงาน 
 
 ปจจัยดานความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอการลาออกจากงานของครู
โรงเรียนเอกชน สอดคลองกับงานวิจยัของ Lee and Ashforth (1993) ไดศกึษาวจิัยโดยใชการผสมผสาน
โมเดลของความเหนื่อยหนาย (integrated model of burnout) โดยศกึษากับกลุมตัวอยางในระดับ
ผูบริหารในหนวยงานที่ใหบริการตอสังคม จํานวน 148 คน โดยจดัเก็บขอมูลสองครั้ง หางกัน 8 เดือน 
พบวา ความผกูพันตอวิชาชพีเปนปจจัยทีม่ีอิทธิพลในทางลบตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานและ
ยังสอดคลองกับงานวิจยัของ Aryee and Tan (1992) ไดศึกษาวจิัยโดยใชโมเดลปจจัยที่มีอิทธิพล
และผลที่ไดรับจากความผูกพันตออาชีพ โดยศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปนครูและพยาบาลวิชาชีพใน
ประเทศสิงคโปร จํานวน 510 คน  ผลการศึกษาพบวาความผูกพันตออาชีพ เปนปจจยัที่มีอิทธิพลตอ
ความตั้งใจทีจ่ะถอนตัวออกจากอาชีพอยางมีนัยสําคัญทางสถิติในทางลบ แตไมสอดคลองกับ 
การวิจยัของ จารุพร  แสงเปา (2542) ที่พบวาตัวแปรความผูกพันตอวิชาชีพเปนตวัแปรที่มีอิทธิพล
ดานบวกตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ จากเสนอิทธิพลจากความผูกพันตอ
องคกรไปสูการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน แสดงใหเห็นวาความผูกพันตออาชีพซ่ึงเปน
ตัวแปรสังเกตไดตัวหนึ่งของตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคกรที่มีอิทธิพลในทางลบสามารถอธิบาย
ไดวา ครูที่มีความผูกพันตอองคกรมากจะมีการลาออกจากงานนอย  นอกจากนัน้ยังพบวา ปจจัย
ความผูกพันตอองคกรเปนตวัแปรคั่นกลาง ที่ตัวแปรอื่นๆ ในโมเดลสงอิทธิพลผานไปยังการลาออก
จากงานของครูโรงเรียนเอกชน ตัวแปรอื่นๆ ดังกลาวไดแก ปจจัยภาวะผูนําของผูบริหาร ปจจยั   
การรับรูในบทบาทของครู และปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน 
 



160 

 ปจจัยความพึงพอใจในการทาํงานมีอิทธิพลเชิงบวกตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียน
เอกชน  ซ่ึงไมสอดคลองกับ Lucas, Atwood, and Hagaman (1993) ไดเสนอผลการวิจยัจากโมเดล
การคาดการณลวงหนาวาจะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพในเขตชานเมืองในประเทศ
สหรัฐอเมริกา พบวา ความพงึพอใจในองคกรมีอิทธิพลทางตรงดานลบตอการคาดการณลวงหนาวา
จะลาออกจากงานและความพึงพอใจในวิชาชีพมีอิทธิพลทางตรงดานลบตอการคาดการณลวงหนา
วาจะลาออกจากงาน สําหรบัการคาดการณลวงหนาวาจะลาออกจากงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวก
ตอการลาออก  สวน Price (1977); Bludorn (1982a)  และ Mobley (1982) เสนอโมเดลจากแนวคิด
และผลการวิจยัตรงกันวาความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลตอการลาออกหรือเปลี่ยนงานโดยสมัครใจ
และพบวาความพึงพอใจในการทํางานเปนปจจยัที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน และ
การลาออก หรือเปลี่ยนงานของบุคคลไดจริง  เพราะถาบุคคลมีความพึงพอใจในงานสูงก็จะม ี
การลาออกหรือเปลี่ยนงานนอยกวาผูมีความพึงพอใจในงานต่ํา หรือไมพึงพอใจในงาน  อยางไร 
ก็ตามอิทธิพลนี้จะมไีมมากนัก อาจเปนเพราะวายังมีปจจยัอ่ืนทีม่ีผลกระทบตอความตัง้ใจที่จะลาออก
จากงานและทาํใหเกิดการลาออกหรือเปลี่ยนงานเขามาเกีย่วของดวย ปจจัยอ่ืนๆ ที่เปนสาเหตุทําให
ครูโรงเรียนเอกชนลาออกจากงาน อาจเกิดจากความเหนือ่ยลาในการทาํงาน ซ่ึงบางครั้งเกิดจากตัว
ของครูเอง แตโดยสวนใหญแลวเปนผลเนือ่งมาจากวัฒนธรรมองคกร  ซ่ึงไมไดเปนตวัแปรใน
งานวิจยันี้ ความเหนื่อยลาจะแสดงใหเห็นไดจากความพึงพอใจของครูซ่ึงจะอยูในระดบัต่ําและไมมี
ความผูกพันกบัองคกร และมักจะทําอะไรที่แตกตางไปจากคนอื่น จะเห็นไดจากสัญญาณตอไปนี้ 
คือ ความนับถือตนเองลดลง ความรูสึกวาตนเองมีความสามารถ และประสบความสําเร็จจะลดลง  
มีการแยกตัวหรือปฏิบัติตอเพื่อนรวมงานในทางลบ (Schor, 1998)  ซ่ึงความรูสึกเหลานี้มีผลมาจาก
การที่ครูตองเกี่ยวพันกับสถานการณในเชงิลบมาเปนระยะเวลานาน เชน ปริมาณงานที่มากเกนิไป 
หัวหนางานมคีวามขัดแยงกนั มีความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน คาตอบแทนหรือการใหรางวัลนอย
เกินไป  ผูบริหารไมตระหนกัถึงความทุมเทในการทํางานของครู และลมเหลวในการบรรลุผลสําเร็จ
(Apgar, 1998)  ถึงแมวาในงานวิจยันีจ้ะมีผลที่พบวา ความพึงพอใจในการทํางานมีอิทธิพลทางตรง
ตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชนในเชิงบวก  ซ่ึงไมสอดคลองกับความเปนจริง แตเมือ่
ปจจัยความพึงพอใจในการทาํงาน สงอิทธิพลผานความผูกพันตอองคกร จะมีอิทธิพลในเชิงลบ  
(-0.06) แสดงใหเห็นวาถึงแมจะมีลักษณะงาน คาตอบแทน และความยตุิธรรมที่ไมพึงพอใจ แตถา
ครูมีความผูกพันตอโรงเรียน ตออาชีพครู ตองานสอน และตอเพื่อนรวมงาน กจ็ะทาํใหครูโรงเรียน
เอกชนไมลาออกจากงานไดเชนกัน 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวิจัยและขอเสนอแนะ 
 
 การศึกษาเรื่อง ปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารที่สงผลตอการลาออกจากงานของครู
โรงเรียนเอกชนครั้งนี้ มีจุดประสงคเพื่อ 
 
 1.  เพื่อศึกษาระดบัปจจัยดานการบริหารที่สงผลตอการลาออกจากงานของครู        
โรงเรียนเอกชน 
 
 2.  เพื่อศึกษาปจจยัเชิงสาเหตดุานการบริหารทีส่งผลตอการลาออกจากงานของครู
โรงเรียนเอกชน 
 
 การศึกษาวิจยัศึกษาเฉพาะครูโรงเรียนเอกชนที่ยังสอนอยูในโรงเรียนเอกชน แตมีประสบการณ
การลาออกจากโรงเรียนเอกชนอื่นมาแลวอยางนอยหนึ่งครั้ง และทําการศึกษาในสถานศึกษาเอกชน
ทั้งประเทศ มุงศึกษาปจจัยเชงิสาเหตุดานการบริหาร โดยคํานวณขนาดของตัวอยางจากจํานวน
ประชากรครูในโรงเรียนเอกชนประเภทสามัญศึกษา ในกรุงเทพมหานคร และในสวนภูมิภาค  
ที่อยูในการกํากับดูแลของสํานักบริหารงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชนสํานักงาน
ปลัดกระทรวงศึกษาธิการ กระทรวงศึกษาธกิาร  ซ่ึงประกอบดวยครใูนโรงเรียนเอกชนใน
กรุงเทพมหานคร จํานวน 722 โรงเรียน และครูในโรงเรียนเอกชนในสวนภูมิภาค จํานวน 2,378 
โรงเรียน (ขอมูล ณ วันที่ 15 ตุลาคม 2552)  การวิจยัคร้ังนี้เลือกตัวอยางโดยการสุมอยางมีระบบ 
(systematic random sampling) และเก็บรวบรวมขอมูลจากครูที่ปฏิบัติงานอยูในสถานศึกษาเอกชน
โดยทําหนังสือถึงผูอํานวยการโรงเรียนใหเลือกครูที่มีประสบการณการลาออกจากโรงเรียนเอกชน
อ่ืนมาแลวเปนผูตอบแบบสอบถาม โรงเรียนละ 2 คน และการวจิัยนี้เปนการวจิัยเชิงปริมาณ 
(quantitative research) โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือวิจัย ประชากร คือ ครูในสถานศึกษา 
เอกชนในกรุงเทพมหานครและในสวนภูมภิาค ในปการศึกษา 2552 ตัวอยาง คือ ครูที่ปฏิบัติงาน 
ในโรงเรียนเอกชน จํานวน 718 คน จากสถานศึกษาเอกชนจํานวน 359 แหง แตไดแบบสอบถาม
กลับคืนมา 611 ชุด 
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 ตัวแปรที่ใชในการศึกษาวิจยัประกอบดวย ตัวแปรอิสระ ตัวแปรคั่นกลาง และตัวแปรตาม 
โดยตัวแปรอสิระที่เปนตัวแปรแฝง จํานวน 2 ตัวไดแก ปจจัยภาวะผูนาํของผูบริหาร และปจจยั 
การรับรูในบทบาทของครู โดยมีตวัแปรสงัเกตไดของตวัแปรแฝงภาวะผูนําของผูบริหารไดแก 
ภาวะผูนําแบบมุงความสัมพนัธ ภาวะผูนําแบบมุงงาน และภาวะผูนําแบบมุงการเปลี่ยนแปลง  
ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงดานการรบัรูในบทบาทของครูไดแก ความชัดเจนในบทบาทและ
ความขัดแยงในบทบาท ตัวแปรคั่นกลาง 2 ตัว คือ ความผูกพันตอองคกร  ซ่ึงประกอบดวยตัวแปร
สังเกตได 4 ตวัไดแก ความผูกพันตอโรงเรียนความผูกพันตออาชีพครู ความผูกพันตองานสอนและ
ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน และความพงึพอใจในการทํางาน  ซ่ึงประกอบดวยตัวแปรสังเกตได  
3 ตัวไดแก ลักษณะงาน คาตอบแทน และความยุติธรรม มีตัวแปรตาม 1 ตัว คือ การลาออกจากงาน
ซ่ึงประกอบดวยตวัแปรสังเกตได 3 ตวั คอื ยายสถานทีท่ํางาน ไมใสใจในการทํางาน และพฤติกรรม
มีการเปลี่ยนแปลง 
 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัย คือ แบบสอบถามที่ผานการพิจารณาและปรับปรุงแกไขตาม 
คําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาและผูทรงคณุวุฒิ จํานวน 5 คน ผานการตรวจสอบคุณภาพของ
เครื่องมือกอนใชจริง โดยทดลองใชกับครูในสถานศึกษาที่มีลักษณะเชนเดียวกับตัวอยางที่จะให
ขอมูล จํานวน 50 แหง รวม 100 คน หาคาความเชื่อมั่นของแบบสอบถามดวยวิธีการหาคา
สัมประสิทธิ์แอลฟา ตามวิธีของ Cronbach (1970)  หลังจากนั้นปรับปรงุแบบสอบถามอีกครั้งได
แบบสอบถาม แบงเปน 2 ตอน ประกอบดวย ตอนที่ 1 สอบถามขอมูลทั่วไปเกี่ยวกับผูตอบ
แบบสอบถาม  ตอนที่ 2 สอบถามความคิดเห็นเกีย่วกับการทํางานในโรงเรียนเอกชนเดิมที่เคยมี
ประสบการณการลาออกจากงานมาแลว นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวไปใชเปนเครื่องมือใน 
การเก็บขอมูลจากตัวอยางทีก่ําหนดไว  เกบ็ขอมูลจากครู จํานวน 718 คน โดยทางไปรษณียและ
ติดตามทวงถามดวยหนังสือและทางโทรศัพท ตั้งแตเดือนตุลาคม-ธันวาคม 2553 ไดแบบสอบถาม 
ที่สมบูรณกลับคืน จํานวน 611 ฉบับ คิดเปนรอยละ 85.09 
 
