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กิตติกรรมประกาศ 
 
 วิทยานิพนธฉบับนี้ สําเร็จลุลวงไปไดดวยความกรุณาอยางยิ่งของ รองศาสตราจารย     
ดร.เอมอร จังศิริพรปกรณ อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ ซึ่งไดใหแนวคิด คําแนะนํา ตลอดจน
เสียสละเวลาอันมีคาใหความชวยเหลือในการแกไขขอบกพรองในการทําวิจัยตั้งแตเร่ิมตนจน
สําเร็จเสร็จส้ินดวยดีเสมอมา  ผูวิจัยซาบซึ้งในการดูแลเอาใจใสเปนอยางยิ่ง จึงขอกราบ
ขอบพระคุณเปนอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ 
 ขอกราบขอบพระคุณคณาจารยภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา ที่ใหโอกาสในการ
เรียนรู ประสิทธิ์ประสาทวิชาการดวยความเอาใจใส ขอกราบขอบพระคุณ รองศาสตราจารย ดร.
ศิริเดช สุชีวะ และดร.สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์ ที่ไดใหความกรุณาเปนคณะกรรมการสอบวิทยานิพนธ 
ขอกราบขอบพระคุณ  รองศาสตราจารย ดร.บุญมี เณรยอด   รองศาสตราจารย ดร.ดวงกมล    
ไตรวิจิตรคุณ   รองศาสตราจารย เอกชัย  กี่สุขพันธ ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชญาพิมพ อุสาโห 
อาจารย ดร.วรรณี เจตจํานงนุช อาจารย ดร.วีรพล แสงปญญา  อาจารย ดร.ณัฏฐภรณ หลาวทอง  
และอาจารย ดร.กมลวรรณ ตังธนกานนท  ที่ไดกรุณาสละเวลาในการเปนผูเชี่ยวชาญตรวจสอบ
คุณภาพกรอบแนวคิดในการวิจัย และตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือในการวิจัย พรอมทั้งให
ขอเสนอแนะในการปรับปรุงกรอบแนวคิดในการวิจัยและเครื่องมือในการวิจัยใหมีความสมบูรณ 

ขอกราบขอบพระคุณ  สํานักงานเลขาธิการคุ รุสภา  และคุณวิภา ลัคนาพรวิสิษฐ 
นักวิชาการ สํานักงานเลขาธิการคุรุสภาเปนอยางสูง ที่ไดใหความอนุเคราะหหนังสือการประชุม
วิชาการ ครั้งที่ 3 เร่ือง การสังเคราะหงานวิจัย: การสรางองคความรูใหมเพื่อการวิจัยของครู 
จํานวน 125 เลม และหนังสือรายงานการสังเคราะหงานวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนของครูระดับ
การศึกษาขั้นพื้นฐานของคุรุสภา จํานวน 375 เลม ใหแกผูวิจัยเพื่อประกอบในการวิจัยครั้งนี้  

ขอกราบขอบพระคุณบัณฑิตวิทยาลัยที่ใหความอนุเคราะหทุนบัณฑิตวิทยาลัยในการทํา
วิทยานิพนธในครั้งนี้ จนทําใหผูวิจัยสามารถจัดทําวิทยานิพนธไดสําเร็จลุลวงเปนอยางดี 

ขอบกราบขอบพระคุณผูอํานวยการโรงเรียน คณะครูของโรงเรียนบานนาดง และ
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคายเขต 2 ที่ไดใหความอนุเคราะหในการลาศึกษาตอจน
ประสบผลสําเร็จในครั้งนี้  

ขอขอบคุณเพื่อนในภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา ที่เปนกัลยาณมิตรคอยชวยเหลือ 
และใหกําลังใจผูวิจัยเสมอมา  

สุดทายนี้ขอกราบขอบพระคุณบิดา มารดาอันเปนที่เคารพยิ่ง รวมไปถึงพี่สาวทั้งสองของ
ผูวิจัย ที่คอยใหกําลังใจ หวงใย และใหการสนับสนุนผูวิจัยเปนอยางดียิ่งตลอดมา จนประสบ
ผลสําเร็จไดในวันนี้  
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บทที่ 1 
  

   บทนาํ 
 

ความเปนมาและความสําคัญของปญหา  
 แผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 10(พ.ศ. 2550-2554)  มีกรอบยุทธศาสตร
ในการพัฒนาประเทศเพื่อมุงสู “สังคมอยูเย็นเปนสุขรวมกัน” ภายใตแนวปฏิบัติของ “ปรัชญา
เศรษฐกิจพอเพียง”  ซึ่งยุทธศาสตรหลักในการพัฒนาประเทศอยางหนึ่ง คือ การพัฒนาคุณภาพ
คนและสังคมไทยสู สั งคมแหงภูมิปญญาและการเรียนรู” ( อิสริยา  บุญญะศิ ริ ,  2549)  
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 และแกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 
2545  มีอุดมการณที่สําคัญของการจัดการศึกษา คือ การจัดการศึกษาใหมีการเรียนรูตลอดชีวิต
และการสรางสังคมไทยใหเปนสังคมแหงการเรียนรู โดยมุงปลูกฝงเยาวชนใหเปนสมาชิกที่ดีของ
สังคม สามารถพึ่งตนเองได   และเปนแรงขับเคลื่อนในการพัฒนาเศรษฐกิจใหสามารถแขงขันกับ
นานาประเทศได (สํานักรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา, 2549)   
 กลไกหนึ่งที่เปนแรงผลักดันที่สําคัญในการพัฒนาผูเรียนใหบรรลุวัตถุประสงคดังกลาวได
เพื่อใหสอดคลองกับแผนพัฒนาเศรษฐกิจและสังคมแหงชาติฉบับที่ 10 และอุดมการณในการจัด
การศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 แกไขเพิ่มเติม (ฉบับที่ 2) 
พุทธศักราช 2545  นั้น คือ “ครู”  เนื่องจากเปนผูที่คอยแนะแนวทางในการเรียนรูใหแกผูเรียน และ
ครูไมไดมีความหมายตอเด็กเพียงเฉพาะการเรียนการสอนเทานั้น  แตยังมีความสําคัญในการดูแล
เด็กและเยาวชนใหเติบโตอยางมีคุณภาพทั้งสติปญญา  อารมณ  จิตใจ และสุขภาพ “ครู” เปน
บุคคลที่สังคมคาดหวังและยกยองใหเปน “แมพิมพของชาติ” สถานภาพของครูในอดีตมีเกียรติ 
เปนที่ควรเคารพ  เชื่อถือ และศรัทธาของชุมชน  แตสถานภาพครูในสังคมยุคโลกาภิวัฒน
ประชาชนขาดความเชื่อถือและศรัทธาในตัวครู  อันเนื่องมาจากปจจัยหลายประการที่รุมเราทั้ง
ปญหาสวนตัว และปญหาในการทํางาน  ปญหาที่ครูควรไดรับการแกไขเรงดวน คือ การพัฒนา
ความรู หรือการพัฒนาตนเอง  สวัสดิการ/เงินเดือน ปญหาหนี้สิน ปญหาขวัญและกําลังใจ 
คาตอบแทน/เงินประจําตําแหนง  การขาดแคลนครู พฤติกรรมที่ไมเหมาะสม ความรับผิดชอบตอ
หนาที่ ความปลอดภัยในชีวิตและทรัพยสิน เปนตน (สถาบันวิจัยและพัฒนา มหาวิทยาลัยราชภัฎ
เชียงใหม, 2549)  

และจากรายงานการวิจัยการติดตามสภาวการณครูรายจังหวัดหรือโครงการ Teacher 
Watch ไดเปดเผยถึงผลจากการวิจัย ที่พบวา ขาราชการครูรอยละ 62 และผูบริหารรอยละ 43 
อยากเกษียณอายุกอนกําหนด และครูรอยละ 48 ผูบริหารรอยละ 34 อยากเปลี่ยนอาชีพ  อีกทั้งไม



 2

สงเสริมใหลูกเรียนตอในวิชาชีพครู เนื่องจากครูสวนใหญขาดความมั่นใจในวิชาชีพของตัวเอง อัน
เปนผลมาจากสภาพการทํางานหนัก  และขาดแรงจูงใจในเชิงผลตอบแทน ประกอบกับปจจุบัน
สถานภาพวิชาชีพนี้มีภาพลักษณที่ตกต่ํา(สยามรัฐ, 2550:7) นอกจากนี้ยังพบวา วิชาชีพครูใน
ปจจุบันประสบปญหาไมวาจะเปนปญหาภาวะงานที่ขาดสมดุล ปญหาการขาดความเขาใจใน
รูปแบบการจัดการเรียนการสอนตามแนวทางปฏิรูปการศึกษา ที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ ปญหาการ
จัดทําหลักสูตรสถานศึกษา ปญหาการใชเทคโนโลยี ปญหาการดูแลผูเรียนที่อยูในภาวะเสี่ยง     
ไปจนถึงปญหาการเปนหนี้ของครู ลวนสงผลกระทบทั้งทางตรงและทางออมตอขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงานของครูทั้งสิ้น (สถาบันพัฒนาครู คณาจารย และบุคลากรทางการศึกษา, 2549) 

ในอดีตที่ผานมารัฐบาลไดมีแนวทางในการชวยเหลือขาราชการครู และสงเสริมขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานของครู อาทิ การจัดใหมีสวัสดิการตาง ๆ ทั้งที่ รัฐบาลจัดให และ
หนวยงานจัดขึ้นภายใน  สวัสดิการที่รัฐจัดใหไดแก สิทธิในการลาประเภทตาง ๆ คารักษาพยาบาล 
คาเชาบาน เชาซื้อบานพักทางราชการ เงินชวยเหลือการศึกษาบุตร คาใชจายในการเดินทางไป
ราชการ เปนตน  สวนสวัสดิการที่หนวยงานจัดขึ้นภายใน ไดแก โครงการเคหะสงเคราะหและที่ดิน  
โครงการสวัสดิการรานคา โครงการประกันชีวิต โครงการกองทุนสงเคราะหขาราชการ ฯลฯ แตการ
จัดสวัสดิการของรัฐบาลและของหนวยงานดังกลาว ยังไมเพียงพอและยังไมเปนที่พึงพอใจแกครู
เทาที่ควร โดยขาราชการครูตองการใหมีการปรับปรุงสวัสดิการดานเศรษฐกิจเปนลําดับแรก เชน 
การจัดดอกเบี้ยเงินกูต่ํา สวนสวัสดิการดานอื่น ๆ ที่เห็นวาควรปรับปรุงอันดับแรก ไดแก การ
รักษาพยาบาล คาใชจายชวยเหลือตาง ๆ เชน คาเลาเรียนบุตร คาเชาบาน คาใชจายเดินทางไป
ราชการ คาเบี้ยเลี้ยงและที่พัก ฯลฯ  สวัสดิการที่ชวยเหลือเพิ่มพูนประสบการณและสราง
ความกาวหนา เชน การอบรม ดูงาน สวัสดิการความสะดวกปลอดภัย และสวัสดิการดาน
ครอบครัว เปนตน (มหาวิทยาลัยเทคโนโลยีสุรนารี, 2543) เมื่อพิจารณาการบํารุงขวัญและ
กําลังใจในปจจุบัน รัฐบาลไดมีการปรับเพิ่มอัตราเงินเดือนใหสูงขึ้นเพื่อใหสอดคลองกับภาวการณ
ครองชีพในปจจุบัน   นอกจากนี้ยังมีการเพิ่มเงินวิทยฐานะซึ่งเปนแนวทางสงเสริมขวัญในการ
ปฏิบัติงานของรัฐบาลอยางหนึ่ง  แตอยางไรก็ตามนอกจากการสรางขวัญและกําลังใจในรูปของ
คาตอบแทนที่เปนทรัพยสินหรือเงินทอง ยังมีปจจัยในดานความพึงพอใจในการทํางานอันมีปจจัย
หลาย ๆ อยางเขามาเกี่ยวของดวย อาทิ โอกาสในความกาวหนา การไดรับการยอมรับนับถือจาก
เพื่อนรวมงาน   ความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนๆ ในหนวยงาน   สภาพแวดลอมในการทํางาน           
พฤติกรรมการบริหารงาน ฯลฯ (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ,2541อางถึงใน วันวิสาข  แสงประชุม, 
2547) ที่มีอิทธิพลตอการปฏิบัติงานของครู อันจะสงผลไปถึงการมีขวัญและกําลังใจในการ
ปฏิบัติงานของครูไดเชนกัน 
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นอกจากนี้ขวัญในการปฏิบัติงานของครูยังมีผลกระทบตอผูเรียน เนื่องจากขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูมีอิทธิพลตอทัศนคติของผูเรียนและการเรียนรู การยกระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูไมไดสงผลดีแตเฉพาะการจัดการเรียนการสอนเทานั้น แตยังสงผลตอเร่ือง
ทั้งหมดที่เกี่ยวกับการเรียนรูของผูเรียน และนี่คือการสรางสิ่งแวดลอมที่จะนํามาซึ่งการเรียนรู 
(Miller, 1981 อางถึงใน  lumsden, 1998) ขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานจึงมีความสําคัญ 
เนื่องจากมีความเกี่ยวของกับความตั้งใจของบุคคลที่จะทํางานเพื่อบรรลุวัตถุประสงคของ
หนวยงาน การสรางเสริมใหผูปฏิบัติงานมีขวัญที่ดี จะชวยใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติงานอยาง
มากจะเปนแรงผลักดันใหผูปฏิบัติงานทํางานดวยความเต็มใจ มีความกระตือรือรน  และทํางาน
อยางเต็มความรู ความสามารถ  ขวัญก็เหมือนสุขภาพของมนุษยตองการการเอาใจใส  การตรวจ 
การวินิจฉัย และการดูแลใหมีขวัญดีและอยูในระดับสูงอยูเสมอ  ขวัญเปนสิ่งที่เกี่ยวของกับ
ชีวิตประจําวันและการทํางานอยูเสมอ หากผูปฏิบัติงานมีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานดี การ
ปฏิบัติงานก็จะมีประสิทธิภาพ และบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานหรอืองคการ  ในทางตรงกัน
ขามหากผูปฏิบัติงานขาดขวัญและกําลังใจในการทํางาน ความกระตือรือรนในการทํางานก็จะ
นอยลง กลาวคือ ผูปฏิบัติงานจะมีความเหนื่อยหนาย ไมมีความคิดริเร่ิมสรางสรรค ไมอยากไดดี
หรือกาวหนาในการงาน เปนตน (มนญู เอ่ียมวิลัย, 2519; สงวน  ชางฉัตร, 2529;  Davis, 1976  
อางถึงใน รุจิรา แกวเจริญไพศาล, 2531) ดังนั้นขวัญจึงมีความสําคัญ ในแงของการเสริมสรางพลัง
ในการทํางาน เพื่อใหการบริหารงานขององคการบรรลุเปาหมาย  ผูมีสวนสําคัญในการจัด
การศึกษาควรที่จะหมั่นตรวจสอบขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูอยูเสมอ เพราะขวัญ
ในการปฏิบัติงานมีสภาพไมคงที่อาจอยูในระดับสูงชวงระยะเวลาหนึ่ง และอาจตกต่ําลงมาไดงาย 
ทั้งนี้ขึ้นอยูกับส่ิงเราที่จะมากระทบตอขวัญซึ่งไมอาจหลีกเลี่ยงได (ศจี อนันตนพคุณ, 2543) 

จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับขวัญในการปฏิบัติงาน พบวา ในประเทศไทยไดมี
ผูสนใจทําวิจยัมาตั้งแตชวงปพุทธศักราช 2509 เปนตนมาจนถึงปพุทธศักราช 2549 โดยสวนมาก
จะเปนงานวิจัยที่ศึกษาเชิงสํารวจระดับขวัญในการปฏิบัติงานในดานตาง ๆ ของแตละระดับ
การศึกษา อาทิเชน ระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไดแก ระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษา ทั้งใน
สวนของโรงเรียนรัฐบาล  และโรงเรียนเอกชน  ระดับอาชีวศึกษา  ระดับวิทยาลัย  และ
ระดับอุดมศึกษา สวนหนวยงานเอกชนหรือบริษัทตาง ๆ   อาทิเชน ธนาคารกรุงศรีอยุธยา จํากัด 
(มหาชน) บริษัทการบินไทย บริษัทเอ็ม บีพีเลเธอร อินดัสทรีย จํากัด โรงงานอุตสาหกรรมขนาด
ใหญในเขตกรุงเทพมหานคร ก็มีการศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานเชนกัน  
ในทางการศึกษาผูวิจัยสนใจที่จะศึกษาเรื่องขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษา เพราะเห็นวา การจัดการศึกษาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามี
ความแตกตางจากโรงเรียนประถมศึกษา และมัธยมศึกษา หรือในระดับอ่ืน ๆ ทั่วไป เนื่องจากวา
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โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาตองจัดการศึกษาทั้งในระดับประถมและมัธยมศึกษาใน
โรงเรียนเดียวกัน  ดังนั้นการบริหารจัดการทั้งทรัพยากรในการเรียนรูและทรัพยากรบุคคลรวมถึง
การบริหารจัดการภายในโรงเรียนยอมแตกตางกัน  อีกทั้งผูเรียนมักอาศัยอยูในชนบทหางไกล และ
ดอยฐานะทางเศรษฐกิจไมมีโอกาสที่จะเขาศึกษาตอในโรงเรียนมัธยมศึกษาได ดังนั้นสาเหตุที่ 
ตองมีโรงเรียนในลักษณะดังกลาว ก็เพื่อขยายโอกาสทางการศึกษาใหกับผูเรียนที่จบหลักสูตร    
ในระดับชั้นประถมศึกษาปที่ 6  ซึ่งเจตนารมณของรัฐบาลเพื่อตองการยกระดับความรูพื้นฐานของ
ประชาชนใหสูงขึ้น เนื่องมาจากสภาพเศรษฐกิจและสังคมของประเทศที่ไดพัฒนาเปลี่ยนแปลง
อยางรวดเร็ว ความเจริญกาวหนาทางวิชาการ วิทยาศาสตรและเทคโนโลยี เขามามีอิทธิพลใน  
การดําเนินชีวิตของประชาชนในประเทศ สภาพการเปลี่ยนแปลงดังกลาวจึงจําเปนอยางยิ่งที่
จะตองพัฒนาและเพิ่มพูนความรู ทักษะพื้นฐานของประชาชนใหสูงขึ้น อันจะสงผลตอการพัฒนา
คุณภาพชีวิตไดอยางเหมาะสม (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ,2533 อางถึงใน 
ประคอง ชําดิษ, 2539)  

การดําเนินงานของโรงเรียนขยายโอกาส ตั้งแตรัฐบาลมีนโยบายในการขยายโอกาสทาง
การศึกษาเมื่อปพุทธศักราช 2530 เปนตนมา ไมไดมีความราบรื่นเนื่องจาก ยังมีปญหาและ
อุปสรรคในการจัดการศึกษา ในดานการบริหารงาน พบวา โรงเรียนมีปญหาดานการขาดแคลน
บุคลากร ขาดงบประมาณในการจัดการศึกษา ขาดอาคารประกอบและอาคารเรียน เวลาไม
เหมาะสมในการจัดกิจกรรมการเรียน ขาดมาตรการในการสงเสริมคุณภาพทางการศึกษา ในสวน
ของการนิเทศงานวิชาการ พบวา การดําเนินงานนิเทศทางวิชาการของโรงเรียนมีปญหาในดานการ
ขาดบุคลากรที่มีความรูความเขาใจเกี่ยวกับการดําเนินการนิเทศทางวิชาการ ขาดบุคลากรที่มี
ความรูและทักษะในการปฏิบัติงาน และกระบวนการประเมินทําไดไมตอเนื่อง ในดานการจัดการ
เรียนการสอน พบวา มีปญหาในดานการวางแผนการสอน เชน ขาดแคลนสื่อ อุปกรณ  ดาน
วิชาการนั้น ขาดแคลนเอกสารหลักสูตร ครูไมสามารถเตรียมกิจกรรมการเรียนการสอนได 
เนื่องจากขาดทักษะการสอนในระดับมัธยมศึกษา และกิจกรรมการพัฒนาบุคลากรนั้นก็ยังพบวามี
ปญหาในดาน ขาดองคการที่รับผิดชอบการจัดกิจกรรมพัฒนาบุคลากร งบประมาณในการจัด
กิจกรรม และกิจกรรมที่เปนปญหามากที่สุด คือ กิจกรรมการฝกอบรม ในสวนของผูปกครองและ
ชุมชนนั้น ตองการใหสถานศึกษาเปดสอนในรายวิชาดานพาณิชยกรรมและอุตสาหกรรม  อยากให
บุตรหลานมีรายไดพิเศษ มีโอกาสประกอบอาชีพในทองถิ่น อยากใหโรงเรียนอนุญาตใหชุมชนใช
อาคารสถานที่ในการประกอบกิจกรรมตาง ๆ ได เปนตน (พรทิภา จิณแพทย, 2537; วัลลภา       
โลสุวรรณ, 2537; ประคอง ชําดิษ, 2539; ปรีชา  มีพงษ, 2539; นพวรรณ  ญาณะนันท, 2540;  
ประยูรศักดิ์ มงคลประสิทธิ์, 2540) ในปจจุบันนี้โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษายังคงประสบ
ปญหาดังกลาว โดยเฉพาะพฤติกรรมของผูเรียนที่อยูในกลุมเสี่ยง  จากที่สํานักงานคณะกรรมการ
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การศึกษาขั้นพื้นฐาน (สพฐ.) เคยสํารวจ ติดตามตรวจสอบปญหาของโรงเรียนขยายโอกาส พบวา
นักเรียนระดับมัธยมศึกษาตอนตนกวาแสนคนทั่วประเทศ ตกอยูในภาวการณเสี่ยงคือ มีพฤติกรรม
ในการดําเนินชีวิต เชน ติดยาเสพติด ปญหาเรื่องเพศ ขณะเดียวกันปญหาเรื่องการเรียนก็เปน
ปญหาสําคัญปญหาหนึ่ง เนื่องจากการสํารวจสะทอนวา  เด็กสวนใหญลาออกกลางคัน (ขาว
การศึกษา: สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษายโสธรเขต 1, 2549) ซึ่งปญหาการออกกลางคันของ
นักเรียนในโรงเรียนขยายโอกาสนั้นมีสาเหตุมาจาก ปญหาในดานตัวผูเรียน คือ ผลสัมฤทธิท์างการ
เรียนต่ํา ขาดเรียนบอย มีปญหากับครูผูสอน มีปญหากับเพื่อน การติดตอระหวางบานกับโรงเรียน
ไมสม่ําเสมอ ขาดการดูแลเอาใจใสจากครอบครัวเนื่องจากผูปกครองตองไปประกอบอาชีพ รายได
ภายในครอบครัวไมเพียงพอและคนในชุมชนขาดความกระตือรือรนในการศึกษาหาความรู       
(ลําเพย  สนธิ, 2539) จากภาวการณและปญหาในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาดังกลาวนั้น 
สงผลตอความพึงพอใจในการทํางานของครู ซึ่งรัตนา พงษพานิช (2536) ไดศึกษาความพึงพอใจ
ในการทํางานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา พบวา ครูมีความพึงพอใจนอยในดาน
ความสัมพันธกับบุคลากรในโรงเรียน ดานสภาพการทํางาน ดานนโยบายและการบริหาร ดาน
ความกาวหนาในตําแหนงงาน ดานการนิเทศงาน ดานความมั่นคงปลอดภัยในการทํางาน ดาน
เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูล จะพบวาปจจัยดังกลาวสอดคลองกับปจจัยที่สงผลตอขวัญใน
การปฏิบัติงานของครู คือ สภาพแวดลอมภายนอกโรงเรียน ไดแก สภาพแวดลอมทางบาน  ความ
รับผิดชอบครอบครัวของครู  และสภาพแวดลอมรอบ ๆ โรงเรียน  ลักษณะทั่วไปของโรงเรียน ไดแก 
ระยะทางจากที่พักถึงโรงเรียน และขนาดขององคการ  สถานภาพสวนตัวของครู ไดแก เพศ  อายุ  
สถานภาพสมรส  เงินเดือน  ระดับการศึกษา  ตําแหนงงาน  ประสบการณทํางาน  และภูมิลําเนา
เดิม ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ ไดแก จํานวนคาบการสอน จํานวนรายวิชาที่สอน  จํานวน
หองเรียนที่สอน  ระดับช้ันที่สอน  และงานที่นอกเหนือจากการสอน   บุคลิกภาพของผูบริหาร
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน   ความพึงพอใจในนักเรียน   สภาพการปฏิบัติงาน ไดแก สิง่อาํนวย
ความสะดวก  นโยบายในการบริหาร  โอกาสความกาวหนา และ ลักษณะการปฏิบัติงานของ
ผูบังคับบัญชาชั้นตน  ทัศนคติ ไดแก ทัศนคติตอวิชาชีพ ทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน  และ
ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน  ความมั่นคง ปลอดภัย  และสวัสดิการ (พัชรินทร จินดาหลวง, 2529; 
ฉันทนา ชั่งใจ,2531; นงรัตน วงศศรี, 2531; รุจิรา  แกวเจริญไพศาล, 2531; อุบลรัตน  ณ บางชาง, 
2536;  วสันต ขมสวัสด์ิ,  2540; จงกลนี เจริญสุข, 2541; ชิดหทัย   ผลานันท, 2541; ไพรัช จุนเกต, 
2545;  วิโรจน วงคใจ, 2545 ; สุทิศา เจกสกุล, 2548 ; Rafferty, 2002) 

จากการศึกษางานวิจัยที่ผานมา พบวา สวนใหญการศึกษาในเรื่องขวัญในการปฏิบัติงาน
จะใชการวิเคราะหดวยสถิติบรรยายและสถิติอนุมาน เชน การหาคาเฉลี่ย รอยละ สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน การเปรียบเทียบดวยการใชเทคนิคการวิเคราะหความแปรปรวน  การวิเคราะหการ
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ถดถอย จนกระทั่งมีการวิเคราะหอิทธิพล (path analysis) โดยใชการวิเคราะหการถดถอย แตยัง
ไมพบวา การวิเคราะหองคความรูในเรื่องนี้ไดนําการวิเคราะหดวยโมเดลลิสเรลมาใชในการ
วิเคราะห ซึ่งในปจจุบันไดมีการพัฒนาโปรแกรมการวิเคราะหขอมูลที่เรียกวา โปรแกรมลสิเรล มา
เพื่อความสะดวกในการวิเคราะหขอมูลแลว  นงลักษณ วิรัชชัย (2542) กลาววา  

“ลักษณะเดนขอหนึ่งของการวิเคราะหดวยโปรแกรมลิสเรลคือ ขอตกลง
เบื้องตนของการวิเคราะหขอมูล ตามปกติเมื่อนักวิจัยวิเคราะหขอมูลดวยวิธีการ
วิเคราะหอิทธิพล (path analysis) ดวยวิธขีอง Wright , Blau และ Duncan, 
Blalock, Alwin , และ Hauser  นักวิจัยจะตองตรวจสอบขอมูลวาสอดคลองกับ
ขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหการถดถอย และการวิเคราะหอิทธิพลซึ่งมีอยู
มากมายหลายขอ และขอมูลสวนใหญจะไมเปนไปตามขอตกลงเบื้องตน
โดยเฉพาะขอที่วาดวยความสัมพันธระหวางความคลาดเคลื่อน และขอที่วา   
ตัวแปรที่วัดไดหรือสังเกตไดตองไมมีความคลาดเคลื่อน แตเมื่อวิเคราะหอิทธิพล
ดวยโปรแกรมลิสเรล ขอจํากัดในเรื่องขอตกลงจะมีนอยกวา ทําใหผลการ
วิเคราะหมีความถูกตองมากกวาการวิเคราะหขอมูลแบบเดิม” 
นอกจากนี้เมื่อเวลาและสภาพการณที่เกี่ยวของกับการประกอบวิชาชีพครูเปลี่ยนแปลงไป

ยอมทําใหขวัญในการปฏิบัติงานของครูเปลี่ยนแปลงไปตามสถานการณในปจจุบันได ฉะนั้น ใน
การวิจัยครั้งนี้จึงตองการศึกษาการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาโดยใชการวิเคราะหโมเดลลิสเรล  เพื่อที่จะทําใหเราทราบ
ความสัมพันธของปจจัยตางๆ ที่สงอิทธิพลตอขวัญในการปฏิบตัิงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษาไดดียิ่งขึ้น โดยผูมีสวนเกี่ยวของในการจัดการบริหารการศึกษาสามารถนําขอมูล
สารสนเทศที่ไดในการวิจัยครั้งนี้ไปกําหนดนโยบาย หรือแนวทางการศึกษาในการสงเสริมขวัญ 
และกําลังใจในการปฏิบัติงานของครู ใหตรงกับสภาพและขวัญกําลังใจของครูในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษาในปจจุบัน ซึ่งจะทําใหครูสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มีความ
ศรัทธาในวิชาชีพครู อันจะสงผลดีไปยังตัวของครูผูสอน ผูเรียน องคการ และคุณภาพในการจัด
การศึกษาตอไป  
 
คําถามวิจัย 

1. ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานมีลักษณะเปนอยางไร 

2. ความสัมพันธเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีลักษณะเปนอยางไร 
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 3.  การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน  มีความสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษหรือไม 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 

1. เพื่อศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

2. เพื่อพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

3. เพื่อตรวจสอบความสอดคลองในการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติ  
งานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้น
พื้นฐาน กับขอมูลเชิงประจักษ 
 
ขอบเขตของการวิจัย 

1. การวิจัยครั้งนี้มุงพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษาจากโรงเรียนขยายโอกาสทั้ง 4 ภูมิภาคของประเทศไทย ดังนั้นประชากร
ที่ใชในการวิจัยคือ ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน  

2. ตัวแปรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวยตัวแปรแฝงและตัวแปรสังเกตได ดังนี้ 
  2.1 ตัวแปรภายนอกแฝง 3 ตัวแปร คือ  
   2.1.1 ลักษณะการบริหาร  ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได  คือ  (1) 
บุคลิกภาพผูบริหาร (2) ภาวะผูนําของผูบริหาร และ(3) การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของ
ผูบริหาร   
   2.1.2 ลักษณะสวนบุคคล  ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได คือ (1) อายุ 
(2) เงินเดือน (3) ประสบการณในการทํางาน และ(4) ทักษะการวิจัยของครู 

2.1.3 ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน    ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได     
คือ (1) สภาพชุมชนรอบ ๆ โรงเรียน และ(2) การสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง 
  2.2 ตัวแปรภายในแฝง 4 ตัวแปร คือ 

  2.2.1 บรรยากาศภายในโรงเรียน ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได คือ (1) 
สภาพการทํางาน (2) ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ (3) การทําผลงานทางวิชาการของครู (4) ความ
มั่นคงในงาน และ(5) ความสําเร็จในงาน  
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2.2.2 ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 
คือ (1) ทัศนคติตอวิชาชีพ   (2) ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน  (3) ทัศนคติตอโรงเรียน  และ (4) 
ทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน 

2.2.3 สัมพันธภาพในการทํางานของครู  ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได  
คือ  (1) ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (2) การไดรับการยอมรับนับถือ และ (3) ความพึงพอใจใน
นักเรียน   

2.2.4 ขวัญในการปฏิบัติงานของครู ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได คือ 
(1) กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน (2) เต็มใจรวมมือกันในการปฏิบัติงาน (3) เสียสละในการ
ทํางาน (4) เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ (5) คิดริเร่ิมสรางสรรคในการ
ปฏิบัติงาน (6) สามัคคีกันในการทํางาน (7) มีความสุขในการทํางาน (8) เชื่อมั่นในสถานศึกษาที่
ปฏิบัติ (9) รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน และ (10) เต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้น
ในการทํางาน  
 
คําจํากัดความที่ใชในการวิจัย 
 ครู  หมายถึง ผูปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงครูผูสอน ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา หมายถึง  โรงเรียนประถมศกึษาในสงักดัสาํนกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่เปดสอนระดับชั้นมัธยมศึกษาตอนตนตามโครงการขยาย
โอกาสทางการศึกษา 
 ขวัญในการปฏิบัติงานของครู หมายถึง ความรูสึก ทาที และสภาพของจิตใจในการ
ปฏิบัติงานของครู แสดงออกใหเห็นประจักษโดยทางพฤติกรรม อันเปนปฏิกิริยาตอส่ิงแวดลอมใน
การปฏิบัติงาน  ผลของขวัญที่เกิดขึ้นจะสังเกตไดจากพฤติกรรมของครู คือ กระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงาน  เต็มใจรวมมือกันในการปฏิบัติงาน  เสียสละในการทํางาน เต็มใจในการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขอบังคับตางๆ คิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน สามัคคีกันในการทํางาน  มี
ความสุขในการทํางาน  เชื่อมั่นในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ  รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน และ
เต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่ เกิดขึ้นในการทํางาน  ซึ่งสามารถวัดเปนคะแนนไดจาก
แบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นและพัฒนามาจากแบบสอบถามของ อุบลรัตน ณ บางชาง (2535)   

ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษา ที่บงบอกถึงความแตกตางระหวางบุคคลของครู  ประกอบดวย อายุ 
เงินเดือน ประสบการณในการทํางาน และทักษะการวิจัยของครู วัดไดจากแบบสอบถามที่ผูวิจัย
สรางขึ้น ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 



 9

อายุ   หมายถึง จํานวนป  ซึ่งไดจากการคํานวณปที่เกิดจนถึงวันที่ผูปฏิบัติงานการสอน
ตอบแบบสอบถาม 

เงินเดือน  หมายถึง คาตอบแทนจากการทํางานในการปฏิบัติหนาที่ในการสอนซึ่งเปน
รายไดประจําทุกเดือน 

ประสบการณในการทํางาน หมายถึง จํานวนปที่ผูปฏิบัติงานไดปฏิบัติหนาที่ในการสอน
ตั้งแตเร่ิมเขารับราชการหรือเร่ิมทํางานการสอนในโรงเรียน 

ทักษะการวิจัยของครู หมายถึง ความสามารถของครูในการแสวงหาแนวทางหรือ
กระบวนการแกไขปญหาการจัดการเรียนการสอนในชั้นเรียน หรือแกไขพฤติกรรมผูเรียนไดอยาง
เหมาะสมโดยการวิเคราะห วางแผน ลงมือแกปญหา การสรุปและรายงานผลการแกปญหา รวมถงึ
สามารถนําผลการวิจัยไปใชประโยชนได 

ลักษณะการบริหาร หมายถึง สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษา ซึ่งเปนพฤติกรรมที่แสดงออกของผูบริหารโรงเรียนประกอบดวย  
บุคลิกภาพผูบริหาร  ภาวะผูนําของผูบริหาร  และการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร 
วัดไดจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น ตามการสังเคราะห เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 
 บุคลิกภาพผูบริหาร หมายถึง ลักษณะเฉพาะหรือพฤติกรรมสวนตัวของผูบริหาร ในการ
ปฏิบัติงานซึ่งแสดงออกใหเห็นในลักษณะของการมีอํานาจอิทธิพลตอผูปฏิบัติงาน การมีความ
รับผิดชอบในการปฏบิัติงาน  การมีความมั่นคงทางอารมณ และการเขาสังคมของผูบริหาร  

ภาวะผูนําของผูบริหาร หมายถึง การแสดงพฤติกรรมของผูบริหารในการโนมนาวใจ การ
ประสานงาน การทําใหบุคคลอื่น หรือผูปฏิบัติงานเกิดความเลื่อมใสศรัทธา ไววางใจ ใหความ
รวมมืออยางเต็มใจในการดําเนินกิจกรรมตางๆใหบรรลุเปาหมายตามทิศทาง และวิธีการที่
ผูบริหารกําหนดหรือตองการ  

การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร  หมายถึง กลยุทธในการดําเนินการบริหาร
จัดการโรงเรียนโดยใชหลักการกระจายอํานาจในการบริหารของผูบริหาร มีการวางแผนระยะยาว
ในพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน มีการเผยแพรขอมูลสารสนเทศของโรงเรียนใหบุคลากรและผูมี
สวนเกี่ยวของไดรับทราบ มีความโปรงใสสามารถตรวจสอบได ใชหลักการเห็นพองตองกันของ
บุคลากรในการจัดการเรียนการสอน การกําหนดหลักสูตรของโรงเรียน และมีการใหรางวัลแก
บุคลากรในโรงเรียนอยางเหมาะสม  

สัมพันธภาพในการทํางานของครู  หมายถึง สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ซึ่งเปนพฤติกรรมที่ครูในโรงเรียนแสดงออกในดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การไดรับการยอมรับนับถือ และ ความพึงพอใจในนักเรียน 
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สามารถวัดเปนคะแนนไดจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามการสังเคราะห เอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง ความสนิทสนมคุนเคย ความรักใครผูกพัน
ระหวางเพื่อนรวมงาน การสงเสริมกันและกันใหไดรับความกาวหนาดวยความจริงใจ และมีความ
ชวยเหลือกันในการปฏิบัติงาน 