 การวิเคราะหขอมูลและประมวลผล ดําเนินการวิเคราะหขอมูลพื้นฐาน วเิคราะหความ สัมพันธ
ระหวางตวัแปรวิเคราะหองคประกอบ โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป  และวเิคราะหรูปแบบความสัมพนัธ
เชิงสาเหตุ ดวยโปรแกรมสําเร็จรูป LISREL วิเคราะหอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และ 
อิทธิพลรวม ของปจจัยเชิงสาเหตุ และวิเคราะหความตรงของรูปแบบ โดยตรวจสอบความสอดคลอง 
ของรูปแบบสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจกัษดวยคาไค-สแควร (chi-square) คาไค-สแควรสัมพัทธ 
(relative chi-square) คา RMSEA คาดัชนี GFI คาดัชนี AGFI คาดัชนี RMR และคาดัชนี 
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standardized RMR  หลังจากนั้นสรุปและนําเสนอรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่สงผล
ตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชนตามวัตถุประสงคของการวิจัยทีก่ําหนดไว 
 

สรุปผลการวิจัย 
 
 การศึกษาวิจยัเร่ือง ปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารที่สงผลตอการลาอกจากงานของครู
โรงเรียนเอกชน สรุปผลตามวัตถุประสงคของการวิจยัไดดังนี ้
 
 ผลการศึกษาปจจัยเชิงสาเหตดุานการบริหารที่สงผลตอการลาออกขากงานของครูโรงเรียน
เอกชน พบวา ปจจัยที่สงผลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน มี 4 ปจจยั ประกอบดวย 
ปจจัยภาวะผูนาํของผูบริหาร ปจจัยการรับรูในบทบาทของครู ปจจัยความผูกพันตอองคกร และ
ปจจัยความพึงพอใจในการทาํงาน โดยทกุปจจัยที่มีอิทธพิลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
เรียงตามขนาดคาอิทธิพลจากมากไปนอย คือ ปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน ปจจัยภาวะผูนํา
ของผูบริหาร ปจจัยการรับรูในบทบาทของครู สําหรับปจจัยความผูกพนัตอองคกรมีคาอิทธิพล 
นอยที่สุด และมีคาเปนลบ 
 
 การที่ปจจัยความพึงพอใจในการทํางาน มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียน
เอกชนในเชิงบวก  เนื่องจากตัวแปรสังเกตไดทุกตวัของปจจัยนี้เกีย่วของกับความยตุิธรรม 
คาตอบแทน และลักษณะงาน  ซ่ึงเปนการจัดการความสมัพันธระหวาง คน งาน วิธีการ โดยอาศัย
ทรัพยากรทางการศึกษาหากความสัมพันธ ทําใหบรรยากาศการทํางานเปนแบบเปดและครูพึงพอใจ
แลว จะทําใหครูมีขวัญกําลังใจสูงและใหความรวมมือในการทํางาน สอดคลองกับที่ Koontz and 
Weihrich (1990) ใหความเหน็วา บรรยากาศองคการมีอิทธิพลในการจูงใจบุคคลใหมคีวามเต็มใจ
และมีความพยายามในการที่จะปฏิบัติงานใหประสบผลสาํเร็จ และบรรยากาศองคการทีม่ีประสิทธิผล 
มักเปนบรรยากาศแบบเปด (Kimbrough and Burkett, 1990) และหากครพูบวากจิกรรมที่ทําไมสอดรับ
กับความรูความสามารถที่มีการรวมคิดรวมทําก็ไมเกดิขึน้  แรงจูงใจในการทํางานจงึเปนเรื่องที่มี
ความสําคัญอยางยิ่ง โดยมีความสัมพันธกบัการดําเนนิงานขององคการและปจจยัดานบุคคล 
(ชมพูนุท  ศรีพงษ, 2548)  แตในงานวิจัยนีพ้บวา ความยุติธรรม คาตอบแทน และลักษณะงาน  
ไมสามารถจูงใจใหครูโรงเรียนเอกชนปฏิบัติงานตอไปในโรงเรียนได  เนื่องจากมีปจจัยอ่ืนๆ  
ที่อาจบั่นทอนความรูสึกของครูทําใหไมตองการอยูตอในโรงเรียน 
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 ปจจัยความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลทางตรงในเชิงลบตอการลาออกจากงานของครู
โรงเรียนเอกชน  เนื่องจากตวัแปรสังเกตไดของปจจัยนี้ไดแก ความผูกพันตอโรงเรียน ความผูกพนั
ตออาชีพครู ความผูกพันตองานสอน และความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน แสดงใหเหน็วาครูโรงเรียน
เอกชนที่มีความผูกพันตอองคกรในดานตางๆ ที่กลาวมาแลวมาก ก็จะมีการลาออกจากงานนอย  
ซ่ึงสอดคลองกับงานวจิัยของ Lee and Ashforth (1993) ที่พบวา พยาบาลวิชาชีพที่มีความผูกพันตอ
วิชาชีพมาก มคีวามตั้งใจทีจ่ะลาออกออกจากงานนอยลงเชนกัน 
 