การไดรับการยอมรับนับถือ หมายถึง การไดรับคําชมเชยในผลสําเร็จของงาน ไดรับความ
ไววางใจจากผูบริหารและเพื่อนรวมงานวาเปนบุคคลที่มีความสามารถ ไดรับความเชื่อถือในการ
เปนผูใหคําปรึกษา ของเพื่อนรวมงานและบุคคลภายนอก  

ความพึงพอใจในนักเรียน หมายถงึ ความรูสึกของครูที่มีตอนักเรียนในดานพฤติกรรมของ
นักเรียน ในการที่ครูไดรับความรัก ความเคารพนับถือ ปฏิบัติตามคําสั่งสอนของครู ชวยเหลือครูทั้ง
ดานการทํางานและดานสวนตัว การมีบรรยากาศในการเรียนการสอน และความพอใจใน
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

บรรยากาศภายในโรงเรียน หมายถึง   สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ซึ่งเปนสภาพและบริบทภายในของโรงเรียน ประกอบดวย 
สภาพการทํางาน ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ การทําผลงานทางวิชาการของครู ความมั่นคงใน
งาน และความสําเร็จในงาน  ซึ่งวัดเปนคะแนนไดจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามการ
สังเคราะห เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

สภาพการทํางาน หมายถึง บริบทภายในโรงเรียนที่เอื้อตอการปฏิบัติงานของครู ในดาน
ความสะอาด เรียบรอย การมีแสงสวางเพียงพอ มีอาคารสถานที่เหมาะสมในการทํากิจกรรมการ
เรียนการสอน มีส่ิงอํานวยความสะดวก สื่อสารสนเทศ และวัสดุอุปกรณตาง ๆ ในการปฏิบัติงาน 
 ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ  หมายถึง ความหลากหลายของงาน ความทาทายในการ
ปฏิบตัิงาน การที่ไดทํางานตามความถนัดกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน  มีความเปน
อิสระในการทํางาน และภาระงานอื่นที่ตองรับผิดชอบนอกเหนือจากการปฏิบัติหนาที่ในการสอน 

การทําผลงานทางวิชาการของครู หมายถึง การปฏิบัติตนของครูในการสรางหรือผลิตผล
งานอันเกิดจากการศึกษา คนควา วิเคราะหและสังเคราะหใหเกิดเปนองคความรูใหม สามารถ
นําไปพัฒนางานในหนาที่ของตน และสามารถเผยแพรผลงานใหเปนที่ประจักษแกบุคคลอื่นได  

ความมั่นคงในงาน หมายถึง ความรูสึกของครูที่มีตอความมีเสถียรภาพในการปฏิบัติ
หนาที่ ในตําแหนงและงานของโรงเรียนดวยความสบายใจและเต็มใจ  ไมมีการเปลี่ยนงาน หรือ
โยกยายงาน การเปนที่ยอมรับของสังคมและชุมชน การมีหลักประกันและสวัสดิการตาง ๆ ในการ
ทํางานอยางเพียงพอ 
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ความสําเร็จในงาน หมายถึง ความภาคภูมิใจที่ไดแสดงความสามารถในการทํางานตาม
แนวคิด และศักยภาพของตนในงานที่ไดรับมอบหมายตามตําแหนงหนาที่ และเมื่อลงมือปฏิบัติ
แลวสามารถทํางานไดเสร็จส้ินประสบผลสําเร็จอยางดีตามวัตถุประสงค และสามารถแกไขปญหา
ที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได 

ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน  หมายถึง สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ซึ่งเปนสภาพและบริบทภายนอกของโรงเรียน ประกอบดวย 
สภาพชุมชนรอบ ๆ โรงเรียน และการสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง  ซึ่งวัดเปนคะแนน
ไดจากแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามการสังเคราะห เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งมี
รายละเอียดดังนี้ 

สภาพชุมชนรอบ ๆ โรงเรียน หมายถึง ลักษณะของชุมชนทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม 
วัฒนธรรมและประเพณีของชุมชน ซึ่งอยูรอบ ๆ โรงเรียนตามการรับรูของครู  

การสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง หมายถึง ความรวมมือของบุคคลในชุมชน
และผูปกครองของนักเรียนในดานการเรียนการสอน และการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ ของโรงเรียน
ตามการรับรูของครู 

ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู หมายถึง   สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ซึ่งเปนความรูสึกของครูในการยอมรับหรือไมยอมรับ เห็น
ดวยหรือไมเห็นดวยในดานตาง ๆ ประกอบดวย ทัศนคติตอวิชาชีพ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน 
ทัศนคติตอโรงเรียน และทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน ซึ่งวัดเปนคะแนนไดจากแบบสอบถามที่
ผูวิจัยสรางขึ้นตามการสังเคราะห เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

ทัศนคติตอวิชาชีพ หมายถึง ความรูสึกที่มีตออาชีพครู ในการที่จะตอบโต หรือแสดง
พฤติกรรมตอวิชาชีพครูไปในทางที่ยอมรับหรือไมยอมรับ เห็นดวยหรือไมเห็นดวย ในดานตาง ๆ 
เชน ความมั่นคง กาวหนา เปนที่ยอมรับ มีอิสระ เชื่อถือได 

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน หมายถึง ความรูสึกที่มีตอเพื่อนรวมงานไปในทางที่รูสึกชอบ
หรือไมชอบ หรือมีพฤติกรรมตอเพื่อนรวมงานไปในทางที่ยอมรับหรือไมยอมรับ เห็นดวยหรอืไมเหน็
ดวยในดานความคิดตาง ๆ และการกระทํา การแสดงออกตาง ๆ ของเพื่อนรวมงาน 

ทัศนคติตอโรงเรียน หมายถึง ความรูสึกที่มีตอโรงเรียน ไปในทางที่รูสึกชอบหรือไมชอบ
ของครูที่มีตอโรงเรียนในดานความคิดเห็นทั่ว ๆ ไปเกี่ยวกับโรงเรียน และการแสดงออกหรือการมี
สวนรวมในกิจกรรมของโรงเรียน 

ทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน หมายถึง ความรูสึกที่มีตอชุมชนในทางที่ยอมรับหรือไม
ยอมรับ เห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับสภาพของชุมชน ในดานความรวมมือในกิจกรรม ประเพณี 
และวัฒนธรรมในชุมชนนั้น ๆ 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
 1.   ประโยชนในดานวิชาการ ทําใหไดขอคนพบเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญใน

การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน และทดสอบความสอดคลองของโมเดลตามแนวคิด  ทฤษฎี  กับขอมูลเชิงประจักษ
เกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา   สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 2.    ประโยชนในดานการพัฒนาสถานศึกษา ทําใหผูบริหารสถานศึกษาหรือผูมี
อํานาจในการบริหารการจัดการศึกษาใหแกโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไดขอคนพบเกี่ยวกับระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู และ
ทราบถึงความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน อันจะนําไปสูการ
ปรับปรุงและพัฒนาบุคลากรในสถานศึกษาตอไป 

 3.    ประโยชนในดานการพัฒนาการศึกษา ครูเปนกลไกสําคัญที่จะขับเคลื่อนและ
พัฒนาการศึกษาใหกับผูเรียนได ดังนั้นหากผูบริหารสถานศึกษา หรือผูมีอํานาจในการบริหารการ
จัดการศึกษาใหแกโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา มีการวางแผน การวางนโยบายที่ดีในการ
จัดการศึกษา โดยนําขอคนพบจากการวิจัยในครั้งนี้ไปเปนขอเสนอแนะเชิงนโยบายเพื่อใชเปน
แนวทางในการสงเสริมขวัญในการปฏิบัติของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานได ก็จะทําใหครูสามารถทําหนาที่ของตนไดดวย
ความศรัทธา และเห็นคุณคาของงานในหนาที่ของตน อันจะสงผลไปยังคุณภาพของผูเรียนตอไป 
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บทที่ 2  
 

เอกสารและงานวจิัยที่เกีย่วของ 
   
การวิจัยเพื่อพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยาย

โอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร   
แนวคิด   ทฤษฎี   และงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยไดแบงการนําเสนอออกเปน 4  ตอน ไดแก ตอนที่ 1   
ขวัญในการปฏิบัติงานของครู  ตอนที่ 2 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญในการปฏิบัติงาน  ตอนที่ 3 
กรอบแนวคิดในการวิจัย  และตอนที่ 4 การวิเคราะหดวยโมเดลลิสเรลในการวิจัย  
 
ตอนที่ 1 ขวัญในการปฏิบัติงานของครู 
 การนําเสนอสาระในตอนนี้ผูวิจัยนําเสนอแยกเปน  3 สวน ประกอบดวย(1.1)ความหมาย
ของขวัญในการปฏิบัติงานของครู (1.2) ความสําคญัของขวัญในการปฏิบัติงาน และ(1.3) ลกัษณะ
ของการมีขวัญในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 

1.1 ความหมายของขวัญในการปฏิบัติงานของครู 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี จากเอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา มีนักวิชาการ
และนักวิจัยไดใหคํานิยามและความหมายเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูไวดังนี้ 
 พจนานุกรม ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2542) ไดใหความหมายของคําวา “ขวัญ” หมายถึง 
มิ่งมงคล, สิริ, ความดี เชน ขวัญขาว, ขวัญเรือน, ส่ิงที่ไมมีตัวตน เชื่อกันวามีอยูประจําชีวิตของคน
ตั้งแตเกิดมา ถาขวัญอยูกับตัวก็เปนสิริมงคล สุขสบาย จิตใจมั่นคง   
 พจนานุกรมของ Webster(1977 อางถึงใน อุบลรัตน ณ บางชาง, 2536) ไดใหความหมาย
ไววา “ขวัญ” เปนสภาวะทางจิตใจ ซึ่งแสดงออกในรูปของพฤติกรรมตาง ๆ เชน ความกระตือรือรน 
ความหวัง  ความกลา  และความเชื่อมั่น ในทางตรงกันขามก็อาจแสดงออกในรูปของความ    
เฉื่อยชา ความเฉยเมย ความหวาดระแวง การขาดความเชื่อมั่น เปนตน  
 เดวิช (Davis1967 อางถึงใน ฉันทนา  ชั่งใจ, 2530) กลาววา “ขวัญ” หมายถึง ทัศนคติ
ของบุคคลหรือกลุมบุคคลที่มีตอสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน และตอความรวมมือกันอยาง
เต็มความสามารถของบุคคลในหนวยงาน 

Merriam-Webster(2006-2007) ไดใหคํานิยามและความหมายของคําวา ขวัญ (Morale) 
ไววา   (1) เปนสภาวะที่เกี่ยวกับจิตใจและอารมณ เชน ความกระตือรือรน ความมั่นใจ ความ
ซื่อสัตย ของบุคคล หรือกลุมบุคคลในหนาที่ หรืองานที่รับผิดชอบ ในทางหนึ่งคือ ความรูสึกรวมที่มี
ตอจุดมุงหมาย ดวยความศรัทธาของกลุม  
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 (2) เปนระดับของจิตใจที่เปนฐานขององคประกอบของความรูสึก ในความมุงหมายและ
ความเชื่อมั่นในอนาคต 
 Lumsden (1998) ไดรวบรวมความหมายของขวัญไววา เปนความรูสึก เปนสถานภาพ
ทางความคิด เปนทัศนคติทางจิตใจ ทัศนคติทางอารมณ เปนความรูสึกของผูทํางานที่เกี่ยวของกับ
งานของเขาโดยการรับรูดวยตนเอง ในความจําเปนและความคาดหวังในองคการของผูทํางานเอง  
นอกจากนี้ ขวัญ ยังเปนเหมือนความสนใจในอาชีพ และความกระตือรือรนของบุคคลที่แสดงออก
ตอความสําเร็จสวนบุคคล และเปาหมายของกลุมในการทํางาน เมื่อสิ่งแวดลอมของโรงเรียนดี 
ขวัญครูก็จะสูง ครูจะรูสึกดีเกี่ยวกับส่ิงตางๆ และในเวลาเดียวกันจะมีความรูสึกบรรลุผลของ
ความสําเร็จในงานของพวกเขาอีกดวย  

อรุณ  รักธรรม (2522) ไดใหความหมายไววา “ขวัญ” หมายถึง สภาพที่ทุกคนในกลุม
ทราบถึงวัตถุประสงคแหงการทํางานของกลุม หรือวัตถุประสงคของแตละบุคคลที่ทํางานรวมกัน
นั้นเปนวัตถุประสงครวมกัน มีความมั่นใจที่จะทํางานใหสําเร็จและพยายามรวมมือ พยายามตอสู
กับอุปสรรคที่มาขัดขวางอยางสุดความสามารถ และพยายามที่จะไปใหถึงจุดหมายปลายทางที่
วางไว  

ศัลยา  บุญชะลอ (2541) ไดนิยามวา “ขวัญ” หมายถึง ทัศนคติของบุคคลหรือกลุมบุคคล
ที่มีตอสภาพแวดลอมตางๆในหนวยงาน ซึ่งจะทําใหบุคคลในหนวยงานมีความรวมมือกันปฏิบัติ 
งานใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงานและหมูคณะ 

ทองใบ  สุดชารี (2544) ไดสรุปความหมายของขวัญวา หมายถึง สภาวะทางจิตใจของ
ทรัพยากรบุคคลในองคการ ที่มีความพรอม ความเชื่อมั่น ความกลาหาญ ความเต็มใจที่จะรวม
ทํางานกับทีมงาน หรือสมาชิกของทีมงานในอันที่จะรวมกันทํางาน และนําองคการไปสูการบรรลุ
เปาหมายขององคการอยางมีประสิทธิภาพ 
 จากความหมายที่นักวิชาการไดกลาวไว พอจะสรุปความหมายของคําวา “ขวัญ” ไดวา   
เปนสภาพทางจิตใจ ในแงของความรูสึก  ทัศนคติ ของบุคคลและกลุมบุคคลที่มีตอส่ิงแวดลอม 
โดยแสดงออกทางพฤติกรรมตางๆ  ที่จะนําไปสูการบรรลุวัตถุประสงครวมกันของบุคคลและของ
หมูคณะ  
 นอกจากความหมายของคําวา “ขวัญ” แลว ยังมีนักวิชาการไดใหความหมายของคําวา 
“ขวัญในการปฏิบัติงาน” ไวดังนี้ 
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 สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ (2540 อางถึงใน จงกล สุทธิอภิรักษ, 
2547) กลาววา ขวัญในการปฏิบัติงานอาจพิจารณาได 2 ประการ คือ ขวัญของบุคคล (Individual 
Morale) และขวัญของหมูคณะ (Group Morale) ขวัญทั้ง 2 ประการนี้ไมสามารถแยกออกจากกัน
ได ที่ใดมีขวัญของหมูคณะสูง ขวัญของบุคคล ก็จะสูงไปดวย ถาที่ใดมีขวัญของหมูคณะต่ํา ขวัญ
ของบุคคลก็จะต่ําไปดวยเชนกัน ทั้งนี้เพราะขวัญเปนกําลังใจที่จะรวมกันทํางาน แตพลังในการ
ทํางานจะเกิดขึ้นกับบุคคลและคณะบุคคลยอมข้ึนอยูกับปจจัยหลายประการ เชน สิ่งแวดลอม    
จูงใจใหคนทํางานเพียงใด หนาที่การงานไดรับการยอมรับนับถือจากสังคมเพียงใด โอกาสที่จะ
ไดรับเลื่อนขั้น เงินเดือน เลื่อนตําแหนง การศึกษาอบรม หรือศึกษาตอมีมากนอยเพียงใด  เปนตน 

กิตติ  คุมชาติ (2543) กลาวถึง ขวัญวา มีลักษณะเปนนามธรรมเปนความรูสึกที่จับตอง
ไมไดแตก็มีอยูและที่สําคัญที่สุด คือ สามารถสงผลกระทบตอคน งาน และ องคการ สภาพ
ของขวัญและกําลังใจที่ดีจะสะทอนภาพเหลานี้ออกมาคือ ขวัญดียอมบอกทาทีของจิตใจที่รักหมู
คณะ ขวัญจะสงผลกระทบตอผลผลิต คุณภาพ ความรวมมือรวมใจ มีวินัย ความกระตือรือรน 
ความคิดริเร่ิมสรางสรรค และความสําเร็จของงาน ปฏิกิริยาของขวัญที่ตกต่ําจะสงผลในทางลบตอ
บุคคล ผูบริหารสถาบัน ความลมเหลวของการบริหาร ขวัญสามารถทําลายความสามัคคี ความ
ตั้งใจของบุคคล กระบวนการบริหาร และเปาหมายขององคการ ดังนั้น เขาจึงสรุปวา “ขวัญในการ
ปฏิบัติงาน” หมายถึง ความรูสึกทาที ทัศนคติของบุคคล หรือกลุมบุคคลที่มีตองาน ผูรวมงาน 
ผูบังคับบัญชา สภาพการทํางาน ตลอดจนสภาพแวดลอมตาง ๆ ทั้งที่เปนวัตถุและบุคคลใน
หนวยงาน ซึ่งหากเปนความรูสึกที่ดีตอการทํางานทําใหเกิดกําลังใจและความพึงพอใจที่จะทํางาน
ใหสําเร็จบรรลุตามเปาหมายที่กําหนดไวแตหากเปนความรูสึกที่ไมดีตอการทํางานทําใหเกิดความ
ทอถอยและเบื่อหนายไมอยากทํางานตอไป ซึ่งเมื่อเกิดขึ้นแลวจะสะทอนใหเห็นพฤติกรรมของ
บุคคล หรือกลุมบุคคลที่มีความกระตือรือรน มีความตั้งใจ เต็มใจ เสียสละ และกลาหาญ มีกําลังที่
จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของหนวยงาน 

สาธร  วรสีห (2541) ไดสรุปคํานิยามของขวัญในการปฏิบัติงานวา หมายถึง ความรูสึก
ทาที และสภาพของจิตใจในการปฏิบัติงานแสดงออกใหเห็นประจักษโดยทางพฤติกรรม อันเปน
ปฏิกิริยาในดานความกระตือรือรน ความมั่นใจ ความพอใจ ความตั้งใจ หรือความอุตสาหะในการ
ปฏิบัติงาน 

ศรัณยพงษ  วิบูลยกุล (2549) กลาววา “ขวัญในการปฏิบัติงาน” หมายถึง ความรูสึก     
นึกคิดของครูผูปฏิบัติงานในสถานศึกษาที่มีตอเพื่อนรวมงาน ตอผูบังคับบัญชา และสถานศึกษา 
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รวมทั้งความสนใจตอภารกิจหรืองานในหนาที่ที่ปฏิบัติหรือไดรับมอบหมาย อันเปนสภาพอารมณ 
ความรูสึกนึกคิด และกําลังใจของครูในฐานะบุคลากรของสถานศึกษา โดยจะสะทอนใหเห็นทาง
พฤติกรรมที่แสดงออกถึงลักษณะในการปฏิบัติงานของครูที่มีความกระตือรือรน มีความตั้งใจ     
พึงพอใจ มีความสุข และสนุกกับการปฏิบัติงาน มีกําลังใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหภารกิจของ
สถานศึกษาบรรลุไดอยางมีประสิทธิภาพ 
 จากการศึกษาคํานิยามที่กลาวมาของคําวา “ขวัญ” และ “ขวัญในการปฏิบัติงาน”  พอจะ
สรุปเปนความหมายโดยรวมไดวา “ขวัญในการปฏิบัติงาน” หมายถึง ความรูสึก ทาที และสภาพ
ของจิตใจในการปฏิบัติงาน แสดงออกใหเห็นประจักษโดยทางพฤติกรรม อันเปนปฏิกิริยาตอ
สิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน  ผลของขวัญที่เกิดขึ้นจะสังเกตไดจากพฤติกรรมของผูปฏิบัติงานใน
ดานความกระตือรือรน ความมั่นใจ ความพึงพอใจ ความตั้งใจ หรือความอุตสาหะในการ
ปฏิบัติงาน  เพื่อใหบรรลุวัตถุประสงคของงาน และเปาหมายของหนวยงาน 
 

1.2 ความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน 
จากการศึกษาเอกสารที่เกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานนั้น   ไดมีนักวิชาการกลาวถึง

ความสําคัญของการมีขวัญในการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
อุทัย  หิรัญโต (2531 อางถึงใน วสันต  ขมสวัสด์ิ, 2540) ไดจําแนกความสําคัญของขวัญ

ไววา สามารถทําใหผูทํางานเกิดความรวมมือรวมใจในการทํางานอยางสมานฉันท สรางความ
จงรักภักดีตอองคการใหเกิดแกเจาหนาที่ทุกคน และยังเกื้อหนุนใหระเบียบขอบังคับขององคการ
เกิดผลในการควบคุมความประพฤติของบุคคล กลาวคือ เจาหนาที่จะปฏิบัติตนอยูในระเบียบวินัย
ขวัญจะชวยสรางความสามัคคีธรรมใหเกิดขึ้นในหมูคณะและกอใหเกิดพลังรวม (Group effort) 
เสริมสรางความเขาในอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบายและวัตถุประสงคขององคการ    
จูงใจใหเจาหนาที่ในองคการมีทัศนคติที่ดีตอองคการ มีความคิดสรางสรรคที่เปนประโยชนตอ
องคการ นอกจากนี้ยังทําใหเจาหนาที่มีความมั่นคงทางใจและทํางานอยูกับองคการนานเทานาน 

กวี วงคพุฒ (2542) ไดสรุปความสําคัญของขวัญไวเชนกันวา ขวัญนั้นจะทําใหเกิดความ
รวมมือรวมใจในการทํางาน  ชวยสรางความจงรักภักดีตอองคการ เกื้อกูลระเบียบขอบังคับทําให
บุคลากรมีวินัยขวัญจะเสริมสรางความสามัคคีของบุคลากร เสริมสรางสัมพันธภาพอันดีตอ
ผูรวมงานทุกระดับ  และยังชวยสรางความเขาใจอันดีระหวางกัน ทําใหเกิดความมั่นคงในงาน     
ทําใหผลงานมีประสิทธิภาพและประสิทธิผล ทําใหรูสึกเปนหนึ่งเดียวกันในการทํางาน และชวยให
เกิดความภูมิใจที่ไดทํางานรวมกัน 

สุเมธ  เดียวอิศเรศ (2547) ไดกลาวถึง ความสําคัญของขวัญไววา ผูบริหารจะประสบ
ผลสําเร็จในการบริหารถาบุคลากรในหนวยงานมีขวัญในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้เขายังกลาววา
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ขวัญทําใหเกิดสิ่งตางๆ เชน ทําใหเกิดความรวมใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุเปาหมายที่วางไว
สรางความจงรักภักดีของบุคลากรตอบรรดาเพื่อนรวมงานและตอองคการ เสริมสรางความเขาใจ
อันดีระหวางคณะกับนโยบายและวัตถุประสงคของหนวยงานเกิดแรงจูงใจใหบุคลากรเกิดความคดิ
สรางสรรคในกิจการตางๆ สรางสามัคคีธรรม และทําใหเกิดพลังสามัคคีรวมกันในหมูคณะอัน
สามารถทําใหมีการรวมตัวและชวยกันแกไขปญหาทั้งหลายที่เกิดขึ้นกับหนวยงานได 

นอกจากที่กลาวมาแลว ยังมีแนวคิดของนักวิชาการที่ไดกลาวถึงผลของขวัญในการ     
ปฏิบัติงานดังที่ อุบลรัตน ณ บางชาง (2536) ไดรวบรวมไวดังนี้ 
 Jucius (1975) กลาววา หากผูปฏิบัติงานมีขวัญในการทํางานดีจะเกิดผลของการทํางาน
ดวยความพอใจ ผูปฏิบัติงานจะมีความรูสึกวา ชั่วโมงการทํางานผานไปอยางรวดเร็ว ไมลาชา และ
รูสึกวาในแตละวันไมวางเปลาไมนาเบื่อ นอกจากนี้เขาเหลานั้นยังรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ
กอใหเกิดความรูสึกที่ดีตอเพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชา  
 จากการที่ผูปฏิบัติงานมีขวัญในการทํางานนั้น เขากลาววาจะสงผลตอผลผลิต ทําใหไดผล
ผลิตสูงขึ้น และมีคุณภาพมากขึ้น ในขณะที่ตนทุนต่ําลง เมื่อเปนเชนนี้จะสงผลตอผูปฏิบัติงาน คือ  
ไดรับคาจางที่สูงขึ้น  มีมาตรฐานการครองชีพสูงขึ้น และมีความมั่นคงในงานสูงขึ้น 
 นอกจากนี้ อุบลรัตน ณ บางชาง (2536) ยังไดกลาวถึง ผลของขวัญในการปฏิบัติงานจาก
การศึกษาเอกสารของ Davis (1951) ไววา ขวัญทําใหเกิดความเต็มใจที่จะรวมมือรวมใจกันในการ
ทํางาน (Willing cooperation) เกิดความจงรักภักดีตอองคการและผูบังคบับัญชา (Loyalty to the 
organization and its leadership)  มีระเบียบวินัย (Good discipline) ทําใหองคการนั้นเปน
องคการที่แข็งแกรง สามารถฟนฝาอุปสรรคในยามคับขันได (Strong organizational stamina)  
ผูปฏิบัติงานมีความสนใจในงานและองคการมากขึ้น (A high degree of interest in job and the 
organization) เกิดความริเร่ิมในกิจการงานตาง ๆ (Organizational initiative) และผูปฏิบัติงานจะ
เกิดความภาคภูมิใจในองคการของตน (Pride in Organization) 
 ทองใบ  สุดชารี (2544) กลาววา การศึกษาเรื่องขวัญในการทํางาน จําเปนตองพิจารณา
ขวัญทั้งในระดับปจเจกบุคคล และขวัญของกลุม เพราะมีความเกี่ยวพันกันอยางใกลชิด กลาวคือ 
องคการใดที่มีขวัญของกลุมสูงยอมแสดงใหเห็นวา ขวัญในระดับบุคคลก็จะสูงเชนกัน ซึ่งจะสงผล
ใหการปฏิบัติภารกิจขององคการมีประสิทธิภาพดวยเชนกัน จึงอาจกลาวไดวาขวัญที่ดีขององคการ
มีความสําคัญ เนื่องจากทําใหเกิดความรวมมือรวมใจ เพื่อบรรลุวัตถุประสงคขององคการ สราง
ความจงรักภักดีตอหมูคณะและองคการ  เกื้อหนุนใหระเบียบ ขอบังคับบังเกิดผลในการควบคุม
ความประพฤติของพนักงานใหปฏิบัติอยูในระเบียบวินัย และศีลธรรมอันดีงาม สรางสามัคคีธรรม
ในหมูคณะ  สรางความเขาใจอันดีระหวางบุคคลในองคการกับนโยบาย และวัตถุประสงคของ
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องคการเกื้อหนุนและจูงใจใหสมาชิก เกิดความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน เกิดความเชื่อมั่น
และศรัทธาในองคการ 

จากแนวคิดของนักวิชาการที่ใหความเห็นเกี่ยวกับความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงาน
ไวจะพบวา ความสําคัญของการมีขวัญในการปฏิบัติงานนั้นแบงไดเปน 2 ระดับ คือ 

1) ความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงานระดับบุคคล ไดแก การปฏิบัติตนอยูใน
ระเบียบวินัยขององคการ การมีความเขาใจในนโยบายและวัตถุประสงคขององคการ  การมี
ความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน การมีทัศนคติที่ดีตอองคการและเพื่อนรวมงาน การมี
ความจงรักภักดีตอองคการ มีความผูกพันตอองคการ มีความภาคภูมิใจในองคการ มีความ       
พึงพอใจในการทํางาน  และสนุกในการทํางาน  

2) ความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงานระดับกลุมบุคคล ไดแก การมีความรวมมือ
รวมใจในการทํางาน มีความสามัคคีกันในองคการ  สามารถรวมกันแกไขปญหาในองคการได          
มีความรูสึกผูกพันเปนหนึ่งเดียวกัน  มีสัมพันธภาพที่ดีตอเพื่อนรวมงาน และทําใหผลงานมี
ประสิทธิภาพและประสิทธิผล 

จะเห็นวาแนวคิดที่กลาวมา  มีความสอดคลองกับคํานิยามและความหมายของขวัญ     
ในการปฏิบัติงาน ตามที่สํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา(2540 อางถึงใน จงกล            
สุทธิอภิรักษ, 2547) ไดกลาววา ขวัญในการปฏิบัติงานอาจพิจารณาได 2 ประการ คือ ขวัญของ
บุคคล (Individual Morale) และขวัญของหมูคณะ (Group Morale) ขวัญทั้ง 2 ประการนี้ไม
สามารถแยกออกจากกันได  ที่ใดมีขวัญของหมูคณะสูง  ขวัญของบุคคลก็จะสูงไปดวย ถาที่ใดมี
ขวญัของหมูคณะต่ํา  ขวัญของบุคคลก็จะต่ําไปดวยเชนกัน ทั้งนี้เพราะขวัญเปนกําลังใจที่จะ
รวมกันทํางาน แตพลังในการทํางานจะเกิดขึ้นกับบุคคลและคณะบุคคลยอมข้ึนอยูกับปจจัยหลาย
ประการ เชน สิ่งแวดลอมจูงใจใหคนทํางานเพียงใด หนาที่การงานไดรับการยอมรับนบัถือจาก
สังคมเพียงใด โอกาสที่จะไดรับเลื่อนขั้น เงินเดือน เล่ือนตําแหนง การศึกษาอบรม หรือศึกษาตอมี
มากนอยเพียงใดนั่นเอง 

ดังนั้น ขวัญจึงมีความสําคัญตอการบริหารงานบุคคล  การปฏิบัติงานจะมีประสิทธิภาพ
หรือบรรลุวัตถุประสงคเพียงใดนั้นขึ้นอยูกับขวัญของบุคคลและขวัญของหมูคณะ ซึ่งสอดคลองกับ
การศึกษาของ Anderson (2000) ที่เขาพบวา ขวัญของบุคคล เปนพื้นฐานของขวัญหมูคณะ และ
ขวัญของบุคคลมีความสัมพันธกับขวัญของหมูคณะดวย แตทั้งนี้ขวัญของบุคคลและขวัญของหมู
คณะจะดีหรือไมอาจไดรับอิทธิพลจากปจจัยอื่นๆ เชน พฤติกรรมนักเรียน พฤติกรรมการบริหาร 
เปนตน 
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1.3 ลักษณะของการมีขวัญในการปฏิบัติงาน 
เมื่อทราบถึงความหมายและความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงานแลว วามีความสําคัญ

ในการปฏิบัติงานในการที่จะนําไปสูความสําเร็จหรือการบรรลุเปาหมายขององคการ ดังนั้นการที่
เราจะทราบวาบุคคลหรือกลุมบุคคลในหนวยงานมีระดับขวัญในการปฏิบัติงานเปนอยางไร 
ผูบริหารหรือผูมีสวนเกี่ยวของควรที่จะหาวิธีการในการตรวจสอบ หรือสังเกตพฤติกรรมของ
บุคลากรในการปฏิบัติงานวาลักษณะเชนใดที่บงชี้ถึงสภาพขวัญในการปฏิบัติงานวาอยูในสภาพที่
ดี หรือตองมีการแกไขปรับปรุงขวัญในการทํางานใหดีข้ึน ในสวนนี้ไดมีนักวิชาการใหแนวคิด
เก่ียวกับการตรวจสอบขวัญในการปฏิบัติงานไวดังนี้ 
 ทองใบ สุดชารี (2544) ไดเสนอแนวคิดวา วิธีการตรวจสอบขวัญของบุคลากรในองคการ
นั้น มีตัวบงชี้ที่สามารถตรวจสอบได 4 ลักษณะ คือ (1) ระดับของความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน 
กลาวคือ ถาการปฏิบัติงานของบุคลากรเปนปกติวิสัย ยอมแสดงใหเห็นวาสภาพของขวัญของ
บุคลากรอยูในเกณฑดี ซึ่งจะเชื่อมโยงไปสูการเพิ่มผลิตภาพในการทํางานใหสูงขึ้นได ในทาง
กลับกันถาเกิดความผิดปกติที่บุคลากรไมปฏิบัติงาน เชน เกิดปญหาในการปฏิบัติงานมากขึ้น 
จําเปนที่จะตองตรวจสอบสภาพขวัญของบุคลากร (2) การขาดงานหรือความเฉื่อยชาที่เกิดขึ้นจาก
การปฏิบัติงานในองคการ (3) การลาออกจากงานหรือการยายงานมากขึ้น (4) มีการรองทุกขหรือ
บัตรสนเทหมากขึ้น 

นอกจากนี้ วัฒนา สูตรสุวรรณ(2521 อางถึงใน จงกลนี เจริญสุข, 2541) ยังไดใหขอสังเกต
ลักษณะที่แสดงถึงการมีขวัญดีไววา  การที่องคการนั้นบุคลากรมีขวัญดียอมมีลักษณะบรรยากาศ
ในการทํางานแจมใส  มีลักษณะของการทํางานราบรื่น ไมขัดแยง งานมีประสิทธิภาพ  ทุกคนมี
ความสุข เพลิดเพลินในการทํางาน  สมาชิกในองคการมีความรูสึก อบอุนและมีความรูสึกเปน
เจาของหนวยงานรวมกัน  มีลักษณะการวิพากษวิจารณ การติชม และการแสดงความคิดเห็นดวย
ความบริสุทธิ์ใจในเชิงสรางสรรคและพัฒนา  สมาชิกในหนวยงานมีความรัก ความสามัคคี ยอมรับ
การมอบหมายหนาที่ การงานพิเศษดวยความเต็มใจ มีความเสียสละ เอ้ือเฟอ ใหความรวมมือกับ
เพื่อนรวมงานเปนอยางดี มีลักษณะของสมาชิกในหนวยงานพรอมที่จะใหความชวยเหลือเปนกรณี
พิเศษ ฉุกเฉิน หรือเรงดวน และมีลักษณะของสมาชิกในหนวยงานยังคงดํารงสภาพปกติ แมมี
ปญหาบางอยางเกิดขึ้นก็ตามทุกคนยังมีความกระตือรือรนที่จะชวยกันแกปญหาโดยจริงใจ        
ในสวนขอสังเกตการมีขวัญในการปฏิบัติงานต่ํานั้น ผูปฏิบัติงานมักจะมีการลาออกจากงาน 
โยกยายงานในอัตราสูงกวาปกติ โดยไมมีเหตุผลอันสมควร  มีความเฉื่อยชา  เหงาหงอย  ซบเซา  
เศราสรอยในการปฏิบัติงาน  มีการขาด  การลามากขึ้นผิดปกติ มาทํางานสายมากผิดปกติ มีการ
ปฏิบัติงานผิดพลาดเชื่อถือไมไดมากขึ้นผิดปกติ  มีการทะเลาะในหมูสมาชิก ไมไววางใจซึ่งกันและ
กัน แตกแยกความสามัคคี อิจฉาริษยา กระทบกระทั่งกันมากขึ้น  ผูบริหารและผูปฏิบัติงานให
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ความเฉยเมย เย็นชาตอกันคอนขางมาก  มีการไมเชื่อฟง ไมออนนอม ไมสุภาพ แข็งขอขัดคําสั่ง
ผูบริหารเสมอ มีการแสดงออกถึงความไมพอใจ เมื่อไดรับคําวิพากษวิจารณจากผูบริหาร มักจะมี
การแสดงวางานยุงอยูเสมอ แตงานไมเสร็จ พยายามทําใหหนวยงานเกิดความลาชา  มีการแสดง
ความไมสนใจเพื่อนรวมงาน และไมเอาใจใสในการทํางาน มีการรองทุกข มีบัตรสนเทหมาก
ผิดปกติ วิพากษวิจารณในเรื่องหยุมหยิม  สรางสถานการณในทางลบตอหนวยงาน  ตอเพื่อน
รวมงาน และตอผูบริหาร  สุดทายคือมีความภูมิใจในผลงานต่ํา    

เสนาะ  ติเยาวและคนอื่น ๆ  (2527)  ไดใหขอสังเกตที่แสดงลักษณะของคนที่มีขวัญดีนั้น 
จะมีพฤติกรรม คือ มีความเต็มใจที่จะรวมงานเพื่อใหวัตถุประสงคของบริษัทบรรลุผล มีความ
จงรักภักดีตอองคการ  อยูในระเบียบวินัยและเต็มใจที่จะทําตามกฎขอบังคับตางๆ  แมองคการจะ
มีปญหาอยางไร ก็จะพยายามอยางเต็มที่ในการแกปญหานั้น ๆ ใหลุลวงไป  มีความสนใจในงาน
อยางมาก  มีความคิดริเร่ิม และมีความภาคภูมิใจในองคการ 

นอกจากนี้ ปรียาพร วงศอนุตรโรจน (2535) ไดสรุปลักษณะของบุคคลที่มีขวัญดีไว
สอดคลองกับเสนาะ ติเยาวและคนอื่น ๆ (2527) ในสวนของการที่บุคคลเต็มใจที่จะปฏิบัติตามกฎ
ขอบังคับตาง ๆ ขององคการ  การมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน และแมวาองคการจะมี
ปญหาก็จะพยายามชวยเหลือกันในการแกปญหา และยังไดเพิ่มเติมในสวนของพฤตกิรรมที่บุคคล
แสดงออกคือ มีความกระตือรือรนที่จะรวมงาน  มีความผูกพันตอองคการ  มีความสัมพันธอันดี
ระหวางบุคคล  มีแรงจูงใจและสนใจในการทํางาน   