 ปจจัยภาวะผูนาํของผูบริหารสงอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอการลาออกจากงานของ
ครูโรงเรียนเอกชน แตมีขนาดอิทธิพลนอย  ซ่ึงหมายความวาภาวะผูนาํของผูบริหารถามีมาก  
ครูมีความพึงพอใจสูง การลาออกจากงานก็จะนอยลง  ดังที่ Johnson (1988) ที่ศึกษาเกี่ยวกับ 
ความพึงพอใจในงานของครู พบวา ปจจัยทาํนายความพึงพอใจของครูอยางหนึ่งก็คือพฤติกรรมของ
ผูบริหารผูบริหารจําเปนตองหาวิธีการเพื่อเสริมสรางใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ที่จะนําไปสูการทํางานที่มีประสิทธิภาพและมีความกระตอืรือรนที่จะทํางานใหสําเร็จลุลวงเมื่อครู 
มีความศรัทธาในผูบังคับบัญชา มีความศรัทธาในเพื่อนรวมงาน มีความไววางใจในผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน  เนื่องมาจากผูบริหารหรือผูบังคับบัญชามีความสามารถในการบริหารสูง 
สามารถสรางความสัมพันธใหผูใตบังคับบัญชาเกิดความผูกพันตอองคกรได การทํางานจะสําเร็จ 
ไดดวยดี  ดังนัน้ ผูบริหารตองใหความสนใจดูแลผูใตบังคบับัญชา  เพื่อใหรวมงานกันไดดีทั้งกับ
ผูบริหารและผูรวมงานคนอืน่ๆ ดังที่ Fiedler, Chemer, and Lindar (1976) ทําการวจิัย พบวา ผูบรหิาร
และผูรวมงานที่มีความสัมพนัธอันดีตอกันยอมทําใหสภาพการบังคับบัญชาของผูบริหารราบรื่น  
เพราะความสัมพันธจะสรางความศรัทธาใหเกิดกับผูรวมงานไดเปนอยางดี ชวยใหผูรวมงานพึงพอใจ
ตอสภาพการทาํงานอีกดวย  นอกจากนี้ความสัมพันธระหวางผูบริหารกบัผูรวมงานเปนองคประกอบ 
ที่สําคัญมากทีสุ่ดตอทัศนะของผูรวมงานทีม่ีตอการทํางาน หากผูรวมงานมีความศรัทธาในตวัผูบริหาร 
และยอมรับวาเปนผูตาม การใหความสนับสนุนในการปฏิบัติงานจะเปนไปดวยดี  ดังงานวิจยัของ 
Hurley (1987 อางใน ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2532) กลาวไววา ความศรัทธาตอหัวหนางาน 
มีความสัมพันธกับความตั้งใจที่จะคงอยูในองคกร สอดคลองกับ ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2532) 
พบวา ความศรัทธาตอผูบังคับบัญชาเปนตวัพยากรณตอความผูกพันตอองคกรอยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติ  ในขณะที่ อวยพร  ประพฤทธิ์ธรรม (2536) พบวา ความไววางใจระหวางบคุคล 
มีความสําคัญตอทัศนคติและพฤติกรรมของผูอยูรวมกันในสังคม การที่บุคคลเห็นวาสภาพแวดลอม
ทางสังคมในองคการมีลักษณะของความรวมมือ ชวยเหลือ และเปนมติรจะทําใหผูปฏิบัติงานรูสึก
ผูกพันตอองคกร 
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 ภาวะผูนําของผูบริหารเปนพฤติกรรมของผูนําที่สามารถปฏิบัติไดครอบคลุมทุกดาน โดยที่ 
Yulk (2002) กลาวไววา พฤตกิรรมของผูนํานั้นจะเกีย่วกับการผสมผสานความสนใจใน 3 ดาน คือ      
1) ความสนใจในงาน  พฤตกิรรมประเภทนีใ้หความสนใจสวนใหญไปกบัความสําเร็จของงาน  
การใชประโยชนจากบุคคล การใชทรัพยากรอยางมีประสิทธิภาพ และการรักษาใหการปฏิบัติงาน
อยูในระบบทีม่ั่นคง 2) ความสนใจดานความสัมพันธ  พฤติกรรมดานนี้จะใหความสนใจสวนใหญ
ไปกับการปรับปรุงความสัมพันธ ชวยเหลือพนักงาน เพิ่มความรวมมือ ทํางานเปนทีม เพิม่ความพอใจ
ในงานของผูใตบังคับบัญชาและสรางเอกลักษณขององคกร 3) ความสนใจในการเปลี่ยนแปลง 
พฤติกรรมประเภทนี้ใหความสําคัญกับการปรับปรุงการตัดสินใจเกี่ยวกับกลยุทธ การเปลี่ยนแปลง
สภาพแวดลอม การเพิ่มความยืดหยุนและนวัตกรรม การเปลี่ยนแปลงทางกระบวนการ การผลิต  
ใหความสําคญักับการบริการและการทําใหเกิดการยอมรับในการเปลีย่นแปลง พฤตกิรรมทั้ง  
3 ประเภทนี้จะมีความสัมพนัธกัน ในการตัดสินผลงานของหนวยงานความสัมพันธจะขึ้นอยูกับ
ธรรมชาติของงาน และสภาพแวดลอมของหนวยงาน  ผูนําที่มีประสิทธิภาพจะมกีารตัดสินใจใน
ดานงาน ดานความสัมพันธ และดานการเปลี่ยนแปลงที่เหมาะสมและสอดคลองกับสถานการณ  
ในการวิจัยนี้พบวา ตัวแปรสังเกตไดของภาวะผูนําของผูบริหารทั้ง 3 ดาน คือ ภาวะผูนําแบบมุงงาน 
ภาวะผูนําแบบมุงความสัมพนัธ และภาวะผูนําแบบมุงการเปลี่ยนแปลง มีคาอิทธิพลคอนขางสูง  
แตตัวแปรแฝงภาวะผูนําของผูบริหารมีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชนนอย 
หมายความวา ภาวะผูนําของผูบริหารถามีมาก การลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชนจะนอยลง 
 
 2. โมเดลปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารที่สงผลตอการลาออกจากงานของครู 
โรงเรียนเอกชน ที่ปรับแกแลวมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี โดยปจจัยทีม่ี
อิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม ตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน    
มีคาเปนลบ คือ ปจจัยความผูกพันตอองคกร  ซ่ึงมีความหมายวา ถาครูมีความผูกพันตอองคกรมาก 
การลาออกจากงานจะนอยลง สําหรับปจจยัความผูกพนัตอองคกรถือไดวาเปนปจจยัที่สําคัญที่สุด 
ในการวิจัยคร้ังนี้ เพราะเปนตัวแปรคั่นกลางที่ปจจัยความพึงพอใจในงานสงอิทธิพลผานแลว  
ปจจัยความพึงพอใจในงานจะมีอิทธิพลทางออมเปนลบ  ซ่ึงหมายความวา ความพึงพอใจในงาน    
จะมีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน สอดคลองกับความเปนจรงิก็ตอเมื่อสง
อิทธิพลผานปจจัยความผูกพนัตอองคกร สวนปจจัยภาวะผูนําของผูบริหารและการรบัรูในบทบาท
ของครู สงอิทธิพลทางตรงในเชิงบวกแตมคีานอย และสงอิทธิพลทางออมในเชิงบวกเชนกนั 
มีความหมายวาถาผูบริหารมีภาวะผูนําสูง และครูมีการรับรูในบทบาทที่ชัดเจนแตการลาออกจาก
งานก็จะยังมีอยูเชนกนั  ซ่ึงอธิบายไดวา แมวาครูโรงเรียนเอกชนจะพอใจในการบริหารงานของ
ผูบริหาร หรือมีการรับรูในบทบาทที่ชัดเจน แตกย็ังลาออกจากงาน  เนื่องจากเหตุผลทางดานจิตวิทยา
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เกี่ยวกับความขัดแยง  ซ่ึงจะทําใหครูหมดกําลังใจ ทอแท เบื่อหนาย เกิดความเครียดทําใหยายหรือ
ลาออกจากงาน โดยเฉพาะคนที่มีความขัดแยงทางความคิดเกี่ยวกับเปาหมายขององคกร และ 
อีกประการทีสํ่าคัญ คือ เมื่อเกิดความขัดแยง สัมพันธภาพของความเปนมิตรระหวางบุคคลลดลง 
บรรยากาศของความเชื่อถือและไววางใจระหวางบุคคลหมดไป  ทําใหเกิดการทะเลาะขึ้นได  
เกิดมีแรงตอตาน การทํางานขาดความรวมมือ ไมสามารถทํางานเปนทมีได จึงทําใหครูไมสามารถ
คงอยูกับองคกรได (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน, 2547) 
 
ขอคนพบในการวิจัย 
 
 1.  ครูโรงเรียนเอกชนจะไมลาออกจากงาน ถาครูมีความผูกพันตอองคกรสูง  ในการวจิยั
คร้ังนี้ตัวแปรตาม คือ การลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน  ซ่ึงมคีวามหมายในเชิงลบ และ    
ตัวแปรความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของครูมีคาเปนลบ หมายความวา    
ถาครูมีความผูกพันตอองคกรสูง ซ่ึงประกอบดวย ความผูกพันตอโรงเรียน ความผูกพันตองานสอน 
ความผูกพันตออาชีพครู และความผูกพนัตอเพื่อนรวมงาน การลาออกของครูจะนอยลง  แตตัวแปร
ภาวะผูนําของผูบริหาร ซ่ึงประกอบดวย ภาวะผูนําแบบมุงความสัมพันธ ภาวะผูนําแบบมุงงาน และ
ภาวะผูนําแบมุงการเปลี่ยนแปลง แมจะมีคาอิทธิพลเปนบวก แตก็มีขนาดอิทธิพลนอย แสดงใหเหน็
วาถาผูบริหารมีภาวะผูนําสูง ก็จะทําใหครูครูลาออกจากงานนอยลงเชนเดียวกนั สวนปจจยัการรับรู
ในบทบาทของครู ก็เปนไปในทางเดยีวกัน คือมีคาอิทธิพลทางตรงเปนบวกแตมีขนาดอิทธิพลนอย 
ซ่ึงหมายความวา ถาครูมีการรับรูในบทบาทที่ชัดเจน และไมมีความขดัแยงในบทบาท ครูก็จะลาออก
จากโรงเรยีนนอย  สวนปจจยัความพึงพอใจในการทํางาน เปนปจจยัเดียวที่มีคาอิทธิพลสูงในเชิงบวก 
แสดงใหเห็นวา ความยุติธรรม คาตอบแทนและลักษณะงาน ไมสามารถจูงใจใหครูอยูกับโรงเรียน
ตอไปได แตปจจยัความพึงพอใจในการทาํงานเมื่อสงผานปจจยัความผูกพันตอองคกร จะมีคาเปนลบ 
หมายความวา ความพึงพอใจในการทํางานจะทําใหครูอยูทาํงานตอในโรงเรียนไดตองผานความผูกพนั
ตอองคกรเสียกอน 
 
 2.  การออกแบบงานวิจยัที่วเิคราะหดวยความสมัพันธโครงสรางเชิงเสน ควรพิจารณา 
ใหมีการผอนคลายขอตกลงเบื้องตน โดยการยอมใหความคลาดเคลื่อนในการวัดตวัแปรตางๆ 
มีความสัมพันธกันได  เพราะเมื่อโมเดลสมมุติฐานการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษไมมีความกลมกลืนกนั 
จะไดพัฒนาโมเดลใหมีความกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษไดดียิ่งขึ้น  เพราะลักษณะความสัมพันธ
ของตัวแปรที่เกี่ยวของกับการลาออกจากงาน เปนความสัมพันธที่ซับซอน ความคลาดเคลื่อนใน 
การวัดตวัแปรตางๆ มีความสัมพันธกัน เมือ่ตัวแปรหนึ่งเปลี่ยนไปจะมผีลกระทบถึงตัวแปรอื่นๆ
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ทั้งหมด โดยความคลาดเคลื่อนเหลานี้ อาจเกิดจากสาเหตตุอไปนี้คือ 1) ผลจากตัวแปรที่นักวจิัย     
ไมรูจักและไมไดนํามาศึกษาในโมเดล 2) ผลจากตัวแปรที่นักวจิัยรูจกัแตตั้งใจไมนํามาศึกษาใน
โมเดล 3) ลักษณะแบบสุมของพฤติกรรมมนุษย (the randomness of human behavior) และ 
 4) ความคลาดเคลื่อนในการวัด (measurement error) (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542)  ดังนั้น การศึกษา
และวเิคราะหปจจัยดานการบริหารที่สงผลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน จึงควร
พิจารณาในลักษณะที่ยอมใหความคลาดเคลื่อนในการวัดของตัวแปรเหลานี้มีความสัมพันธกันได 
 