เชนเดียวกันกับ สมใจ เขียวสด (2536) ที่ไดเสนอวาการที่บุคลากรมีขวัญที่ดีในการทํางาน
นั้น จะมีพฤติกรรมอยู 9 ประการ คือ  

(1) บคุลากรมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน มีสุขภาพจิตที่ดี 
(2) บุคลากรใหความรวมมือรวมใจกันทํางาน ทํากิจกรรมตางๆ ขององคการใหบรรลุ

วัตถุประสงค 
(3) บุคลากรมีความจงรักภักดีตอผูบังคับบัญชา ตอองคการ 
(4) บุคลากรเต็มใจที่จะรวมกันแกปญหาตางๆ ขององคการและกลาเผชิญปญหาตางๆ 

รวมกับองคการเพื่อขจัดปญหาเหลานั้นใหหมดไป 
(5) บุคลากรยอมรับในวัตถุประสงค นโยบายขององคการและมีความรูสึก มีสวนรวมเปน

สมาชิกขององคการดวยความภาคภูมิใจ 
(6) บุคลากรใหการสนับสนุนยอมรับในระเบียบขอบังคับขององคการในการควบคุมหรือ

การบริหารงานบุคคลในองคการและการปฏิบัติงาน 
(7) กอใหเกิดความคิดสรางสรรคพัฒนาตนเองเพื่อการทํางานใหดีขึ้น  
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(8) กอใหเกิดพลังรวม พลังกลุมที่แข็งแกรง และมีคุณภาพซึ่งจะใหความรวมมือในการ
ทํางานใหบรรลุผลสําเร็จอยางมีประสิทธิภาพ 

(9) กอใหเกิดศรัทธาในองคการและประพฤติปฏิบัติตนใหเหมาะสม ใหบริการตอนรับผูมา
รับบริการอยางดี และประชาสัมพันธทั้งที่เปนทางการและไมเปนทางการในสิ่งที่ดีงามขององคการ
ออกสูภายนอกและชวยแกไขความเขาใจผิดของบุคคลอื่น ทั้งในและนอกหนวยงานใหมีความ
เขาใจอันดีตอองคการดวยความสมัครใจ 

อุบลรัตน ณ บางชาง (2536) ไดอาศัยแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัย ที่เกี่ยวของกับขวัญใน
การปฏิบัติงาน และไดวิเคราะหประเด็นของขวัญในการปฏิบัติงานจากความหมายและลักษณะ
ของขวัญในการปฏิบัติงานที่นักวิชาการทั้งในและตางประเทศไดกลาวถึง มาสรางเปนเครื่องมือ
เพื่อวัดขวัญในการปฏิบัติงานประกอบดวยองคประกอบทั้งหมด 6 องคประกอบ ไดแก ความ
กระตือรือรนในการทํางาน  ความตั้งใจรวมมือกันทํางานตอสูอุปสรรคตางๆ  การอุทิศเวลาและ
แรงกายของตนเพื่อความสําเร็จขององคการ  ความเชื่อมั่นในองคการ  ความรูสึกอบอุนใจ  และ
ความมั่นใจในอนาคตของตนเอง  

วิญลี่ สุทธิวิเศษ (2540) ไดรวบรวมความหมายและแนวคิดเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัตงิาน
จากนักวิชาการตาง ๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศ พอจะสรุปเปนประเด็นไดวา ขวัญมีความ
แตกตางไปตามแตละบุคคล แตกําลังขวัญนั้นเปนความรูสึกและทัศนคติของบุคคลที่มีตอองคการ
นั้น ๆ และนักวิชาการที่ใหแนวคิดนาสนใจ คือ Guion (อางถึงใน วิญล่ี สุทธิวิเศษ, 2540 ) ที่ให   
คําจํากัดความเกี่ยวกับกําลังขวัญไววา (1) เปนความสามัคคีภายในกลุม คนที่มีกําลังขวัญสูง
มักจะทํางานเปนกลุม (2) เปนทัศนคติที่เกี่ยวของกับการทํางาน ซึ่งเกี่ยวของกับหัวหนางาน การให
รางวัล เกี่ยวกับผลผลิต และความพึงพอใจในการทํางาน (3) เปนสภาพที่ไมมีความขัดแยง คือ 
ทํางานราบรื่น (4) เปนการปรับตัวไดดีในสภาพการทํางานตาง ๆ (5) เปนความรูสึกเปนสุข คือ เมื่อ
บุคคลทํางานจะรูสึกสบายใจ มีความสุข (6) คือการไดมีสวนรวมอยางจริงจัง บุคคลบางคนได
ทุมเทชีวิตจิตใจในการทํางานก็แสดงวามีกําลังขวัญ และ(7) คือการที่บุคคลยอมรับเปาหมายของ
กลุม ซึ่งการที่บุคคลแตละคนจะมีขวัญสูงหรือต่ํา ดูไดจากกลุมที่เขาเปนสมาชิกอยู นอกจากนี้
แนวคิดของนักวิชาการในประเทศ ไดกลาวถึงลักษณะของขวัญที่ดีและไมดีในการทํางานไว พอจะ
สรุปไดดังนี้ คือ ไมมีการขัดแยงกันทั้งจิตใจและรางกาย  มีความรูสึกเปนสุขในเวลาทํางาน มี
ปรับตัวใหเขากับงานได มีความพอใจในสิ่งที่ตนไดรับ มีความสามัคคีกันในกลุม การที่บุคคลมี
เหตุผลตรงกันในการทํางาน และจุดประสงคของคนในกลุมมีความใกลเคียงกัน ในสวนของ
ลักษณะที่ขวัญไมดีนั้น จะแสดงออกในลักษณะของการปฏิบัติงานของคนงานไมดี มีการเขาออก
ของพนักงานในองคการ มีผลตอคาใชจายในองคการ คือไมพยายามชวยกันประหยัดคาใชจาย มี
ผลตอการทํางานมักทํางานผิดพลาด เกิดขออุทธรณในสิ่งเล็ก ๆ นอย ๆ มักไมสนใจปฏิบัติงานใน
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องคการ หรือบางคนอาจมีงานภายนอกรวมดวย และมักจะเกิดการรวมเปนกลุม ๆ และแตกแยก
กัน  จากแนวคิดดังกลาว วิญลี่ สุทธิวิเศษ (2540) ไดนําแนวคิดมาประยุกตใชในการสรางเครือ่งมอื
วัดขวัญในการปฏิบัติงาน 5 ประเด็น คือ ความรูสึกผูกพันกับองคการ ความสามัคคีในการทํางาน
กับกลุม การปรับตัวของบุคคลใหเขากับงาน ความรูสึกเปนสุขในการทํางาน และความมีสุขภาพดี
ทั้งรางกายและจิตใจ 

จากรวบรวมความหมายและการศึกษาลักษณะของการมีขวัญในการปฏิบัติงานที่
นักวิชาการตางๆ ไดกลาวเกี่ยวกับขอสังเกตของผูที่มีลักษณะของการมีขวัญดีและขวัญไมดี 
สามารถสังเคราะหเปนประเด็นในการวดัขวัญในการปฏิบัติงานไดดังนี้ 
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ตารางที่ 2.1 พฤติกรรมของการมีขวัญในการปฏิบัติงานจากการรวบรวมความหมายและลักษณะของการมีขวัญในการปฏิบัติงาน 
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1.   กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน* x  x x   x  x  x x  x 
2.   บรรยากาศในการทํางานแจมใส     x          
3.   เต็มใจรวมมือกันปฏิบัติงาน*  x   x x x x    x   
4.   เสียสละในการทํางาน*     x    x   x   
5.   เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ *      x x x    x   
6.   คิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน*  x   x x x x    x   
7.   สามัคคีกันในการทํางาน*     x  x x  x  x   
8.   มีความสุขในการทํางาน*     x     x    x 
9.   เชื่อมั่นในหนวยงานที่ปฏิบัติ* x  x x  x   x  x    
10. รูสึกเปนเจาของหนวยงานรวมกัน*     x  x x       
11. เต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่ เกิดขึ้นในการ
ทํางาน* 

    x x x x x      
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ตารางที่ 2.1 (ตอ)               

พฤติกรรมที่แสดงออก 
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12. มีสุขภาพดีทั้งรางกายและจิตใจ        x  x     
13. มีความผูกพันกับองคการ       x   x     
14. สามารถปรับตัวของบุคคลใหเขากับงานได          x     
15. มีความจงรักภักดีกับองคการ      x  x       
16. มีความสม่ําเสมอในการปฏิบัติงาน             x  
17. มีการรองทุกขในหนวยงาน     x        x  
18. มีความเฉื่อยชาในการปฏิบัติงาน     x        x  
19. ไมเชื่อฟงคําสั่งของผูบริหาร     x          
20. มีการลาออกจากงาน     x        x  
* หมายถึง พฤติกรรมที่ผูวิจัยเลือกใชในการวัดขวัญในการปฏิบัติงานของครู 
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จากตารางที่ 2.1 พบวามีผูกลาวถึงพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการมีขวัญในการปฏิบัติงาน
หลากหลายตามแนวคิดของนักวิชาการที่ไดศึกษามา ดังนั้นผูวิจัยจึงกําหนดเกณฑในการเลือก
พฤติกรรมที่จะนํามาใชในการวัดขวัญในการปฏิบัติงานโดยเลือกพฤติกรรมที่มีผูศึกษาหรือ
กลาวถงึ ตั้งแต 3 คนขึ้นไปไดจํานวนพฤติกรรมทั้งหมด10 พฤติกรรมดังนี้ 

(1) กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน  พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน พ.ศ. 2542 ให
ความหมายของ คําวา “กระตือรือรน” หมายถึง รีบรอน, เรงรีบ, ขมีขมัน, มีใจฝกใฝเรงรอน ในทาง
การศึกษา เร่ืองขวัญในการปฏิบัติงานนั้นเปนลักษณะของความอยากที่จะทํางาน รูสึกวางานเปน
สิ่งที่สนุก และทาทายความสามารถ มักเสนอความคิดเห็นใหมๆ เพื่อประโยชนในการทํางาน  
(อุบลรัตน ณ บางชาง, 2536) ดังนั้น กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน จึงเปนลักษณะของความ
อยากที่จะทํางาน รูสึกวางานเปนสิ่งที่สนุกและทาทายความสามารถ มีใจฝกใฝในงานหรอืเอาใจใส
ในงานที่ปฏิบัติเสมอ 

(2) เต็มใจรวมมือกันปฏิบัติงาน  ความรวมมือเปนสวนสําคัญของการประสานการ
ทํางานของทุกฝาย ดังนั้นจึงมีลักษณะของการปฏิบัติงานเพื่อบรรลุจุดมุงหมายเดียวกัน เปนการ
ชวยเหลือบุคคลอ่ืนและยอมรับการกระทําของบุคคลอ่ืนและของตนเอง การเต็มใจรวมมือกัน
ปฏิบัติงาน จึงหมายถึงพฤติกรรมของบุคคลที่ทํางานรวมกัน ดวยความเต็มใจของแตละคนในการ
ชวยเหลือซ่ึงกันและกันเพื่อใหเปนไปตามเปาหมายขององคการหรือของหนวยงาน(สมิต สัชฌุการ, 
2550)  

 (3) เสียสละในการทํางาน จากลักษณะของผูที่มีขวัญในการปฏิบัติงานตามที่
นักวิชาการไดกลาวไววา ลักษณะสําคัญอยางหนึ่งสามารถสังเกตไดคือ การที่บุคคลนั้นมีความ
เสียสละในการทํางาน ซึ่งการเสียสละในทางพระพุทธศาสนานั้นหมายถึง การละความสุขสวนตน
เพื่อความสุขหรือประโยชนของสวนรวม ถาเปนการเสียสละในการทํางาน ก็อาจหมายถึง การอยู
เย็นเพื่อชวยเพื่อนทํางาน หรือการนํางานของสวนรวมกลับไปทําที่บานก็ได (อมรรัตน เทพกาํปนาท
, ม.ป.ป.) นอกจากนี้ความเสียสละยังหมายถึง พฤติกรรมที่แสดงออกโดยหวังใหเกิดประโยชนตอ
ผูอ่ืนและสวนรวม โดยเปนการนึกคิด หรืออยากทําเองในดานการเสียสละกําลังกาย เวลา หรือ
ความสุขสวนตัว การพูดเพื่อชวยเหลือผูอ่ืน การใชความคิดสติปญญาชวยเหลือผูอ่ืน การแบงปน
ส่ิงของ หรือการใหกําลังใจและใหอภัยผูอ่ืน (ทัศนีย เหมะธุลิน, 2534) ดังนั้น การเสียสละในการ
ทํางาน หมายถึง พฤติกรรมที่แสดงถึงการละประโยชนสุขสวนตนอันไดแก การยอมทํางาน
ลวงเวลา การเสียสละกําลังกาย กําลังทรัพย เพื่อชวยเหลือผูอ่ืน หรือการกระทําที่หวังใหเกิด
ประโยชนแกสวนรวม 

(4) เต็มใจปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ การทํางานในองคการหรือหนวยงาน
ใดๆ ก็ตามยอมมีกฎ ระเบียบ ขอบังคับตางๆ เพื่อใหสมาชิกในองคการหรือหนวยงานนั้นๆ ได
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ปฏิบัติเพื่อความเปนระเบียบเรียบรอย และเพื่อการอยูรวมกันอยางสันติสุข กาญจนา นาคสกุล
(2547) ไดกลาวถึงความหมายของ คําวา “กฎ กติกา เกณฑ หลัก ระเบียบ ขอบังคับ” ไวตางกันใน
ที่นี้จะขอสรุปในสวนที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ ของโรงเรียน จึง
สามารถสรุปไดวา “กฎ” หมายถึง ขอความหรือถอยคําที่บังคับใหปฏิบัติตาม การปฏิบัติตามอาจ
เปนการใหกระทํา หรือไมใหกระทําก็ได อาจมีขอกําหนดลงโทษผูกระทําผิด แตการลงโทษจะหนัก
เบาขึ้นอยูกับอํานาจของผูออกกฎ และการกระทําที่กําหนดเปนกฎนั้น สวนคําวา “ระเบียบ” 
หมายถึง แบบแผนหรือขอกําหนดที่วางไวเปนแนวทางใหสมาชิกในองคการหนึ่งๆ ปฏิบัติตามเพื่อ
ความเรียบรอยขององคการ ซึ่งระเบียบนั้นเปนขอกําหนดในสังคมขององคการในการทํางาน และ
ในการปฏิบัติตน เพื่อใหเกิดความสงบสุข ความเรียบรอย ความสวยงาม นอกจากนี้ คําวา 
“ขอบังคับ” หมายถึง ขอกําหนดที่ตั้งขึ้นสําหรับบังคับ ใหคนทําหรือไมกระทําการใดๆ ตาม
กฎหมายหรือตามที่สถาบันหรือองคการผูมีอํานาจกําหนดใชเฉพาะแกผูที่เกี่ยวของ กบัสถาบนัหรอื
องคการนั้นๆ เชนขอบังคับของมหาวิทยาลัยในการจอดรถ ขอบังคับของหอพักในการเชาที่พัก เปน
ตน  ดังนั้น การที่บุคคลในโรงเรียนจะมีความเต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ 
ของโรงเรียนจึงหมายถึง การยอมรับในการปฏิบัติตนตามขอกําหนดที่ผูมีอํานาจในหนวยงานนั้น
กําหนดใชเฉพาะแกผูที่เกี่ยวของกับโรงเรียน โดยไมมีขอขัดแยงใดๆ ในการปฏิบัติตามแนวทางที่
วางไว 

(5) คิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน ความคิดสรางสรรคนั้น เปนคุณสมบัติที่พึง
ปรารถนากันทุกหนวยงานและสังคม เพราะผูมีความคิดสรางสรรคยอมไมหยุดนิ่ง หรือพึงพอใจกับ
สภาพการทํางาน หรือหนทางที่ดีกวาเหมาะสมกวาและมีประสิทธิภาพมากกวามาประยุกตใช 
(จําลอง ภูบํารุง, 2544) จุดเนนของการมีความคิดสรางสรรคมีอยู 3 ลักษณะ คือ (1) เปนความคิด
ที่แปลกใหม แตกตางจากเดิม ซ่ึงอาจเกิดจากการปรับปรุงเปลี่ยนแปลงสิ่งที่มีอยูแลว หรือใช
จินตนาการคิดคนประดิษฐขึ้นมาใหม (2) เปนการคิดมุงแกปญหาที่เกิดจากความตองการของ
บุคคล หรือความจําเปนจากสิ่งแวดลอม และ (3) เปนการคิดที่มีคุณคาเปนประโยชนไมใชคิด
ฟุงซานไรสาระเปนการคิดที่แปลกใหมเหมาะสมกับการแกปญหา (ประสาร มาลากุล ณ อยุธยา, 
2546) ดังนั้น บุคคลที่มีขวัญในการปฏิบัติงานนั้น ตองมีความคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 
ซึ่งหมายถึง การแสดงความคิดเห็นหรือการมีแนวทางในการปฏิบัติงานที่แปลกใหม หรือสามารถ
แกปญหาหรือประดิษฐคิดคนในแนวทางใหมไดอยางสรางสรรค มีคุณคาและเปนประโยชนตอ
ผูอ่ืน 

(6) สามัคคีกันในการทํางาน การดําเนินกิจกรรมตางๆ ในโรงเรียนหรือองคการใดๆ 
กระทําเพียงผูเดียวไมไดตองอาศัยความรวมมือจากทุกฝาย ในการรวมแรงรวมใจกันปฏิบัติหนาที่
ดวยความสามัคคีกลมเกลียว ซึ่งไพรัช  จุนเกต (2545) ไดใชตัวบงชี้ดานความสามัคคีกันในการ



 27

ทํางาน อธิบายพฤติกรรมของครูในโรงเรียนที่มีขวัญในการปฏิบัติงาน ซึ่งเขาไดนิยามไววา ความ
สามัคคีกันในการทํางาน หมายถึง การแสดงออกถึงความพรอมเพรียง รวมมือรวมใจกันเปน      
น้ําหนึ่งใจเดียวกัน รักใครกัน มีความคิดเห็นรวมกัน ทํางานรวมกัน มีความทุกขความสุขรวมกัน 
เชนเดียวกับ ณัฐยา จิตราพิเนตร (2545) ไดนําตัวบงชี้ดานความสามัคคีมาใชในการอธิบายขวัญ
ในการปฏิบัติงานวา เปนลักษณะของการไมแบงแยกกันเปนพรรคพวก ดังนั้น พฤติกรรมที่แสดงถึง
ความสามัคคีในการทํางานคือ การแสดงออกถึงความพรอมเพรียง ความรักใครกลมเกลียว เห็นอก
เห็นใจกัน ไมมีการทะเลาะวิวาท แกงแยงชิงดีชิงเดนกัน สามารถปรับตนเองใหเขากับบุคคลอื่นได
เปนอยางดี 

(7) มีความสุขในการทํางาน ซึ่งความสุขของคนเรานั้น คือ การที่เราไดรับความพึงพอ
ใจความสมหวังจากสิ่งตางๆ รอบดาน เชน สขุเพราะไดอยูกับคนที่รักหรือถูกใจ สุขเพราะไดทํางาน
ที่ถูกใจ สุขจากการรอดภัยอันตราย หรือเจอเพื่อนเกาที่ไมไดเจอกันมานาน เปนตน (สํานักพัฒนา
สุขภาพจิต กรมสุขภาพจิต กระทรวงสาธารณสุข, 2546) การมีความสุขในการทํางาน เปนตัวบงชี้
หนึ่งในการอธิบายขวัญในการปฏิบัติงาน เน่ืองจากความสําเร็จและประสิทธิภาพขององคการยอม
มาจากตัวบุคคลผูปฏิบัติงาน  นอกจากความรู ความชํานาญในการปฏิบัติงานของบุคคลแลว   
วุฒิภาวะทางอารมณก็เปนสวนสําคัญ  ที่จะทําใหการทํางานมีความราบรื่น มีบรรยากาศที่ดีใน
การทํางาน  และหากบุคคลเกิดความทุกขในการทํางานแลวยอมทําใหบุคคลนั้น เกิดความทอถอย 
หรือเกิดปญหาและอุปสรรคตางๆในการทํางาน  อันจะสงผลตอประสิทธิผลของงานดวย                  
วิญลี่  สุทธิวิเศษ(2540) ไดศึกษาพฤติกรรมที่แสดงถึงการมีขวัญในการปฏิบัติงานของบุคคลใน
องคการ และไดนําตัวบงชี้ดานการมีความสุขในการทํางานมาใชเปนตัวบงชี้หนึ่งในการวัดขวัญใน
การปฏิบัติงาน โดยเปนลักษณะของการที่บุคคลในองคการหรือหนวยงานมีความรูสึกสบายใจใน
การทํางาน ดังนั้นความสุขในการทํางานในงานวิจัยนี้ คือ ความรูสึกสบายใจ การที่เราไดรับความ    
พึงพอใจความสมหวังจากสิ่งตางๆ รอบดานในการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงานภายในโรงเรียน 

(8) เชื่อมั่นในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ คําวา “เชื่อ” นั้น คือ เห็นตามดวย มั่นใจ หรือ
ไววางใจ(พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน, 2542) ความเชื่อมั่น หมายถึง ภาวะของจิตใจที่มี
ความมั่นใจ เห็นดวยและไวใจกับส่ิงใดสิ่งหนึ่ง เร่ืองใดเรื่องหนึ่ง โดยมักจะตองเชื่อมโยงหรือมีส่ิง
เกี่ยวของใหเกิดความเชื่อมั่นมากยิ่งขึ้น อาทิ ความเชื่อมั่นของบุคคลอาจเกี่ยวของกับเหตุการณ 
เชน เมื่อเศรษฐกิจของไทยตกต่ํา คนไทยสวนใหญจะมีความเชื่อมั่นวา อาชีพรับราชการมีความ
มั่นคงสูงกวาอาชีพอื่น เปนตน  ความเชื่อมั่นในการทํางานนั้นเปนสิ่งสําคัญตอการทํางานทั้งตัว
บุคคลและองคการ กลาวคือ ทําใหเกิดความมั่นใจในการปฏิบัติงาน เกิดความไววางใจซึ่งกันและ
กัน อีกทั้งยังเปนสิ่งที่กําหนดบทบาทหรือมาตรฐานวิธีในการทํางานอีกดวย (ครูหรรษาดอทคอม, 
ม.ป.ป.)  อุบลรัตน ณ บางชาง(2536) ไดนําความเชื่อมั่นในองคการที่ตนเองทํางานอยูมาเปน     
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ตัวบงชี้สําหรับการอธิบายขวัญในการปฏิบัติงานดวยเชนกัน ซึ่งไดนิยามวา เปนความรักความ
ภาคภูมิใจในองคการ ทั้งเชื่อวา ตนสามารถทํางานอยูในองคการนี้ไดตลอดอายุการทํางานโดยไม
ถูกปลดออกดังนั้น ลักษณะของการเชื่อมั่นในสถานศึกษาที่ปฏิบัติในที่นี้ หมายถึง ความรูสึกมั่นใจ 
หรือไววางใจตอบทบาทหรือเหตุการณตางๆ ที่จะเกิดขึ้นกับตนเองและโรงเรียนในอนาคต 

(9) รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน การเปนเจาของนั้น เปนสิ่งที่ผูปฏิบัติงานรูสึก
ถึงความมีสิทธิในการครอบครอง ใชสอย เก็บผลประโยชนได (พจนานุกรมฉบับราชบัณฑิตยสถาน
,2542) จึงทําใหเกิดความผูกพันกับองคการ อันแสดงถึง การยอมรับวาตนเองเปนสวนหนึ่งของ
องคการ และมีความสําคัญตอกลุมหรือองคการในการมีสวนรวมในงาน เมื่อทุกคนทราบวาตนเอง
มีความหมายตอกลุมจะทําใหเกิดความรูสึกวาไมอยูนอกกลุม และลักษณะเชนนี้คนก็จะรักษา
ผลประโยชนของสังคมและของหมูคณะไว (สมพงษ เกษมสิน, 2516 อางถึงใน วสันต ขมสวัสดิ์, 
2540) ดังนั้น บุคคลที่มีขวัญในการปฏิบัติงานดานรูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน หมายถึง 
ลักษณะของผูปฏิบัติงานที่มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน อันจะนํามาซึ่งการรักษา
ผลประโยชน หรือเกิดความรัก ความหวงแหนในทรัพยสินของโรงเรียนที่ปฏิบัติงานอยู  

(10) เต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน ในองคการหรือใน
หนวยงานตางๆ ยอมมีปญหาเนื่องจากการทํางานเสมอๆ เพราะการปฏิบัติงานผูปฏิบัติไมสามารถ
ลงมือกระทําเพียงผู เดียวได และนอกจากนั้นยังเนื่องดวยปจจัยหรือองคประกอบอื่นๆ ที่
นอกเหนือจากการปฏิบัติงานของบุคคล เชน วัสดุอุปกรณ การติดตอส่ือสาร เปนตน ดังนั้นการ
แกปญหาในการทํางานจึงเปนเรื่องที่สําคัญ ซึ่งหมายความวา การที่เรารูวาจะทําอะไรเมื่อเกิด
ปญหาขึ้นในการทํางาน คําวา “ปญหา” หมายถึง ขอสงสัย , ขอขัดของ เชน ทําไดโดยไมมีปญหา , 
คําถาม , ขอที่ตองพิจารณาแกไข เชน ปญหาเฉพาะหนา ปญหาการเมืองเปนตน (พจนานุกรม
ฉบับราชบัณฑิตยสถาน, 2542) นอกจากนี้ ปญหา ยังเปนความไมพอดีกันระหวางความตองการ
กับการตอบสนอง หรือระหวางสิ่งที่ควรจะเปนกับส่ิงที่เปนอยู (นิพนธ คันธเสวี, 2528) ดังนั้น 
“ปญหา”จึงเปนอุปสรรคที่ทําใหสภาพความเปนจริงที่เกิดขึ้นไมเปนไปตามความคาดหวังหรือ
วัตถุประสงค และเปาหมายที่วางไว   วิธีการแกปญหาที่เปนระบบนั้นนักจิตวิทยาเสนอแนะไวและ
สามารถจะนํามาผสมผสานใหเขากับการฝกพฤติกรรมที่เหมาะสมในการแสดงออกไดนั้น คือ การ
รวมกันหาขอสรุปตางๆ ที่นาจะเปนไปได การประเมินทางเลือกตางๆ ที่สามารถจะนํามาแกปญหา 
การตัดสินใจเลือกขอสรุปที่ดีที่สุด การนําขอสรุปนั้นมาใชในการแกปญหา และประเมินผลที่ไดจาก
การแกปญหา นอกจากแนวทางดังกลาวแลว การแกปญหาทุกคนตองมีการเห็นพองตองกนั เขาใจ
ความรูสึกซึ่งกันและกัน  และสรางขอตกลงรวมกันในการแกปญหา (พรรณราย ทรัพยประภา, 
2548) ดังนั้น บุคคลที่มีขวัญในการปฏิบัติงานซึ่งมีลักษณะของการเต็มใจรวมกันแกปญหาที่
เกิดขึ้นในการทํางานนั้นจึงหมายถึง ความรวมมือรวมใจกัน การเห็นพองตองกัน หรือการไมนิ่ง     



 29

ดูดายในการหาแนวทางหรือขอสรุปตางๆ เพื่อนํามาใชในการแกปญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นใน
การทํางาน 

ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนําประเด็นดังกลาวมาใชในการวัดขวัญในการปฏิบัติงานและสรางเปน
โมเดลในการวัดขวัญในการปฏิบัติงานของครูไดดังนี้ 

 
แผนภาพที่ 2.1 โมเดลแสดงการวัดขวัญในการปฏิบัติงานของคร ู

 
จะเห็นวา ในองคการใดผูปฏิบัติงานมีลักษณะดังที่ปรากฏหรือไมมีลักษณะดังกลาวแลว 

แสดงวาอาจเปนสัญญาณของผลที่เกิดจากการมี หรือไมมีขวัญในการปฏิบัติงานของบุคลากรใน
หนวยงานนั้น ๆ ได ดังนั้นผูบริหารจึงควรหาแนวทางในการสงเสริมขวัญในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรในหนวยงานใหดีอยูเสมอ เพื่อการบริหารงานใหเปนไปตามวัตถุประสงคของงานและ
เปาหมายในการปฏิบัติงานของหนวยงาน 

ขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู 

กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 

เต็มใจรวมมือกันในการปฏิบัติงาน 

เสียสละในการทํางาน 

เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ 

คิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 

สามัคคีกันในการทํางาน 

มีความสุขในการทํางาน 

เชื่อม่ันในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ 

รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน

เต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน 
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ตอนที่ 2 ปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน 
 การศึกษาปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานนั้น  ผูวิจัยไดแบงการนําเสนอ ออกเปน   
2 สวน คือ 2.1 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ และ2.2 งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญใน
การปฏิบัติงานของครู และงานวิจัยที่มีลักษณะของตัวแปรที่มีความสัมพันธกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
2.1 แนวคิดทฤษฎีที่เกี่ยวของ 
 จากการศึกษาเอกสาร งานวิจัยและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับขวัญในการปฏิบัติงาน พบวา มี
นักวิชาการและนักวิจัยไดนําทฤษฎีที่เกี่ยวกับแรงจูงใจ และทฤษฎีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
มาประยุกตใช อันไดแก ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg  ทฤษฎีความตองการขั้นพื้นฐานของ 
Maslow ทฤษฎี ERG ของ Alderfer ทฤษฎีความตองการที่แสวงหาของ McClelland ทฤษฎี X 
ทฤษฎี Y ของ McGregor และ ทฤษฎี Z ของ  Guchi จากการศึกษาแตละทฤษฎี พบวา นักวิจัย
สวนใหญนําปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญในการปฏิบัติงาน ซึ่งมีพื้นฐานมาจากทฤษฎีสองปจจัยของ 
Herzberg และทฤษฎีความตองการขั้นพื้นฐานของ Maslow มาใชมากที่สุด เพราะวาทั้งสอง
ทฤษฎีมีความสอดคลองและเกี่ยวเนื่องกัน โดยทฤษฎีของ Herzberg นั้นไดเสนอปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอขวัญของบุคคล ซึ่งเปนมูลเหตุใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางานและความไมพึงพอใจ
ในการทํางาน  โดยในป 1959 เขาไดทําการศึกษาคนควาเรื่อง เหตุจูงใจใหบุคคลทาํงาน เพือ่คนหา
คําตอบที่วา โดยทั่วไปบุคคลมีความตองการอะไรจากหนาที่การงานที่เขารับผิดชอบอยู และ
อะไรบางมีอิทธิพลตอขวัญของบุคคลผูปฏิบัติงานในองคการ นอกจากนี้ยังตองการทราบอีกวา 
ขวัญของบุคคลมีผลทําใหเกิดกลวิธีในการปฏิบัติงานแกพนักงาน เจาหนาที่ผิดแผกแตกตางกัน
หรือไม ทั้งนี้ก็เพื่อตองการทราบวา ขวัญจะทําใหเกิดประโยชนตอการปฏิบัติหนาที่การงานอยางไร
บาง  เขาจึงไดทําการสัมภาษณวิศวกร และนกับัญชีจํานวน  200 คน มีเร่ืองตาง ๆ ที่ไดจากการ
สัมภาษณทั้งสิ้น  476 เร่ือง และเมื่อดําเนินการวิเคราะหคําตอบตามวิธีอันเปนเทคนิคของ         
นักจิตแพทย และพวกหยั่งมติมหาชนแลว พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญของบุคคลซ่ึงเปน
มูลเหตุใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในการทํางานและความไมพึงพอใจในการทํางาน มีดังนี้ 
(Herzberg, 1959 อางถึงใน จงกลนี  เจริญสุข ,2541)  
 1. ปจจัยค้ําจุน (Hygiene Factors) ปจจัยค้ําจุนไมไดเปนสิ่งจูงใจโดยตรง เพียงแตเปนสิ่ง
ปองกันไมใหผูปฏิบัติงาน เกิดความไมพึงพอใจตองานเทานั้น คือ  

 1.1 เงินเดือน (Salary) หมายถึง สิ่งตอบแทนในการปฏิบัติงานในรูปเงินรวมถึง
การเลื่อนขั้นเงินเดือนในหนวยงานนั้น เปนที่พอใจของบุคลากร 
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1.2  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต (Possibility of Growth) หมายถึง 
ความนาจะเปนที่บุคคลจะไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ 

1.3 ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา ผูใตบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน (Inter 
personal Relation Superior, Subordinate, Peer ) หมายถึง ความสัมพันธอันดีตอกัน สามารถ
ทํางานรวมกัน มีความเขาใจซึ่งกันและกนัเปนอยางดี 

1.4 สถานะของอาชีพ (Status) หมายถึง อาชีพนั้นเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม 
มีเกียรติ และมีศักดิ์ศรี 

1.5 นโยบายและการบริหาร (Company Policy and Administration) หมายถึง 
การจัดการและการบริหารองคการ  การติดตอส่ือสารภายในองคการที่มีประสิทธิภาพ 

1.6 สภาพการทํางาน (Working Condition) หมายถึง สภาพทางกายภาพของ
การทํางาน เชน แสง เสียง อากาศ ชั่วโมงการสอน รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ เชน อุปกรณ
และเครื่องมือตาง ๆ  

1.7 ชีวิตสวนตัว (Personal life) หมายถึง สภาพความเปนอยูสวนตัวที่เกี่ยวของ
กับงาน เชน การไมถูกยายไปทํางานในที่แหงใหมซึ่งหางไกลจากครอบครัว  

1.8 ความมั่นคงในงาน (Job Security) หมายถึง ความรูสึกของบุคคลที่มีตอ
ความมั่นคงในงาน 

1.9 การปกครองบังคับบัญชา(Supervision) หรือการนิเทศงาน   หมายถึง
ความสามารถหรือความยุติธรรม ของผูบังคับบัญชาหรือผูนิเทศงานในการดําเนินงานและการ
บริหาร 

2. ปจจัยจูงใจ (Motivation  Factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานโดยตรง 
และเปนสิ่งจูงใจใหบุคลากรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ประกอบดวย  

2.1 ความสําเร็จในการทํางาน (Achievement) หมายถึง การที่บุคคลสามารถ
ทํางานไดเสร็จส้ิน ประสบผลสําเร็จอยางดี สามารถแกปญหาตาง ๆ เกี่ยวกับงาน และรูจักปองกัน
ปญหาที่เกิดขึ้น 

2.2 การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง  การไดรับการยอมรับ
นับถือจากบุคคลในหนวยงาน หรือบุคคลอื่น ๆ ที่มาขอคําปรึกษา   ซึ่งอาจแสดงออกในรปูของการ
ยกยองชมเชย  การใหกําลังใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ 

2.3  ลักษณะงาน (Work itself) หมายถึง  งานที่นาสนใจ ตองอาศัยความคิดริเร่ิม
สรางสรรคทาทายใหลงมือทํา หรือเปนงานที่มีลักษณะทําตั้งแตตนจนจบโดยลําพังผูเดียว 
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2.4   ความรับผิดชอบ (Responsibility)หมายถึง การไดรับมอบหมายใหดูแลงาน
ใหม ๆ และมีอํานาจอยางเต็มที่ ไมมีการตรวจหรือควบคุมอยางใกลชิด 

2.5  ความกาวหนา (Advancement) หมายถึง การไดเลื่อนขั้น การเลื่อนตาํแหนง
ใหสูงขึ้น มีโอกาสไดศึกษาตอเพื่อหาความรูเพิ่มเติม ไดรับการฝกอบรมดูงาน 
 นอกจากนี้ Herzberg ยังไดเสนอแนะแนวทางในการบํารุงขวัญในการปฏิบัติงานของครูไว 
50 แนวทางโดยจําแนกตามปจจัยจูงใจทั้ง 5 ดาน สามารถนําเสนอไดดังตารางตอไปนี้ 
 

ตารางที่ 2.2 แนวทางบํารุงขวัญในการปฏิบัติงานตามทฤษฎีของ Herzberg 
แนวทางบํารุงขวัญในการปฏิบัติงานตามทฤษฎีของ Herzberg ปจจัยจูงใจ 

1. ดูแล จัดประชุมคณะครูอยูเสมอ พรอมกับเชิญครู ผูแนะนํา หรืออาจารยในมหาวิทยาลัย
ที่มีความเชี่ยวชาญในเรื่องตางๆ เขารวมในการจัดประชุม  

2. สงเสริมครูในการนําเสนอผลงานที่ประสบความสําเร็จ และแนะนําเทคนิคตางๆ ในที่
ประชุม 

3. จัดกลุมเพื่อนรวมงานในการทดลองทําวิจัยและเผยแพรขอคนพบที่ไดจากการวิจัย 
4. จัดตั้งหนวยเฉพาะกิจและแนะนําครูที่มีความสนใจในการเขามารวมกันทํางานการ