 3.  การกําหนดตวัแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงใดๆ ควรกําหนดใหมีจํานวนอยางนอย 
3 ตัวแปร สังเกตไดตอตวัแปรแฝงหนึ่งตวัแปร  เพราะถาต่ํากวานีจ้ะไมสามารถวิเคราะห
องคประกอบเชิงยืนยนัของตวัแปรแฝงดวยโปรแกรม LISREL ได  นอกจากจะนําเขาวเิคราะห
รวมกับโมเดลการวัดตวัแปรแฝงตัวอ่ืน แตกําหนดใหความคลาดเคลื่อนในการวัดตวัแปรสังเกตได   
ที่มี 2 ตัวนี้ใหเปนศูนย ก็จะสามารถวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันไดดวยโปรแกรม LISREL 
 
การประยุกตใชผลการวิจัย 
 
 1.  ใชรูปแบบการวัดและเครื่องมือวิจัยทีต่รวจสอบแลววามคีวามตรงตามเกณฑ ไปใช    
ในการวัดระดบัการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน  เพื่อศึกษาและวัดเปนรายบุคคลวา         
มีประสบการณในการลาออกจากงานอยูในระดับใด  นอกจากนัน้ผูบริหารสามารถใชศึกษา
พฤติกรรมของครูที่แสดงออกกอนการลาออกจากงาน  เพื่อใชในการพจิารณาการรักษาครูใหคง   
อยูในโรงเรียน หรือพิจารณาแกไขขอบกพรองที่เปนเหตทุําใหครูไมพึงพอใจ ที่มีพฤตกิรรม
เบี่ยงเบนไปจากเดิมสูงภายในสถานศึกษา จะมีผลตอภาพลักษณการบริหารงานของผูบริหาร 
ตลอดจนการดาํเนินการตางๆ ภายในสถานศึกษา  ทําใหการบริหารมีลักษณะของการบริหาร
ทรัพยากรมนษุยวาดวยเรื่องการธํารงรักษาบุคคลไวในองคกร 
 
 2.  จากผลการวิจยัที่พบวา ปจจยัความผูกพนัตอองคกร มีอิทธิพลทางตรงตอการลาออก
จากงานของครโูรงเรยีนเอกชน อยางมีนยัสําคัญทางสถิติมคีาเปนลบ และปจจยัภาวะผูนาํของผูบริหาร
กับปจจยัการรบัรูในบทบาทมีคาอิทธิพลนอย  ซ่ึงแสดงวาถามีปจจัยตางๆ ดังที่กลาวมาแลวมาก   
การลาออกจากงานจะนอยลง  ผูบริหารจึงควรพัฒนาการจัดการโรงเรียนไปพรอมๆ กับการพัฒนา
บุคลากร  เพื่อใหเกิดบรรยากาศองคการแบบเปดและเพิม่แรงจูงใจในการทํางาน  ผลการวิจัยพบ    
ตัวบงชี้ที่สําคัญในปจจยัความผูกพันตอองคกร ประกอบดวย ความผูกพันตอโรงเรียน ความผูกพนั
ตออาชีพครู ความผูกพันตองานสอน และความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน  ดังนั้น เพื่อเปนการสงเสริม
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และพัฒนาความผูกพันตอองคกร  ซ่ึงผูบริหารสามารถนําผลการวิจัยทีไ่ดนี้ไปใชพัฒนาปจจยัตางๆ 
ที่เกี่ยวของใหมากขึ้น โดยวธีิการสรางการจูงใจซึ่งไมใชการบังคับ กําหนดนโยบายและเปาหมาย
การทํางานที่ชัดเจน เนนการมีสวนรวม มีระบบตรวจสอบที่ชัดเจนโปรงใส สรางปฏิสัมพันธ
ระหวางครใูหเปนไปในทางที่ดี อํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงาน ชวยเหลือเกื้อกูล และ
มอบหมายหนาที่ตามความรูความสามารถ  ตลอดจนสงเสริมสนับสนุนใหครูพัฒนาตนเอง  
ซ่ึงจะทําใหครูรวมมือและพงึพอใจในการทํางาน และเพือ่ใหปจจัยตางๆ เหลานี้ไดรับการพัฒนาให
มีคาสูงขึ้น ผูบริหารสามารถวางแผนพฒันาและปรับปรุงปจจัยตางๆ ที่เกี่ยวของกับตัวบงชี้ดังกลาว
ไดลวงหนา โดยนําขอคนพบที่ไดไปกําหนดเปนนโยบายการบริหารงาน และวางแผนพัฒนา
ปรับปรุงปจจัยที่เกีย่วของกบัครู ผูบริหาร และโรงเรียนอยางเปนระบบและตอเนื่อง จะทําให 
การทํางานรวมกันของครูไดผลเปนที่นาพอใจ ทําใหการลาออกจากงานนอยลง 
 
 3.  จากผลการวิจยัที่พบวา ปจจยัความผูกพนัตอองคกรเปนเพียงปจจัยเดียว ที่มีอิทธิพล
ทางตรงมีคาเปนลบ  ซ่ึงปจจัยความผูกพนัตอองคกร ประกอบดวย ความผูกพันตอโรงเรียน       
ความผูกพันตออาชีพครู ความผูกพันตองานสอน และความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน  ดังนั้น 
ผูบริหารควรจะไดตระหนกัถึงตัวแปรนี้ และนําไปจดักิจกรรมที่จะกอใหเกิดความผูกพันตอวิชาชีพ
ใหมากขึน้และมีความพึงพอใจในการทํางานในระดับสงู  ซ่ึงไดแก การจัดกิจกรรมการประชุมทาง
วิชาการในวิชาชีพครูอยางสม่ําเสมอ  เพื่อเปนการสงเสริมความรูความสามารถและการรวมกลุมครู
วิชาชีพใหมีการทํากิจกรรมรวมกันเพื่อกอใหเกิดประโยชนตอความกาวหนาทางดานการสอน และ
ควรจัดกจิกรรมที่จะกอใหเกดิความผูกพนัตอวิชาชีพครูใหมากขึ้น  ซ่ึงจะกอใหเกิดความพึงพอใจ
ในการทํางานสูงไปดวย การจัดกิจกรรมเชนนี้กอใหเกิดประโยชนตอความกาวหนาทางวิชาชีพ และ
ตอตัวครูที่จะเกิดความรูสึกวาตนเองเปนสมาชิกของวิชาชีพมากยิ่งขึ้น  นอกจากนั้นยงัควรสงเสริม
ส่ิงแวดลอมและบรรยากาศของการทํางานที่กอใหเกดิความพึงพอใจในดานบริบทและดานความรูสึก
ใหมากขึน้ เชน ในดานการปฏิบัติการสอนควรมีการมอบหมายงานทีป่ฏิบัติใหเหมาะสมและ
ยุติธรรม การจดัสวัสดิการตางๆ มีการบังคับบัญชาระหวางหัวหนางานกับครูโดยใชหลักเกณฑ
ความรู ความสามารถ ความประพฤติและความอาวุโสตามระบบคุณธรรม (merit system)  เพื่อ
พิจารณาความกาวหนาในตําแหนงหนาทีก่ารงาน เชน การแตงตั้ง การเปลี่ยนแปลงหนาที่การงาน 
การเลื่อนตําแหนง การพจิารณาความดีความชอบ การจดัหาและพิจารณาทุนการศกึษา การสัมมนา 
ดูงานทางวิชาการจากสถาบันทั้งในประเทศและตางประเทศ  ตลอดจนการสรางสัมพันธภาพที่ดี   
อยูเสมอระหวางผูรวมงานดวยกัน และระหวางหัวหนางานกับครู  ส่ิงตอบแทนตางๆ ที่ดีเหลานี้    
จะทําใหครูมีความพึงพอใจในการทํางาน และมีความผูกพันตอองคกรมากขึ้น มีความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานนอยลง 
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 4. จากผลการวิจยัที่พบวา ปจจยัภาวะผูนําของผูบริหารมีอิทธิพลทางตรงตอการลาออก
จากงานของครูโรงเรียนเอกชน  ดังนั้น ผูบริหารควรคํานงึถึงการใชภาวะผูนําทั้ง 3 แบบ คือ แบบ 
มุงงาน แบบมุงความสัมพันธ และแบบมุงการเปลี่ยนแปลง  เนื่องจากผูนําแบบมุงงานเปนผูนํา 
ที่ริเริ่ม มีพฤติกรรมชอบกําหนดบทบาทตนเองและผูใตบังคับบัญชา ออกคําส่ัง วางแผน กําหนด
วิธีการทํางานและวันเวลาที่จะเสร็จ เปนผูนําที่มุงผลสําเร็จของงานเปนสําคญั ผูนําแบบมุงความสัมพันธ
เปนผูนําที่พิจารณา และคํานึงถึงผูอ่ืนใหความไววางใจผูใตบังคับบัญชา มีความเปนมิตรและใหโอกาส
ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวม พนกังานจงึมีความพึงพอใจทีจ่ะทํางานดวย ผูนําแบบมุงการเปลีย่นแปลง
เปนผูนาํที่สามารถบันดาลใจผูใตบังคับบัญชาใหเกดิการเปลี่ยนแปลงในตนเอง ทั้งความคดิ ความเชื่อ 
คานิยม โลกทัศนตางๆ และนําไปสูการปฏิบัติที่ทําใหองคกรดีขึ้นหรอืทําเพื่อองคกรมากขึ้น  ดังนัน้
ผูบริหารโรงเรียนมีความจําเปนอยางยิ่งทีจ่ะตองใชภาวะผูนําทั้ง 3 แบบในการบริหารโรงเรียนให
เหมาะสมกับเวลาและสถานการณที่เกดิขึ้น  เพื่อนําโรงเรียนไปสูวิสัยทศัน พันธกิจ เปาประสงค 
ที่โรงเรยีนกําหนดขึน้  ซ่ึงจะสงผลตอนกัเรียนโดยตรง อีกทั้งผูบริหารตองสรางความศรทัธา นาเชือ่ถือ 
และความไววางใจในตวัเองใหเกดิกับผูใตบงัคับบัญชา ซ่ึงผูบริหารจะตองสรางความศรทัธา นาเชือ่ถือ
ใน 3 เร่ือง คือ 1) ความซื่อสัตยถือวาเปนคุณสมบัติที่สําคัญที่สุดของผูบริหาร 2) มีความรูความสามารถ
ในเรื่องตางๆ 3) มีความสามารถในการถายทอดความคิดและการปฏิบตัิใหกับผูใตบงัคับบัญชาและ
สรางความไววางใจ โดย 1) แสดงใหผูใตบังคับบัญชาเห็นถึงความซือ่ตรงและมั่นคง 2) มีทักษะใน
งาน มีมนุษยสัมพันธ 3) มีความสามารถในการพยากรณ มีวิจารณญาณในการแกปญหาไดดเีสมอ  
4) แสดงใหผูใตบังคับบัญชาเห็นวามีความเต็มใจ และพรอมที่จะปกปองผูใตบังคับบัญชาทั้งกาย
และจิตใจ 5) รับฟงและใหโอกาสผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการแลกเปลี่ยนขอมูลขาวสาร  
เมื่อผูใตบังคับบัญชาเกิดความศรัทธา เชื่อถือ และไววางใจในตวัผูบริหารแลวก็ยอมจะยอมรับและ
ปฏิบัติตามเปาหมายขององคกร มีความผูกพันตอองคกร จนไมคิดทีจ่ะลาออกจากงาน 
 