พัฒนาหลักสูตรตางๆ  
5. ใหครูไดใชความสามารถสวนบุคคลในการจัดวางตําแหนงคณะกรรมการ 
6. ใหครูไดมีอิสระในการทําโครงการดวยตัวของครูเองในลักษณะการทําคนเดียวตั้งแต

เริ่มตนจนส้ินสุดการดําเนินงานโครงการเพื่อที่วาครูจะไดเห็นผลของการทํางานของตัวเอง 
7. จัดใหครูไดรับทรัพยากรที่จําเปนในการทํางานจนบรรลุเปาหมายในการทํางาน 
8. จัดใหมีการแสดงผลงานครูและนักเรียนประจําเดือนเพื่อแสดงใหทราบถึงความสําเร็จใน

การทํางาน 

ความสําเร็จในการทํางาน 
(Achievement) 

9. จัดที่ปรึกษาหรือคูหูในการปฏิบัติงานใหกับครูที่เพิ่งเริ่มทํางานใหม 
10. สงเสริมการเล่ือนขั้นหรือเล่ือนตําแหนงในการทํางาน 
11. จัดตั้งระบบการไตเตาไปสูตําแหนงที่กาวหนาในอาชีพ 
12. วาจางบุคคลในตําแหนงผูอาวุโส หัวหนางาน และผูชวยผูบริหารทั้งหมดจากบุคลากรที่

ทํางานในแหงนั้น 
13. สรางโอกาสใหมๆ ใหผูปฏิบัติงานไดมีความรับผิดชอบในงานมากขึ้น  
14. สรางโอกาสใหผูปฏิบัติงานไดรับตําแหนงอื่นๆ บางในการทํางาน 
15. ใหมีครูประจําในตําแหนงงานเฉพาะเพื่อสําหรับการฝกงานใหกับเพื่อนรวมงาน  
16. จัดตั้งทีมครูในโรงเรียน พรอมกับมอบหมายใหครูเปนเสมือนผูนําทีมในการทํางาน 

ความกาวหนา 
(Advancement) 
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ตารางที่ 2.2 (ตอ) 
แนวทางบํารุงขวัญในการปฏิบัติงานตามทฤษฎีของ Herzberg ปจจัยจูงใจ 

17. สงเสริมใหครูไดรับการอบรมในเรื่องการบริหารงาน และคอยตรวจตรา ดูแลการ
บริหารงานของครูฝกหัด 

18. สงเสริมการเขาฝกอบรม โดยมีการชําระเงินคืนหรือออกคาใชจายใหกับครูที่เขารับการ
ฝกอบรม  

ความกาวหนา 
(Advancement) 

19. จัดโครงการเพื่อพัฒนาครูใหไดรับการยอมรับนับถือ  
20. กําหนดวันยกยองครู และรับรางวัลเกียรติยศ พรอมกับมีการจัดงานเลี้ยงฉลอง 
21. ใหเกียรติแกครูโดยจัดเปนประจําทุกๆ 5 ป 10 ป 15 ป 20 ป และ25 ป โดยจัดใหมีการ

มอบของขวัญอนัเปนสัญลักษณของโรงเรียน  
22. ใหมีชวงเวลาของการขอบคุณครูที่มีความรับผิดชอบ หรือผูซึ่งชวยใหโรงเรียนผานพน

สถานการณพิเศษตางๆ 
23. มีการจัดทําเอกสารเปนลายลักษณอักษรเพื่อแสดงวาบุคคลนั้นไดเอาใจใสงานและ

ประสบความสําเร็จในงานอยางสมบูรณแบบ 
24. มีการสรรเสริญยกยองครูดวยคําพูดทั้งที่เปนการสวนตัวและในที่ประชุม 
25. ใหรางวัลแกคณะทํางานที่ปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายและประสบความสําเร็จตอหนาที่

ประชุม 
26. จัดทําจดหมายขาวหรือวารสารเพื่อเผยแพรความสําเร็จในงานตางๆ และครูที่ปฏิบัติงาน

ไดอยางสัมฤทธิ์ผล 
27. จัดสงจดหมายขาวหรือวารสารไปยังผูปกครองเปนประจําและเนนถึงโครงการของ

โรงเรียนที่ประสบผลสําเร็จซึ่งมีครูเปนผูนําในการดําเนินงาน 
28. ติดตอประสานงานกับหนังสือพิมพทองถิ่น หรือสถานีวิทยุตางๆ เพื่อประชาสัมพันธถึง

การดําเนินงานโครงการตางๆ ของโรงเรียนและผลของการปฏิบัติงาน 

การไดรับการยอมรับนับถือ 
(Recognition) 

29. ใหครูมีสวนรวมเม่ือมีการวาจางสมาชิกใหมที่จะเขามามีสวนรวมในคณะทํางาน 
30. จัดใหมีคณะกรรมการบริการภายใน เพื่อที่จะพัฒนาโครงการตางๆ และมีผูบรรยาย หรือ

อธิบายงานตางๆ ใหแกครู 
31. พัฒนาความชวยเหลือกันในการปรับปรุงโครงสรางของคณะกรรมการ 
32. ใหครูทุกระดับมีสวนรวมในการแสดงความคิดเห็น 
33. ถามความตองการของครูในการฝกประสบการณในวิชาชีพหรือความชวยเหลือในดานอื่น 
34. ใหครูมีสวนรวมในตัดสินใจ การกําหนดนโยบายของโรงเรียน 
35. ใหครูมีสวนรวมในการบริหารงานเกี่ยวกับงบประมาณของโรงเรียน 
36. สงครูเปนตัวแทนของโรงเรียนในการเขารวมกับชุมชน  อําเภอ และจังหวัด  
37. สงครูไปเยี่ยมชมการปฏิบัติงานในโรงเรียนอื่นๆ แลวใหนํากลับมารายงานแกสมาชิกใน

โรงเรียน 
38. มอบหมายงานที่มีลักษณะความเปนผูนําใหเหมาะสมกับแตละบุคคล 

   ความรับผิดชอบ     
    (Responsibility) 
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ตารางที่ 2.2 (ตอ) 
แนวทางบํารุงขวัญในการปฏิบัติงานตามทฤษฎีของ Herzberg ปจจัยจูงใจ 

39. ใหโอกาสครูในการออกแบบงานในโครงการตางๆ  
40. จัดใหมีเวลาและงบประมาณในการพัฒนาหลักสูตรในสาขาวิชาที่ครูสนใจ 
41. ใหเวลาในการปฏิบัติหนาที่อื่นๆ นอกเหนือจากงานประจําได 
42. จางผูชวยครูในการทําหนาที่อื่นๆ แทนในเวลาที่ครูไมอยูหรือมีธุระ  
43. มอบหมายงานใหครูปฏิบัติในสาขาวิชาอื่นๆ หรือสอนในระดับช้ันอื่นๆ ตามขอบเขต

สาขาวิชาที่ครูมีวุฒิบัตรรับรอง 
44. จัดใหมีคณะกรรมการในการวิจัยและศึกษาโครงสรางสาระความรูตางๆ  
45. สนับสนุนมุมมองแนวความคิดที่สําคัญในการทํางานของครูโดยใหดําเนินงานอยางอิสระ 

ในเรื่องที่เกี่ยวของกับความสําคัญของการสอน 
46. จัดใหมีเวลาสวนตัวในการปรึกษาปญหาในการทํางานของครู 
47. ใหความเอาใจใสโดยการเฝาสังเกตและใหขอมูลยอนกลับแกครู พรอมทั้งใหกําลังใจใน

การพัฒนาความกาวหนาในงาน 
48. อนุญาตใหครูเขารวมในการประชุมเชิงปฏิบัติการ การสัมมนา ในหัวขอหรือสาขาวิชา

ตางๆ ที่ครูรับผิดชอบ 
49. ใชการประชุมในการหาจุดสนใจรวมกันในการจัดการเรียนการสอน 
50. สงเสริมความคิดสรางสรรคของครูในการแกปญหา 

ลักษณะงาน   
(Work itself) 

 

ที่มา : Herzberg, 1959 อางถึงใน Lester, 1990   
 

จากทฤษฎีสองปจจัยของ  Herzberg นั้นจะเห็นวาทั้งปจจัยค้ําจุนและปจจัยจูงใจลวนเปน
ความตองการของมนุษยนั่นเอง เมื่อกลาวถึงความตองการของมนุษยก็จะตองมีความเกี่ยวของกับ
ทฤษฎีของ  Maslow  

Abraham Maslow เกิดเมื่อวันที่ 1 เมษายน ค.ศ. 1908 ที่เมือง Brooklyn ในประเทศ
สหรัฐอเมริกาในรัฐ New York บิดามารดาเปนชาวยิว ซึ่งอพยพมาจากรัสเซีย สาเหตุท่ีทําใหเขา
สรางทฤษฎีอันมีชื่อเสียงนี้ขึ้นมาไดสวนหนึ่งเนื่องมาจากแรงปรารถนาของเขาในความตองการมี
ชีวิตความเปนอยูที่ดีขึ้น  เขาไดทุมเทชีวิตใหกับการศึกษา และไดคนพบทฤษฎีจิตวิทยา      
มานุษยนิยม  ซึ่งเขาเปนนักจิตวิทยาที่เชื่อวา ความตองการของมนุษยไมมีที่สิ้นสุด และบางทีก็เกิด
ซ้ําซอนกันไดโดยความตองการหนึ่งไดรับการตอบสนองยังไมส้ินสุด ก็เกิดความตองการอื่นขึ้นมา 
ดังนั้น เขาจึงจัดลําดับข้ันความตองการของมนุษย (Hierarchy of need) ไว 5 ขั้น ดังนี้ (Maslow 
อางถึงใน Boeree, 2006)  
  1. ความตองการทางดานรางกาย (Physiological Need)  เปนความตองการ
เบ้ืองตนของมนุษย และเปนสิ่งจําเปนสําหรับการดําเนินชีวิต ความตองการเหลานี้ ไดแก อาหาร 
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อากาศ น้ําดื่ม ที่อยูอาศัย ยารักษาโรค เครื่องนุงหม ความตองการพักผอน และความตองการทาง
เพศ 
  2. ความตองการความปลอดภัย (Safety Need)  เปนความตองการที่จะไดรับ
ความคุมครองและปลอดภัยจากภยันตรายตาง ๆ ที่มีตอรางกาย ตลอดจนความแนนอนหรือการ
รับประกันตอความมั่นคงในหนาที่การงาน และการสงเสริมใหเกิดความมั่นคงทางดานการเงิน 
  3. ความตองการทางดานสังคม (Social Belonging Need) ความตองการที่จะ
เปนผูไดรับการยอมรับความเปนมิตร และความรักจากเพื่อนรวมงาน และการยอมรับจากบุคคล
อ่ืน ๆ มีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของกลุม  
  4. ความตองการไดรับการยกยองในสังคม (Esteem Need) เปนความตองการ
อยากเดนในสังคม ความเชื่อมั่นในตนเอง ความสําเร็จ ความรู ความสามารถ การนับถือตนเอง  
รวมถึงความตองการเปนที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย 
  5. ความตองการใหเกิดความสมหวังในชีวิต (Actualization Need) เปนความ
ตองการที่อยากเกิดความสําเร็จในทุกสิ่งทุกอยางตามความนึกคิดของตนเอง  
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธของทั้งสองทฤษฎีพบวา มีความสัมพันธกัน ซึ่งสามารถนํามา
เปรียบเทียบกันแลว พบวา ปจจัยค้ําจุนของ Herzberg  เปรียบไดกับความตองการระดับตํ่าของ 
Maslow สวนปจจัยจูงใจเปรียบไดกับความตองการระดับสูงของ Maslow ดังนี้ 

ความตองการ
ความสมหวังในชีวิต

ความตองการ
ไดรับการยกยองในสังคม
ความตองการทางสังคม

ความตองการความปลอดภัย

ความตองการดานรางกาย

ผูแสวงหาปจจัย
จูงใจเนนที่นี่

ผูแสวงหาปจจัย
คํ้าจุนเนนที่น่ี

 
แผนภาพที่ 2.2 การเปรียบเทียบทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของมนุษย ของ Maslow และ

ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg 
ที่มา : Sergiovanni and Carver,1968 อางถึงใน เสริมศักดิ์ วิศาลาภรณ, 2522 อางถึงใน จงกลนี  

เจริญสุข , 2541 
 นอกจากนี้ ทฤษฎี ERG ของ Alderfer ยังมีสวนคลายคลึงกับทฤษฎีลําดับข้ันความ
ตองการของ Maslow  ซ่ึงสาระสําคัญของทฤษฎี ERG   นั้นประกอบดวยความตองการ 3 ดาน 
(วันวิสาข แสงประชุม, 2547 ; อิทธิพัทธ อิสรธํารง, 2549) คือ  
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 (1) ความตองการในการอยูรอด (Existance Needs [E]) เปนความตองการระดับตํ่าสุด 
และมีลักษณะเปนรูปธรรม เปนความตองการในดานวัตถุและทางรางกายที่มนุษยปรารถนา เชน 
ความตองการความปลอดภัย ความตองการรายได สวัสดิการ และสภาพแวดลอมในการทํางาน 
ซึ่งในดานนี้เปรียบไดกับลําดับข้ันความตองการของ Maslow  คอื ความตองการดานรางกาย และ
ความตองการความปลอดภัย  
 (2) ความตองการความสัมพันธ (Relatedness Needs [R]) เกี่ยวของกับความสมัพนัธกบั
ผูอ่ืน และความพึงพอใจในดานการรูสึกมีเพื่อน และความตองการทางดานสังคม ซึ่งเปรียบไดกับ
ลําดับขั้นความตองการของ Maslow ดานความตองการทางสังคม และการไดรับการยกยองใน
สังคม  
 (3)  ความตองการความเจริญกาวหนา (Growth Needs [G]) เปนความตองการในระดับ
สูงสุด ซึ่งดานนี้เปนความตองการความเจริญกาวหนาและการพัฒนาจิตใจ หรือเปนความตองการ
ภายในของบุคคลที่จะกาวหนา พัฒนา และใชความสามารถอยางเต็มที่ดวยการแสวงหาโอกาส 
ความทาทายใหม ๆ ซึ่งจะตอบสนองดวยการมีสวนรวมของบุคคลภายในสภาพแวดลอมของงาน 
เมื่อเปรียบกับทฤษฎีของ Maslow ดานนี้ตรงกับลําดับขั้นความตองการในดาน  ความตองการ
สมหวังในชีวิต 
 ทฤษฎีความตองการที่แสวงหาของ McClelland เปนอีกทฤษฎีหนึ่งที่ไดกลาวเกี่ยวกับ
ความตองการที่เปนแรงจูงใจใหมนุษยมีพฤติกรรมตาง ๆ ซึ่งเขาเชื่อวา ความตองการของมนุษยนั้น
แบงออกได 3 ดาน (วันวิสาข แสงประชุม, 2547) คือ  
 (1) ความตองการความสําเร็จ (Need for achievement ) ซึ่งเขากลาววาแรงจูงใจที่
สําคัญที่สุดของมนุษย คือ ความตองการสัมฤทธิผล เมื่อบุคคลมีความตองการความสําเร็จสูง
บุคคลนั้นจะมีลักษณะชอบการแขงขัน ชอบงานที่ทาทาย และตองการประเมินผลงานดวยตนเอง 
เพื่อปรับปรุง มีความรับผิดชอบสูง มีความสามารถในการวางแผน และกลาที่จะเผชิญความ
ลมเหลว 
 (2) ความตองการความผูกพัน (Need for affiliation) เปนความตองการไดรับการยอมรับ
จากบุคคลอื่น ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการความสัมพันธที่ดีจากบุคคลอื่น ชอบรวมมือ
กันมากกวาการแขงขันโดยการรักษาความสัมพันธอันดีกับบุคคลอื่น  
 (3) ความตองการอํานาจ (Need for power) เปนความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือบุคคล
อ่ืน บุคคลที่ตองการอํานาจสูง จะคิดหาแนวทางในการที่ตนเองจะมีอิทธิพลเหนือคนอื่น ตองการ
ใหผูอ่ืนยอมรับ ยกยอง ตองการเปนผูนํา และอยูในตําแหนงที่เหนือกวาบุคคลอื่น มีความกังวล
เร่ืองอํานาจมากกวาผลการปฏิบัติงาน 
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 จะเห็นวา ทฤษฎีความตองการที่แสวงหาของ McClelland ไมไดกลาววาความตองการใด
เกิดขึ้นกอนหรือหลัง อยางเชน ทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow เพียงแตใหแนวคิดวา 
หากบุคคลใดมีความตองการที่แสวงหาในดานใด บุคคลนั้นจะมีพฤติกรรมการแสดงออกอยางไร 
 เมื่อกลาวถึงทฤษฎี X และ ทฤษฎี Y ของ  McGregor (1964 อางถึงใน จงกลนี  เจริญสุข, 
2541) นั้นพบวา เปนทฤษฎีที่มีแนวคิดเกี่ยวกับผูปฏิบัติงานอยู  2 แนวคิดคือ ทฤษฎี X นั้น
สาระสําคัญจะชี้ใหเห็นวา โดยธรรมชาติของมนุษยไมชอบทํางาน พยายามหลีกเลี่ยงงานเมื่อมี
โอกาส ในขณะเดียวกันมนุษยก็สนใจประโยชนสวนตนเปนที่ตั้ง ดังนั้นการจูงใจใหคนปฏบิตังิานจงึ
ตองใชการควบคุม และการใหผลตอบแทนทางกายภาพ  สวน ทฤษฎี  Y นั้น เปนการมองโลกในแง
ดี มีความยืดหยุน และเปนกลไกที่มุงการควบคุมตนเอง รวมกับความตองการของตนเอง และของ
องคการ McGregor  บรรยงค  โตจินดา (2545 อางถึงใน อิทธิพัทธ อิสรธํารง, 2549) ระบุวา 
ทฤษฎี X และทฤษฎี Y จะมีการตีความที่ผิดพลาด การทําความเขาใจในประเด็นตอไปนี้จะชวยให
เกิดความชัดเจนได คือ ทฤษฎี X ทฤษฎี Y นั้นเปนเพียงขอสมมติฐานยังไมใชขอเสนอแนะในการ
กําหนดกลยุทธการจัดการ และยังไมมีงานวิจัยสนับสนุน การประยุกตใชทฤษฎีดังกลาวผูบริหารที่
มีความสามารถจะตองคํานึงถึงความเปนไปได และขอจํากัดของบุคคล ตลอดจนการปรับ
พฤติกรรมตามสถานการณ นอกจากนี้ทฤษฎี ทั้งสองไมไดมีแนวคิดที่ตอเนื่องกัน กลาวคือ ทฤษฎี 
X และทฤษฎี Y มีลักษณะที่ตรงขามกัน มีแนวคิดดานความแตกตางของคนอยางสิ้นเชิง และงาน
กับสถานการณที่แตกตางกันยอมตองการแนวคิดดานการจัดการที่แตกตางกันดวย 
 จากแนวคิดทฤษฎี X ทฤษฎี Y  Guchi ไดนําแนวทางของทฤษฎีดังกลาวมาพัฒนาเปน 
ทฤษฎี Z เนื่องจากในขณะนั้นไดมีการประยุกตพลิกแพลงศาสตรตาง ๆ เพื่อใหไดวิธีที่เหมาะสมใน
การจูงใจใหบุคคลทํางานอยางเต็มที่ นักวิชาการและนักบริหารในขณะนั้นไดพบวา วิธีการ
บริหารงาน แบบประเทศญี่ปุนเปนปจจัยสําคัญที่ทําใหประเทศประสบผลสําเร็จ  Guchi จึงไดนํา
การบริหารดังกลาวมาปรับใชกับสังคมอเมริกัน และไดตั้งชื่อวา ทฤษฎี Z ซึ่งสืบเนื่องมาจากทฤษฎี 
X และทฤษฎี Y ของ Douglas M. McGregor โดยแนวคิดพื้นฐานของทฤษฎี Z นั้น คือ การเนนให
ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการปฏิบัติงานใหมากที่สุด และเนนการสรางความสัมพันธระหวาง
ผูปฏิบัติงานทุกระดับ ตั้งแตการรวมมือรวมใจกันกําหนดนโยบาย การแกปญหารวมกัน การขจัด
ขอขัดแยง และการนําขอขัดแยงมาใชในทางสรางสรรค ดังนั้นลักษณะสําคัญของทฤษฎี Z จึงมี
ลักษณะ(อิทธิพัทธ อิสรธํารง, 2549) ดังนี้  