 5. จากผลการวิจยัที่พบวา ปจจยัการรับรูในบทบาทมีอิทธิพลทางตรงตอการลาออกจาก
งานของครูโรงเรียนเอกชน  ดังนั้น ผูบริหารโรงเรียนจึงมสีวนสําคัญเปนอยางยิ่งในการสรางเจตคติ
ที่ดีตอโรงเรียน สรางความสนใจในงาน สรางแรงจงูใจในการทาํงาน สรางความศรัทธาและไววางใจ
ระหวางเพื่อนรวมงาน สรางความชัดเจนในบทบาทของครูลดความขัดแยงในบทบาทใหนอยลง 
หมายความวา ถาครูโรงเรียนเอกชนเขาใจในบทบาทหนาที่ที่โรงเรียนตองการใหปฏิบตัิอยางชัดเจน 
โดยโรงเรียนไดใหขอมูลเกีย่วกับบทบาทของครูที่โรงเรียนตองการใหปฏิบัติแกครูไดอยางเพียงพอ
แลว ความเขาใจอยางชดัเจนนี้ จะสงอิทธิพลใหผลการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนเพิ่มมากขึน้ 
และการรับรูในบทบาทที่ถูกตองชัดเจนจะมีผลตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลขององคกร ชวยทาํให
การปฏิบัติงานของบุคคลประสบผลสําเร็จ  ซ่ึงบุคคลก็จะมีความภาคภูมใิจกับผลงานนัน้ เปนเหตุให



170 

มีความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานนอยลง  สวนความขดัแยงในบทบาทซึง่หมายถึงความไมสอดคลอง
ระหวางความตองการและความคาดหวงัขององคกรกบับทบาทหนาที่ทีค่รูจะตองปฏิบัติ ความขดัแยง
ในบทบาทเชนนี้มีอิทธิพลทางตรงตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน กลาวคือ ถาครู
โรงเรียนเอกชนมีความขัดแยงในบทบาทนอย การลาออกจากงานจะนอย แตถามีความขัดแยงใน
บทบาทมาก การลาออกจากงานก็จะมากตามไปดวย  ซ่ึงอาจอธิบายไดวา ครูที่ทํางานหลายอยาง 
หลายหนาที่  ตลอดจนครูที่ตั้งใจปฏิบัติงานในหลายหนาที่นั้นใหไดผงงานออกมาดี ยอมเผชิญกับ
ปญหาอุปสรรคของการทํางาน ทําใหเกิดความขัดแยงในบทบาทขึ้นมากกวา ตองเรียนรูการแกไข
ปญหาเฉพาะหนา เพื่อใหงานบรรลุผลสําเร็จ ดังนั้นผูบริหารควรพยายามลดความจัดแยงในบทบาท
ของครูใหนอยที่สุด โดยปรับปรุงการมอบหมายงานใหตรงกับความสามารถและความสนใจของครู
พรอมทั้งพิจารณาภาระงานของครูใหมีสัดสวนที่เหมาะสมกับเวลาและความสามารถ ควรหลีกเลี่ยง
ภารกิจนอกเหนือหนาที่ครู หรือภารกิจทีไ่มเหมาะสมกับครู  เพื่อลดความรูสึกไมพึงพอใจในงาน
หรือลดความขัดแยงในบทบาทใหนอยลง  ซ่ึงจะสงผลใหการลาออกจากงานของครูลดนอยลงดวย
เชนกัน 
 

ขอเสนอแนะ 
 
 ผลที่ไดจากการศึกษาวจิัยครัง้นี้  ผูวิจยัมีขอเสนอแนะสําหรับผูเกี่ยวของ ดังตอไปนี้   
 
ขอเสนอแนะตอผูบริหารสถานศึกษา 
 
 1.  เนื่องจากผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคกร ภาวะผูนําของผูบริหาร และการรับรู
ในบทบาทของครู มีอิทธิพลตอการลาออกจากงานของครู  ผูบริหารจงึควรพัฒนาองคการไปพรอมกบั
การพัฒนาบุคลากร  ตลอดจนพัฒนาภาวะผูนําของตัวผูบริหารเอง  เพือ่ใหการปฏิบตัิงานภายใน
องคการมีประสิทธิภาพ โดยการเสริมสรางกําลังใจและจงูใจผูรวมงาน ใหเหมาะสมกบับุคคลและ
สถานการณ หรือโดยการสนบัสนุนชวยเหลือการปฏิบัติงานในทิศทางบวก  เนื่องจากการจูงใจที่ดี
จะทําใหผูปฏิบัติงานมีความเต็มใจและตั้งใจที่จะปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมาย จะทําใหความตั้งใจ 
ที่จะลาออกจากงานนอยลง  ซ่ึงจําสงผลใหไมกระทบกระเทือนกับการจัดสรรทรัพยากรมนุษยใน
การทํางานในโรงเรียน ทั้งยงัเปนการธํารงรักษาบุคลากรที่เรียนรูงานเปนอยางดแีลวใหคงอยูใน
โรงเรียนอีกดวย 
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 2.  เนื่องจากผลการวิจัยพบวา ความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยที่สําคัญที่สุด มีอิทธิพลตอ
การลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน  ดงันั้น ผูบริหารจึงควรสงเสริมสิ่งแวดลอมของการทํางาน
ในโรงเรียนไมวาจะเปนลักษณะทางกายภาพของโรงเรียนที่สวยงาม มวีัฒนธรรมองคกรที่กอใหครู
เกดิความผูกพนัตอโรงเรียน ทั้งในดานบริบทและดานความรูสึกใหมากขึน้ มกีารสงเสรมิดานวชิาการ
ในวิชาชีพครูอยางสม่าํเสมอ  เพื่อใหครตูระหนกัวาอาชพีครูเปนอาชีพที่มเีกยีรติ สามารถสรางคุณงาม
ความดีไดงาย เปนที่เคารพรกัของลูกศิษยและไดรับความไววางใจจากผูปกครอง มีการมอบหมาย
งานสอนใหกบัครูในจํานวนที่เหมาะสมและยุติธรรม มีการบังคับบัญชาระหวางหวัหนางานและครู
โดยใชหลักความรูความสามารถ ความประพฤติและความอาวุโสตามระบบคุณธรรม ลดความขัดแยง
ระหวางเพื่อนรวมงาน ดวยการจัดกิจกรรมที่กอใหเกิดความสามัคคี เชน การรวมทํากิจกรรม 5 ส.     
ที่จะทําใหครูเกิดความสามัคคีที่จะทําใหสถานที่ทํางานสวย สะอาด นาอยู นาทํางาน ดวยแรงกาย 
และความคิดสรางสรรคของครูในโรงเรียน หรือการจัดการแขงขันกีฬาเพื่อเชื่อมความสามัคคี
ระหวางครใูนโรงเรียน หรือจัดกิจกรรมสันทนาการอื่นๆ ตามความเหมาะสม 
 
 3.  เนื่องจากผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําของผูบริหาร เปนปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลตอ       
การลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน และภาวะผูนาํแบบมุงการเปลี่ยนแปลงเปนปจจยัที่มี
ความสําคัญในปจจยัภาวะผูนําของผูบริหาร  ดังนั้น ผูบริหารจึงควรใหความสําคัญตอการปรับปรุง
พฤติกรรมการบริหารงานของผูบริหาร จึงควรเขารับการอบรมหรือศึกษาตอดานการบริหาร
การศึกษา  เพือ่ใหผูบริหารโรงเรียนเอกชนมีความรูและทกัษะดานการบริหารใหมากขึน้ และ
ผูบริหารจึงควรประพฤติปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีตอครู ทั้งกระบวนการคิดและการตัดสินใจ 
โดยการเปดโอกาสใหผูรวมงานมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย มีการกระจายอํานาจ และ     
ความรับผิดชอบใหกับผูรวมงาน ปฏิบัติตนเปนแบบอยางตามคานิยมรวมกันอยางสม่าํเสมอ และ  
ใหมีการตรวจสอบการกระทําของตนเองและผูรวมงานตามหลักการหรือมาตรฐานที่ตกลงรวมกนั 
เพื่อนําขอมูลยอนกลับมาเปนแนวทางในการปฏิบัติใหสามารถปฏิบัติไดตามสัญญา  ซ่ึงจะสงผลตอ
การรับรูและพฤติกรรมการทํางานในองคการ ทําใหผูนํานาเชื่อถือและเปนแบบอยางที่ดี การบริหาร
โดยเนนทักษะการสื่อสาร และมนุษยสัมพนัธเปนการชวยใหครูมีความเขาใจในบทบาทหนาที่ได
อยางชัดเจน การสรางผูนํารุนใหมๆ ขึ้นมา การแกไขปญหาความขัดแยง การมอบหมายงาน  
การประเมินผลงาน  ทักษะเหลานี้ผูบริหารจะตองเรียนรูและนํามาใชในการปฏิบัติงานใหเกิด   
ความเปนธรรมใหมากที่สุด  เพราะทักษะดงัที่กลาวมาขางตน ลวนแลวแตตองอาศัยปฏิภาณ 
ไหวพริบของผูบริหารที่จะจงูใจใหครูคงอยูกับโรงเรียนตอไป 
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 4.  เนื่องจากผลการวิจัยพบวา ความขัดแยงในบทบาทเปนตัวบงชี้ที่สําคัญในปจจัยการรับรู
ในบทบาท  ดงันั้น ควรพยายามลดความขดัแยงในบทบาทของครูลงใหมากที่สุด โดยการปรับปรุง
การมอบหมายงานใหตรงตามความสามารถและความสนใจของครู พรอมทั้งพิจารณาลักษะของงาน
ใหเหมาะสมกบัเวลาและความสามารถของแตละบุคคล 
 
 5.  เนื่องจากผลการวิจยัพบวา ปจจัยคาตอบแทน เปนตวับงชี้ทีสํ่าคัญในปจจยัความพึงพอใจ
ในการทํางาน  เนื่องจากเงนิเปนปจจยัที่เหน็ไดชัดเจนถึงปริมาณวามากหรือนอย  ครูจงึมีความรูสึก
โดยตรงตอจํานวนมากหรือนอยของการจายที่แตละคนไดรับ และเปรียบเทียบกับงานที่ครูทํา และ
ยังเปรียบเทยีบกับเพื่อนรวมงานที่ทํางานในลักษณะงานชนิดเดยีวกัน ความรูในระดับเดียวกัน 
ประสบการณพอกันดวย ซ่ึงแนนอนวา ครูทุกคนยอมตองการคาตอบแทนที่เพียงพอ ยุติธรรม และมี
คุณคาเหมาะสมกับงานที่ทําใหกับโรงเรียน  นอกจากนี้ บคุคลยังไดนําเอาเงินไปเกีย่วของสัมพันธ
กับวิถีทางซึ่งนําความปลอดภัย สถานภาพ และเกียรตยิศชื่อเสียง หากมีเงินไมพอตอความตองการ 
บุคคลนั้นไมสามารถจะดํารงชีวิตไดเหมาะสมกับมาตรฐานการดาํรงชวีติได กจ็ะเกิดความไมเปนสุข
และดิ้นรนมากขึ้น  ดวยเหตนุี้โรงเรียนควรพิจารณาใหคาตอบแทนครอูยางเปนธรรมและพอเพยีง 
เมื่อครูมีรายไดที่พอเพียงแลว มาตรฐานความเปนอยูของชวีิตกเ็พิม่มากขึน้ มแีนวโนมทีจ่ะมีความสุข
ในการทํางานเพิ่มขึ้น จนไมคิดที่จะลาออกจากการทํางาน 
 
ขอเสนอแนะสําหรับการวิจัยคร้ังตอไป 
 
 1.  เนื่องจากการวจิัยครัง้นี้ เปนการศึกษาเรื่องการลาออกจากงาน  ซ่ึงเปนพฤติกรรมดานลบ 
ทําใหคาอิทธิพลของเสนอิทธิพลมีคานอยหรือมีคาเปนลบ จึงควรทําวิจัยในเชิงบวก เชน ตวัแปร 
ดานภาวะผูนําของผูบริหาร ตัวแปรดานการรับรูในบทบาทของครู ตัวแปรดานความผูกพันตอ
องคกร และตวัแปรดานความพึงพอใจในการทํางาน มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะคงอยูปฏิบัติงาน
ในโรงเรียนมากนอยเพียงใด 
 
 2.  ควรทําการศึกษาตัวแปรระยะเวลาในการปฏิบัติงานแยกเปนสองกลุม คือ ระยะเวลา  
ในการปฏิบัติงาน 1-5 ป และ 6-10 ป  เพื่อนาํมาวิเคราะหเปนสองโมเดล และดูตวัแปรที่อธิบาย
ความตั้งใจทีจ่ะลาออกจากงานของครูสองกลุมนี้วามีความเหมือนหรือแตกตางกันอยางไร 
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 3. ควรทาํการศกึษาแยกตวัอยางที่ใชในการวิจยั เปนตัวอยางครูเอกชนในกรุงเทพมหานคร 
และตัวอยางครูเอกชนในสวนภูมภิาค  เพื่อนํามาวิเคราะหเปน 2 โมเดล  เพื่อใหการอางอิงผล 
มีความเฉพาะเจาะจงมากขึ้น จึงควรมีการวจิัยโดยกําหนดตัวอยางทีใ่หในการวจิัย แยกตามเกณฑ
การแบงของสํานักงานคณะกรรมการสงเสริมการศึกษาเอกชน  เพื่อนาํผลการวิจัยมาประยุกตใช   
ในโรงเรียนไดอยางเหมาะสม 
 
 4.  ตัวแปรที่ผูวจิัยนํามาศึกษาในครั้งนี้ อธิบายการสงอิทธิพลตอของตัวแปรการลาออก
จากงานของครูโรงเรียนเอกชนเพียง 4 ตวัแปรเทานั้น ดงันั้น การพัฒนาโมเดลปจจยัที่สงผลตอ    
การลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน จงึควรพจิารณานําตวัแปรอืน่ๆ ที่อาจสงผลตอการลาออก
จากงานของครูโรงเรียนเอกชนมาใชในการศึกษาเพิ่มเตมิ เชน ความเหนื่อยหนายในงาน หรือ    
ปจจัยลักษณะสวนบุคคล เปนตน 
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(สําเนา) 
 
ที่ ศธ 0513.11501/2498                                                             บัณฑิตวิทยาลยั 
                                                                                                       มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
                                                                                                       ตู ปณ. 1104 ปทฝ. เกษตรศาสตร 
                                                                                                       จตุจักร กรุงเทพฯ 10903 
 

     1  ตุลาคม  2553 
 

เร่ือง   ขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมลูวิจัยประกอบการทําวิทยานพินธ 
เรียน   ผูบริหารสถานศึกษา 
ส่ิงที่สงมาดวย   แบบสอบถามเก็บขอมูลเพือ่การวิจยั 
 

 ดวย นางศภุริณี  อําภรณ  นสิิตระดับปริญญาเอก สาขาวชิาการบริหารการศึกษา ภาควิชา
การศึกษา ไดรับอนุมัติจากบณัฑิตวิทยาลัย มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร ใหทําวิทยานพินธเร่ือง 
“ปจจยัเชิงสาเหตุดานการบรหิารที่สงผลตอการลาออกของครูโรงเรียนเอกชน” ภายใตการควบคุมของ 
 1. ดร.สนั่น  ประจงจิตร                                     อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก 
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 3. ดร.สุพจน  เกดิสุวรรณ                                      อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธรวม 
 

 การวิจยัคร้ังนี้ นิสิตจําเปนตองรวบรวมขอมลูวิจัยประกอบการทําวิทยานพินธ จึงขอความ
อนุเคราะหจากทาน ขอทําการเก็บขอมูลของครู โดยกรอกแบบสอบถามเพื่อประกอบการเรียบเรียง
วิทยานิพนธใหสมบูรณยิ่งขึน้ 
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                                                                     คณบดีบณัฑิตวิทยาลัย 
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                                                                                  181/13 หมู 8 บานหนิกอง ต.หวยทราย           
                                                                                  อ.หนองแค  จ.สระบุรี 18230 
 
     11   ตุลาคม  2553 
 
เร่ือง  ขอใหแจกแบบสอบถาม 
เรียน  ผูบริหารโรงเรียนเอกชน 
ส่ิงที่สงมาดวย  แบบสอบถาม จํานวน 2 ชุด 
 
 ดิฉัน นางศภุริณี  อําภรณ นสิิตปริญญาเอก สาขาการบริหารการศึกษา ไดรับอนุมัติจาก
บัณฑิตวิทยาลยั มหาวิทยาลยัเกษตรศาสตร ใหทําวจิัยเร่ือง ปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารที่สงผล
ตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน ซ่ึงผลของการวิจยันี้จะมปีระโยชนตอการบริหารงาน
ของผูบริหารโรงเรียนเอกชนเปนอยางมาก  ขอความกรุณาทานแจกแบบสอบถามใหกับครูที่เคย
ลาออกจากโรงเรียนเอกชนอื่นมาแลวและกําลังปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนของทาน  ซ่ึงเปนผูที่มี
ความรูและประสบการณโดยตรงเกีย่วกับเรื่องนี้  ดังนั้น การตอบแบบสอบถามตามความคิดเหน็ 
ที่แทจริงของครูจะทําใหผลการวิจัยคร้ังนี้มีคุณคาอยางยิ่ง  อนึ่ง ขอมูลที่ไดจากการตอบแบบสอบถาม 
ผูวิจัยจะเก็บเปนความลับ โดยจะวิเคราะหและเสนอผลการวิจัยในภาพรวม จึงไมมีผลกระทบตอ
โรงเรียนของทานแตอยางใด 
 
 ผูวิจัยจะขอรับแบบสอบถามกลับคืนทางไปรษณีย โดยบรรจุแบบสอบถามที่เสร็จเรียบรอย
แลวในซองที่แนบมา เพื่อวิเคราะหและอภปิรายผล ขอความอนุเคราะหจากทานใหสงขอมูลกลับ 
และขอขอบคุณมา ณ โอกาสนี้ 
 
       

ขอแสดงความนับถือ 
 

(นางศุภริณี  อําภรณ) 
นิสิตปริญญาเอกสาขาการบริหารการศึกษา 

มหาวิทยาลัยเกษตรศาสตร 
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แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 

เร่ือง ปจจัยเชิงสาเหตุดานการบริหารที่สงผลตอการลาออกจากงานของครูโรงเรียนเอกชน 

 
ตอนที่ 1  ลักษณะทางชีวสงัคมของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําชี้แจง โปรดทําเครื่องหมาย ( ) ในชองที่ตรงกับความเปนจริงมากที่สุด 

 

1. เพศ 

 (     ) ชาย 

 (     ) หญิง 

 

2. อายุ 
 (     ) ไมเกิน 30 ป 
 (     )  31-40 ป 
 (     )  41-50 ป 
 (     )  51 ปขึ้นไป 

 

3.   อายุงานทีท่ํางานในโรงเรียนเอกชนโดยรวม 
 (     ) ไมเกิน 5 ป 
 (     )  6-10 ป 
 (     )  11-15 ป 
 (     )  16 ปขึ้นไป 

 

4.   จํานวนโรงเรียนเอกชนที่ทานเคยทํางานมากอนโรงเรียนปจจุบัน 
 (     )  ไมเกิน 2 แหง 

 (     )  3-4 แหง 

 (     )  5 แหงขึน้ไป 
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ตอนที่ 2  ความคิดเห็นเกี่ยวกับการทํางานในโรงเรียนเดมิท่ีเคยมีประสบการณการลาออกจากงาน   
มาแลว 
 
คําชี้แจง โปรดทาํเครื่องหมาย ลงในชองที่ตรงกับความคิดเหน็เกีย่วกบัการทํางานในโรงเรยีนเดิม 
  ที่ทานเคยมีประสบการณการลาออกจากงานมาแลว (โปรดตอบทุกขอ) 
 
 1.  ปจจัยดานภาวะผูนําของผูบริหาร มีความหมายของคะแนนดังนี ้
    
                 5     หมายถึง     มีการปฏิบัติมากที่สุด 
  4     หมายถึง     มีการปฏิบัติมาก 
  3     หมายถึง     มีการปฏิบัติปานกลาง 
  2     หมายถึง     มีการปฏิบัตินอย 
  1     หมายถึง     มีการปฏิบัตินอยที่สุด 
 
       1.1  ภาวะผูนําแบบมุงความสัมพนัธ 
 

ขอ 
ทานเห็นวาผูบริหารในโรงเรยีนเดิมของทานกอนท่ีจะลาออก

จากงานไดปฏบิัติในขอตอไปน้ีมากนอยเพียงใด 
คะแนน 

5 4 3 2 1 
1 มีความเปนมิตรและเขาถึงไดงาย      
2 สนับสนุนใหครูใชวิจารณญาณของตนเองในการแกปญหา      
3 สงเสริมใหครูทํางานรวมกนัเปนทีม      
4 บริหารงานสอดคลองสัมพันธกับการปฏิบัติงานของครู      
5 สรางแรงบันดาลใจใหครูบรรลุเปาหมายทีท่าทาย      
6 ยินดใีหคําปรกึษาและรับฟงความคิดเหน็ของครู      
7 มีความสัมพันธกับครูฉันทมิตร      
8 เปนคนเขาใจผูอ่ืนไดงาย      
9 ใหสวัสดกิารแกครูอยางทั่วถึง      
10 ทําใหครูสบายใจเมื่อไดพูดคยุดวย      
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       1.2  ภาวะผูนําแบบมุงงาน 
 

ขอ 
ทานเห็นวาผูบริหารในโรงเรยีนเดิมของทานกอนท่ีจะลาออก

จากงานไดปฏบิัติในขอตอไปน้ีมากนอยเพียงใด 
คะแนน 

5 4 3 2 1 
1 กําหนดงานใหครูทํา      
2 ใหความสําคญักับผลผลิตและคุณภาพ      
3 จัดการกับปญหาที่ซับซอนไดอยางมีประสิทธิภาพ      
4 มีตารางการทํางานที่แนนอน      
5 รักษามาตรฐานการปฏิบัติงานชัดเจน      
6 ใหครูปฏิบัติตามกฎระเบยีบหรือมาตรฐาน      
7 ทําหนาที่เปนผูนําที่แทจริงของครู      
8 ตั้งเกณฑมาตรฐานการปฏิบตัิงานไวสูง      

 
      1.3   ภาวะผูนําแบบมุงการเปลี่ยนแปลง 
 

ขอ 
ทานเห็นวาผูบริหารในโรงเรยีนเดิมของทานกอนท่ีจะลาออก

จากงานไดปฏบิัติในขอตอไปน้ีมากนอยเพียงใด 
คะแนน 

5 4 3 2 1 
1 ใหความสําคญัและเอาใจใสในการทํางานของครู      
2 พัฒนาครูใหมคีวามสามารถเพิ่มขึ้นเต็มตามศักยภาพ      
3 สนับสนุนใหครูมองปญหาและใหโอกาสดวยวิธีที่ตางจากเดิม      
4 สรางกลวิธีใหมขึ้นมาเชื่อมโยงกับความสามารถหลักของตน      
5 สนับสนุนและดําเนินการใหเกิดสิ่งใหมๆ ขึ้นเสมอ      
6 สรางแรงจูงใจในการทํางานใหกับคร ู      
7 มีความยืดหยุนในการทํางาน      
8 มีการเปลี่ยนแปลงใหสอดคลองกับวิสัยทศันหรือกลยุทธใหม      
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 2.  ปจจัยดานการรับรูในบทบาทของครู มีความหมายของคะแนนดังนี ้
 
  5     หมายถึง     มีการรับรูมากที่สุด 
  4     หมายถึง     มีการรับรูมาก 
    3     หมายถึง     มีการรับรูปานกลาง 
  2     หมายถึง     มีการรับรูนอย 
  1      หมายถึง     มีการรับรูนอยที่สุด 
 
  2.1 ความชัดเจนในบทบาท 
 

ขอ 
ทานมีการรับรูในบทบาทของทานมากนอยเพียงใด 

ขณะที่ปฏิบตัหินาท่ีในโรงเรยีนเดิมกอนลาออกจากงาน 
คะแนน 

5 4 3 2 1 
1 ขาพเจารูถึงหนาที่และความรับผิดชอบของตน      
2 งานของขาพเจามักมีเปาหมายและวัตถุประสงคกําหนดไว

ชัดเจน 
     

3 ขาพเจาทราบดีวาไดแบงเวลาทํางานที่รับผิดชอบไวเหมาะสม      
4 ขาพเจาทราบดีถึงความรับผิดชอบ      
5 ขาพเจาทราบดีวาคนสวนใหญคาดหวังอะไรจากขาพเจา      
6 ขาพเจาไดรับคําอธิบายอยางชัดเจนในงานที่ตองทํา      

 
 2.2 ความขัดแยงในบทบาท 
 

ขอ ทานมีการรับรูในบทบาทของทานมากนอยเพียงใด 
ขณะที่ปฏิบตัหินาท่ีในโรงเรยีนเดิมกอนลาออกจากงาน 

คะแนน 

5 4 3 2 1 
1 ขาพเจาตองหาแนวทางอืน่ๆในการทํางานแทนวิธีการ 

ที่จะตองทํา 
     

2 ขาพเจาตองฝนกฎระเบยีบและนโยบายเพือ่ทํางานใหสําเร็จ      
3 ขาพเจาตองทํางานรวมกับคนที่มีแนวทางการทํางาน 

แตกตางกัน 
     

4 ขาพเจาเคยถูกขอรองจากคนอื่นๆใหทําในสิ่งที่ไมเหมาะสม      
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ขอ 
ทานมีการรับรูในบทบาทของทานมากนอยเพียงใด 

ขณะที่ปฏิบตัหินาท่ีในโรงเรยีนเดิมกอนลาออกจากงาน 
คะแนน 

5 4 3 2 1 
5 ขาพเจาตองทํางานที่คนสวนใหญไมยอมรับ      
6 ขาพเจาไดรับมอบหมายงานที่ขาดทรัพยากรในการดําเนินงาน      
7 ขาพเจาตองทํางานที่ไมมีความจําเปนตองทาํ      

 
 3.   ปจจัยดานความผูกพันตอองคกร มีความหมายของคะแนนดังนี ้
 
  5     หมายถึง     มีความเหน็ดวยมากที่สุด 
  4     หมายถึง     มีความเหน็ดวยมาก 
  3     หมายถึง     มีความเหน็ดวยปานกลาง 
  2     หมายถึง     มีความเหน็ดวยนอย 
  1     หมายถึง     มีความเหน็ดวยนอยที่สุด 
 
         3.1   ความผูกพันตอโรงเรียน 
 

ขอ 
ทานมีความผกูพันตอโรงเรยีนเดิมของทาน 
กอนท่ีทานจะลาออกจากงานมากนอยเพียงใด 

คะแนน 

5 4 3 2 1 
1 ความทุมเทในการทํางานใหโรงเรียน      
2 มีความภูมใิจทีไ่ดเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน      
3 ตองการทํางานที่สรางสรรค      
4 มีสวนรวมในการวางแผนงานของโรงเรียน      
5 ขาพเจาพบวาคานิยมของขาพเจาและโรงเรียน 

มีความคลายคลึงกัน 
     

6 ขาพเจามีความรูสึกวาโรงเรียนนี้เปนสถานที่นาทํางานทีสุ่ด      
7 การเปลี่ยนแปลงเพียงเล็กนอยในสภาพการทํางานก็อาจทาํให

ขาพเจาลาออกจากโรงเรียน 
     

8 ขาพเจาไมคอยจงรักภักดตีอโรงเรียน      
9 การอุทิศตนในการทํางานใหโรงเรียนไมไดใหประโยชนอะไร

กับขาพเจามากนัก 
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         3.2    ความผูกพันตองานสอน 
 

ขอ 
ทานมีความผกูพันตองานสอนมากนอยเพยีงใด 

ขณะที่ทานปฏิบัติหนาท่ีในโรงเรียนเดิมกอนลาออกจากงาน 
คะแนน 

5 4 3 2 1 
1 ขาพเจารับผิดชอบหนาที่การสอนอยางเตม็ที่      
2 ขาพเจาจัดใหมีกิจกรรมการเรียนการสอนที่หลากหลาย      
3 ขาพเจาพยายามทําใหนกัเรียนทุกคนมีศักยภาพการรับรู 

เต็มความสามารถ 
     

4 ขาพเจามีขอมลูขาวสารเกี่ยวกับตัวนกัเรียนและครอบครัว 
ของนักเรียน 

     

5 ขาพเจามีความสุขกับการสอน      

 
  3.3 ความผูกพันตออาชีพครู 
 

ขอ 
ทานมีความผกูพันตอวิชาชพีครูมากนอยเพียงใดขณะทีท่าน

ปฏิบตัิหนาท่ีในโรงเรียนเดิมกอนท่ีจะลาออกจากงาน 
คะแนน 

5 4 3 2 1 
1 ขาพเจาตัดสินใจถูกที่เลือกอาชีพครู      
2 ขาพเจาภูมใิจในความเปนคร ู      
3 ขาพเจาคิดวาอาชีพครูเปนอาชีพที่มีคุณคากวาอาชีพอ่ืน      
4 ขาพเจาคิดวาอาชีพครูเปนอาชีพที่ดีที่สุด      
5 ขาพเจาคิดวาอาชีพครูเปนอาชีพที่เหมาะสมกับการดํารงชีวิต

ที่สุด 
     

6 ขาพเจามีคิดวาอาชีพครูเปนอาชีพที่มีเกียรต ิ      
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          3.4    ความผูกพันตอเพื่อนรวมงาน 
 

ขอ 
ทานมีความผกูพันกับเพื่อนรวมงานมากนอยเพียงใด 

ขณะที่ปฏิบตัิงานอยูในโรงเรียนเดิมกอนท่ีจะลาออกจากงาน 
คะแนน 

5 4 3 2 1 
1 ขาพเจาทํางานกับเพื่อนรวมงานไดเปนอยางดี      
2 ขาพเจามีความภูมิใจในเพื่อนรวมงาน      
3 ขาพเจาเขาใจถึงความรูสึกของเพื่อนรวมงานในโรงเรียน      
4 ขาพเจามีความสัมพันธที่ดีกบัเพื่อนรวมงาน      
5 ขาพเจาชวยเพือ่นทํางานที่ไมใชงานของขาพเจา      
6 ขาพเจาปฏิบัตตินตอเพื่อนรวมงานดวยความจริงใจ      
7 ขาพเจาชอบทีจ่ะทํางานเปนทีม      
8 เพื่อนรวมงานชวยงานของขาพเจาไมวาจะรองขอหรือไมก็ตาม      
9 ขาพเจาและเพือ่นรวมงานใชปยวาจาตอกันเสมอ      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



206 

 4.   ปจจัยดานความพึงพอใจในการทํางาน มีความหมายของคะแนนดังนี ้
 
  5     หมายถึง     เห็นดวยอยางยิ่ง 
  4     หมายถึง     เห็นดวย 
  3     หมายถึง      เฉยๆ ไมแนใจ 
  2     หมายถึง      ไมเห็นดวย 
  1     หมายถึง     ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 
 
          4.1   ลักษณะงาน 
 

ขอ 
ทานมีความพงึพอใจในงานของทานมากนอยเพียงใด 

ขณะปฏิบตัิงานอยูในโรงเรียนเดิมกอนท่ีจะลาออกจากงาน 
คะแนน 

5 4 3 2 1 
1 ขาพเจามีความพอใจในงานทีไ่ดรับมอบหมาย      
2 ขาพเจาคิดอยากเปลี่ยนงาน      
3 เพื่อนครูสวนใหญพอใจในงานของเขามากกวาขาพเจา      
4 งานที่ไดรับมอบหมายทําใหขาพเจายุงอยูตลอดเวลา      
5 งานที่ไดรับมอบหมายเปดโอกาสใหขาพเจาทําส่ิงที่แตกตาง      
6 งานที่ไดรับมอบหมายทําใหขาพเจามีโอกาสกาวหนา      
7 ลักษณะงานทีไ่ดรับมอบหมายทําใหขาพเจามีความเปนอสิระ      
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         4.2    คาตอบแทน 
 

ขอ 
ทานพึงพอใจในคาตอบแทนที่ทานไดรับขณะที่ปฏิบัตงิาน 
อยูในโรงเรียนเดิมกอนท่ีทานจะลาออกมากนอยเพียงใด 

คะแนน 

5 4 3 2 1 
1 คาตอบแทนทีไ่ดเหมาะสมกบัปริมาณและคุณภาพของงาน 

ที่ทํา 
     

2 ขาพเจามีพอใจในรายไดและสวัสดิการที่ไดรับ      
3 ขาพเจาไดรับคาตอบแทนเพิ่มขึ้นเมื่อปริมาณและคณุภาพ 

ของงานเพิ่มขึน้ 
     

4 คาตอบแทนทีไ่ดรับเพียงพอตอการดํารงชีพ      
5 แมจะมีคาตอบแทนนอยแตก็ภูมิใจในความเปนครู      
6 เมื่อเปรียบเทียบกับเพื่อนครแูลวขาพเจามคีาตอบแทนทีสู่งกวา      
7 ขาพเจาไดรับคาตอบแทนไมเต็มตามวุฒกิารศึกษา      
8 ขาพเจาไดรับคาตอบแทนไมตรงเวลา      
9 โรงเรียนมุงเนนการจายคาตอบแทนของครูโดยใชกระบวนการ

พิจารณาที่เปนระบบ ชัดเจน โปรงใส ตรวจสอบได 
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         4.3    ความยุติธรรม 
 

ขอ 
ทานพึงพอใจในความยตุิธรรมท่ีทานไดรับขณะที่ปฏิบตัิงาน 
อยูในโรงเรียนเดิมกอนท่ีทานจะลาออกมากนอยเพียงใด 

คะแนน 

5 4 3 2 1 
1 ใหความสําคญัในการพิจารณาประเมนิผลการปฏิบัติงาน 

ตามความเปนจริง โดยอาศัยขอมูลที่ถูกตอง แมนยํา 
     

2 มุงเนนใหครูทกุคนรับทราบขอมูลเกี่ยวกับการประเมินผล 
การปฏิบัติงาน ดวยความโปรงใส สามารถตรวจสอบได 

     

3 สงเสริมและสนับสนุนครูทุกคนอยางเทาเทียมกันในดาน
ความกาวหนาในงานดวยเกณฑมาตรฐานเดียวกัน 

     

4 มุงเนนนโยบายการแจงหรือประกาศขอมูลขาวสารใหครู
รับทราบอยางทั่วถึง 

     

5 สงเสริมระบบการติดตอส่ือสารและประสานงานดวย 
ความเทาเทยีมกัน 

     

6 มุงเนนการสรางความสัมพนัธที่ดีตอกันระหวางผูบริหาร  
ครู และบุคลากรทุกคนอยางเทาเทียมกนั 

     

7 สงเสริมใหมีระบบแสดงความคิดเห็นหรือชองทางรองทุกข 
เมื่อเกิดปญหาในการทํางาน 

     

8 ใหความสําคญัในการจดักิจกรรมที่สรางความสัมพันธ
ระหวางผูบริหาร ครู และบุคลากรทุกตําแหนงงาน 

     

9 ใหความสําคญัในการติดตอส่ือสารกันดวยความสุภาพ  
เคารพอาวุโส 
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 5.   การลาออกจากงาน มีความหมายของคะแนนดังนี ้
 
  5     หมายถึง     ตรงตามความเปนจริงมากที่สุด 
  4     หมายถึง      ตรงตามความเปนจริง 
  3     หมายถึง      ตรงตามความเปนจริงปานกลาง 
  2     หมายถึง     ตรงตามความเปนจริงนอย 
  1     หมายถึง      ตรงตามความเปนจริงนอยที่สุด 
 
         5.1  ยายสถานที่ทํางาน 
 

ขอ 
ทานยายสถานที่ทํางานเพราะเหตุผลตอไปนี้ซ่ึงตรงตาม 

ความเปนจริงของทานมากนอยเพียงใด 
คะแนน 

5 4 3 2 1 
1 ขาพเจาตองการยายสถานที่ทาํงานแตยังประกอบอาชีพครู

ตอไป 
     

2 ขาพเจายายสถานที่ทํางานเพราะไมพึงพอใจในภาวะผูนํา 
ของผูบริหาร 

     

3 ขาพเจายายสถานที่ทํางานเพราะไมมีความผูกพันตอโรงเรียน      
4 ขาพเจายายสถานที่ทํางานเพราะความขัดแยงกับเพื่อนรวมงาน      
5 ขาพเจายายสถานที่ทํางานเพราะไมไดรับความยุติธรรม 

จากผูบริหาร 
     

6 ขาพเจายายสถานที่ทํางานเพราะมีปญหาเรือ่งคาตอบแทน      

 
 
 
 
 
 
 
 
 



210 

         5.2 ไมใสใจในการทํางาน 
 

ขอ 
เหตุผลท่ีทานลาออกจากงานที่เกิดจากความไมใสใจในการ
ทํางานของทานซึ่งตรงตามความเปนจริงมากนอยเพียงใด 

คะแนน 

5 4 3 2 1 
1 ขาพเจาลาออกจากงานเพราะความเตรียดในบทบาทของ 

วิชาชีพครู 
     

2 ขาพเจาลาออกจากงานเพราะความเหนื่อยหนายในงานของ
วิชาชีพครู 

     

3 ขาพเจาลาออกจากงานเพราะขาพเจามีพฤตกิรรมไมสนใจ 
ในการทํางาน 

     

4 ขาพเจาเคยถูกรองเรียนจากผูปกครองวาไมใสใจในการสอน      
5 ขาพเจาเคยถูกตําหนิเร่ืองการละทิ้งหนาที ่      

 
          5.3 พฤติกรรมมีการเปลี่ยนแปลง 
 

ขอ 
เหตุผลท่ีทานลาออกจากงานที่เกิดจากการเปลี่ยนแปล

พฤติกรรมของทานซึ่งตรงตามความเปนจริงมากนอยเพยีงใด 
คะแนน 

5 4 3 2 1 
1 ขาพเจามีพฤตกิรรมหยุดงานบอยๆ      
2 ขาพเจามาทํางานสายเปนประจํา      
3 ขาพเจามักจะไมเขารวมกิจกรรมของโรงเรียน      
4 ขาพเจาเคมีพฤติกรรมไมชวยงานเพื่อน      
5 ขาพเจามักมีพฤติกรรมที่หงุดหงิดและลงโทษนักเรยีน 

โดยไมมีเหตุผล 
     

 
ขอขอบคุณที่ใหความรวมมือในการตอบแบบสอบถาม 
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