(1) ระยะเวลาในการทํางานยาวนาน ผูปฏิบัติงานจะมีความรูสึกมั่นคง และมั่นใจวาไมถูก
ไลออก โดยไมมีเหตุผล ซึ่งการจางงานในทฤษฎี Z นั้นจะเปนการทํางานระยะยาว หรือจนกวาอายุ
จะครบ  60 ป ซึ่งการกําหนดระยะเวลาปฏิบัติงานยาวนานยิ่งจะชวยใหหนวยงานสามารถใช
ประโยชนจากผูปฏิบัติงานไดอยางเต็มที่ เพราะเชื่อวา  การปฏิบัติงานจะเพิ่มพูนความรู 
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ความสามารถ เมื่อใหผูปฏิบัติงานทํางานนานในหนวยงานก็จะไดใชคนที่มีประสบการณ และมี
ความรู ความสามารถเพิ่มสูงขึ้น  

(2) การหมุนเวียนเปลี่ยนงาน เพื่อใหผูปฏิบัติงานสามารถทํางานในฝายตาง ๆ ไดอยาง
ทั่วถึง  

(3) ไมเนนความสําคัญในการเลื่อนขั้นเลื่อนตําแหนงอยางรวดเร็ว เพราะทฤษฎี Z เชื่อวา 
การเลื่อนตําแหนงอยางรวดเร็วจะทําใหผูปฏิบัติงานหมกมุนและพยายามผลักดัน และแขงขันให
ตนเองไดเลื่อนตําแหนงเร็ววาผูอ่ืน ไมใหความสนใจในการทํางานระยะยาวในหนวยงานมาก
เทาที่ควร 

(4) ตัดสินใจโดยการเห็นพอง เปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจใหมีการ
อภิปรายแลกเปลี่ยนขอคิดเห็นโดยใชเหตุผล จะชวยใหเกิดความรวมมือประสานงาน และเผยแพร
ขอมูลขาวสารอยางทั่วถึง นอกจากนี้ยังชวยใหเกิดขอผูกพันในการปฏิบัติงานมากขึ้น 

(5) ใหความสนใจความเปนอยูและสวัสดิการของผูปฏิบัติงานอยางทั่วถึงและจริงใจ โดย
พิจารณาวา ความเปนอยูและสภาพแวดลอมสวนตัวของผูปฏิบัติงาน มีผลสําคัญในการ
ปฏิบัติงาน ดังนั้นหนวยงานจะตองใหความสนใจกับตัวผูปฏิบัติงานอยางจริงใจ มิใชคํานึงถึง
เฉพาะการใชงานเพียงอยางเดียว ควรเนนความสําคัญของการสรางสัมพันธภาพระหวางบุคคล ซึ่ง
จะกอใหเกิดความชวยเหลือ รวมมือรวมใจ รวมทั้งมีการติดตอสัมพันธกันอยางเปดเผยและไมเปน
ทางการ 

(6) กําหนดปรัชญาองคการรวมกัน ซึ่งปรัชญาองคการดังกลาวจะตองประกอบดวย 
วัตถุประสงคของหนวยงาน วิธีดําเนินการและปญหาอุปสรรคที่หนวยงานประสบอยู ซึ่งจะชวยให
เกิดความเขาใจในหนวยงานและมีการปฏิบัติงานในแนวทางเดียวกัน การกําหนดปรัชญาและ
วัตถุประสงคดังกลาวนี้ อาจทําไดโดย มอบหมายใหผูมีหนาที่รับผิดชอบสํารวจหาขอมูลจากฝาย
บริหาร และใหมีการอภิปรายหาขอตกลงรวมกันในการกําหนดปรัชญาตามแนวทางที่ฝายผูบริหาร
ไดใหแงคิดไว  

จากแนวคิดทฤษฎี Z นั้นถือไดวาเปนรูปแบบหนึ่งของการบริหารงานโดยการมีสวนรวมซึ่ง
พบวา การบริหารดังกลาวทําใหผูปฏิบัติงานเกิดความผูกพันระหวางผูปฏิบัติงานกับองคการ และ
ชวยใหรูสึกวา ตนเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน อยางไรก็ตามการใหมีสวนรวมเพียงอยางเดียวไม
สามารถจะใชเปนแรงจูงใจไดทุกกรณี หนวยงานจะตองตอบสนองความตองการขั้นพื้นฐานของ
บุคคล เชน การใหเงินเดือน หรือคาตอบแทน ใหเพียงพอในการดํารงชีวิต และการใหความมั่นคง
ปลอดภัยในการทํางานเปนพื้นฐานกอน  
 จากทฤษฎีที่ผูวิจัยกลาวมาทั้งหมด สามารถเปรียบเทียบแสดงความสัมพันธระหวางปจจยั
ตาง ๆ ในการจูงใจบุคคลใหปฏิบัติงานไดดังนี้ 



  39   

 

ตารางที่ 2.3 การเปรียบเทียบทฤษฎีของ Herzberg ทฤษฎีของ Maslow ทฤษฎีของ Alderfer  
ทฤษฎี X ทฤษฎี Y และทฤษฎี Z  

Herzberg ’s Maslow ’s Alderfer ’s McClelland ’s Theory X , Y Theory Z 
สภาพการทํางาน 
ลักษณะงาน 

ความตองการ
ทางดานรางกาย 
เชน ปจจัย 4 
สภาพแวดลอมที่ดี 

ความตองการใน
การอยูรอด 

 ความตองการ
ปลอดภัย 
ตองการคําแนะนํา 
ตองการ 
การควบคุม 

ระยะเวลาในการ
ทํางาน 
การหมุนเวียน
เปลี่ยนงาน 
 

นโยบายองคการ  
ความมั่นคง 
เงินเดือน 

ความตองการ
ความปลอดภัย 
เงินเดือน 
สวัสดิการ  
ความมั่นคง 
ปลอดภัยในชีวิต 

   ความมั่นใจใน
อาชีพ เงินเดือน 
สวัสดิการ 

ความสัมพันธ
ระหวางบุคคล 
การนิเทศงาน 
 

ความตองการทาง
สังคม การยกยอง
นับถือ มีสวนรวม
ในกิจกรรม
มิตรภาพ 
ชวยเหลือเกื้อกูล 

ความตองการ
ความสัมพันธ 

ความตองการ
ผูกพัน 

 สัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล 
การมีสวนในการ
กําหนดนโยบาย 

การไดรับการ
ยอมรับนับถือ 
สถานอาชีพ 
โอกาสกาวหนา 
ความรับผิดชอบ 

ความตองการ
เกียรติยศ ช่ือเสียง 
ตําแหนงหนาที่
และอํานาจ 

ความตองการ
อํานาจ 

ความสําเร็จในงาน ความตองการ
ความสําเร็จ บรรลุ
เปาหมายในชีวิต 

ความตองการ
ความ
เจริญกาวหนา 

ความตองการ
ความสําเร็จ 

พอใจตอคําชม 
ตองการบรรลุผล 
มีความรับผิดชอบ 
มีความคิด
สรางสรรค 
ควบคุมตนเองได 

 

ที่มา : ปรับปรุงจาก ประวิต  เอราวรรณ (2539)   
 

จากตารางที่ 2.3 พบวา ความสัมพันธระหวางปจจัยในการจูงใจบุคคลใหปฏิบัติงาน ตาม
ทฤษฎีตางๆ นั้น จะเห็นวาทฤษฎีของ Herzberg จะมีความครอบคลุมทฤษฎีอ่ืนๆ การศึกษาปจจัย
ตามแนวคิดทฤษฎีของ Herzberg นั้นไดรับความนิยม เนื่องจากเปนทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับดาน
การบริหารภายในองคการ   และงายตอการเขาใจมีการเชื่อมโยงโดยตรงที่ชัดเจนระหวางความ
ตองการของแตละบุคคลและพฤติกรรมของบุคคล (วันวิสาข แสงประชุม,2547) แตทั้งนี้การ
ประยุกตนําทฤษฎีอ่ืนๆที่ไดกลาวถึงมาศึกษาในดานปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานดวย
นั้น จะทําใหเกิดความครอบคลุมมากยิ่งขึ้น เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของทฤษฎีกับขอมูล  
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เชิงประจักษในบริบทของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ
การศึกษาขั้นพื้นฐาน วาขวัญในการปฏิบัติงานของครูจะไดรับอิทธิพลจากปจจัยเหลานี้อยางไร 
ประกอบกับปจจัยที่ไดจากการศึกษางานวิจัยที่จะกลาวถึงตอไป 
 
2.2 งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับขวัญในการปฏิบัติงานพบวา มีผูไดศึกษาเกี่ยวกับ
ขวัญในการปฏิบัติงานทั้งในประเทศ และตางประเทศ ในดานปจจัยที่สงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานและความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ กับขวัญในการปฏิบัติงาน มีรายละเอียดดังนี้ 
 2.2.1 งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับขวัญในการปฏิบัติงาน พบวามีงานวิจัยที่ศึกษาใน
เร่ืองปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานทั้งหมดจํานวน 13 เร่ือง มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 งานวิจัยภายในประเทศ 

พัชรินทร  จินดาหลวง (2529) ไดศึกษาเกี่ยวกับเร่ือง การวิเคราะหตัวประกอบที่สัมพันธ
กับขวัญในการปฏิบัติงานของกรมสามัญศึกษา ในภาคเหนือ และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ โดย
ศึกษากับครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ในภาคเหนือและภาคตะวันออกเฉียงเหนือ จํานวน 1,250 คน ใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล พบวา ตัวแปรที่ใชในการวิเคราะห
ความสัมพันธเชิงสาเหตุทั้ง 8 กลุม ประกอบดวยตัวแปร บุคลิกภาพของครูใหญ มนุษยสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน สภาพแวดลอมภายนอกโรงเรียน ลักษณะทั่วไปของโรงเรียน สถานภาพสวนตัวของ
ครู ลักษณะของงานที่ครูรับผิดชอบ สภาพการปฏิบัติงาน และทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู 
สามารถรวมกันอธิบายขวัญในการปฏิบัติงานไดประมาณรอยละ 76 และนอกจากนี้ ยังพบวา    
ตัวแปรที่มีปริมาณผลรวมของผลทางตรงและผลทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 
เรียงจากมากไปนอย ไดแก สภาพการปฏิบัติงาน มนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สภาพชุมชน
รอบๆ โรงเรียน บุคลิกภาพของครูใหญดานความรับผิดชอบ ทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน 
ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน บุคลิกภาพของครูใหญดานการมีอํานาจอิทธิพล บุคลิกภาพของครูใหญ
ดานการเขาสังคม  บุคลิกภาพของครูใหญดานความมั่นคงทางอารมณ ทัศนคติตอโรงเรียน และ
ทัศนคติตอวิชาชีพ  ตัวแปรเหลานี้สงผลเชิงนิมานตอขวัญในการปฏิบัติงาน และตัวแปร 3 ตัวแรก 
มีปริมาณผลรวมของผลทางตรงและทางออมอยูในระดับสูง 
 ฉันทนา ชั่งใจ (2531) ทําการศึกษาเกี่ยวกับเรื่อง การวิเคราะหตัวแปรที่สัมพันธกับขวัญใน
การปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาในภาคกลาง โดยศึกษากับครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จํานวน 1,278 คน ใชแบบสอบถามและแบบวัด เปนเครือ่งมอื
ในการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหเสนทาง (path analysis)  ในการ
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วิเคราะหการถดถอย พบวา ตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหความสัมพันธทั้ง 9 กลุม อันประกอบดวย
ตัวแปรสภาพแวดลอมภายนอกโรงเรียน ลักษณะทั่วไปของโรงเรียน สภาพสวนตัวของครู ลักษณะ
งานของครูที่รับผิดชอบ บุคลิกภาพของผูบริหาร มนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความพอใจใน
นักเรียน สภาพการปฏิบัติงาน และทัศนคติของครู สามารถรวมกันอธิบายขวัญในการปฏิบัติงาน
ของครูไดรอยละ 72 และมีตัวแปรที่สงผลทางตรงและทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงาน 27       
ตัวแปร และพบวาตัวแปรที่มีปริมาณผลรวมของผลทางตรงและผลทางออมตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับสูงเรียงจากมากไปนอย ไดแก นโยบายการบริหารงาน มนุษยสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน โอกาสความกาวหนา ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน บุคลิกภาพของผูบริหารดานความ
รับผิดชอบ  เปนตน 
 นงรัตน  วงศศรี (2531) ทําการศึกษา เร่ือง  การวิเคราะหตัวแปรที่สัมพันธกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูมัธยม สังกัดกรมสามัญศึกษา ในจังหวัดชายแดนภาคใต กลุมตัวอยางที่ใชใน
การศึกษา คือ ครูมัธยม สังกัดกรมสามัญศึกษา ในจังหวัดชายแดนภาคใต จํานวน 1,036 คน โดย
ใชแบบสอบถามและแบบวัดเปนเครื่องมือในการเก็บขอมูล และใชการวิเคราะหเสนทาง (path 
analysis)ในการวิเคราะหการถดถอย พบวา ตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหความสัมพันธทั้ง 9 กลุม 
อันประกอบดวยบุคลิกภาพของผูบริหาร มนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ความพอใจในนักเรียน 
สภาพการปฏิบัติงาน สภาพแวดลอมภายนอกโรงเรียน ลักษณะทั่วไปของโรงเรียน ลักษณะงาน
ของครูที่รับผิดชอบ สถานภาพสวนตัวของครู และทัศนคติของครู สามารถรวมกันอธิบายขวัญใน
การปฏิบัติงานของครูไดรอยละ  71 และมีตัวแปรที่สงผลทางตรงและทางออมตอขวัญในการ
ปฏิบัติงาน 26 ตัวแปร และพบวาตัวแปรที่มีปริมาณผลรวมของผลทางตรงและผลทางออมตอขวญั
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงเรียงจากมากไปนอย ไดแก นโยบายการบริหารงาน มนุษยสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน  บุคลิกภาพของผูบริหารดานความมั่นคงทางอารมณ โอกาสความกาวหนา 
บุคลิกภาพของครูใหญดานการมีอํานาจอิทธิพล บุคลิกภาพของผูบริหารดานความรับผิดชอบ  
บุคลิกภาพของผูบริหารดานการเขาสังคม และทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน เปนตน 
 รุจิรา  แกวเจริญไพศาล (2531) ไดทําการศึกษาเรื่อง การวิเคราะหตัวแปรที่สัมพันธกับ
ขวัญในการปฏิบัติงานของครูมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา ในเขตกรุงเทพมหานคร กลุม
ตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ ครูมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษาในเขตกรุงเทพมหานคร 
จํานวน 1,290 คน โดยใชแบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล พบวา ตัวแปรที่ใชในการ
วิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุ 9  กลุม ไดแก สภาพแวดลอมภายนอกโรงเรียน  ลักษณะทั่วไป
ของโรงเรียน  สถานภาพสวนตัวของครู  ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ  บุคลิกภาพของผูบริหาร  
มนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  ความพอใจในนกัเรียน  สภาพการปฏิบัติงาน  และทศันคตขิองคร ู
สามารถรวมกันอธิบายขวัญในการปฏิบัติงานไดประมาณ รอยละ 68 และมีตัวแปรที่สงผลทางตรง
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และสงผลทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงานจํานวน 25 ตัวแปร  และตัวแปรที่มีปริมาณผลทางตรง
และทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงเรียงลําดับตามความมากนอยไดดังนี้ คือ 
นโยบายและการบริหาร  บุคลิกภาพของผูบริหารดานความรับผิดชอบ  บุคลิกภาพผูบริหารดาน
การมีอํานาจอิทธิพล มนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน  และโอกาส
ความกาวหนา เปนตน  
 กิตติ  คุมชาติ (2543) ทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดกําแพงเพชร เพื่อศึกษาระดับขวัญของครู 
ความสัมพันธระหวางปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน กับขวัญในการปฏิบัติงานของครู 
สรางสมการพยากรณขวัญในการปฏิบัติงานของครู และหาวิธีการเสริมสรางขวัญในการ
ปฏิบัติงานของผูบริหาร การศึกษาปจจัยที่สงผลตอขวญัในการปฏิบัติงานนั้นศึกษา 6 ดาน ไดแก 
(1) ดานบทบาทของผูบังคับบัญชา (2)ดานการมอบหมายงาน (3) ดานสภาพการทํางาน (4) ดาน
ระบบการวัดผลความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (5) ดานโอกาสแสดงความคิดเห็นและการยอมรับ
ฟง (6) ดานการใหบําเหน็จรางวัลและการลงโทษ สวนการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานผูวิจัย
ศึกษาทั้งหมด 6 ดาน คือ ดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน ดานความพึงพอใจตองานที่
ปฏิบัติในโรงเรียน ดานความรับผิดชอบในการปฏิบัติงานในโรงเรียน ดานความมั่นคงตอการ
ปฏิบัติงาน ดานความสําเร็จตองานที่ปฏิบัติ และดานความสัมพันธกับสังคมทั้งในและนอก
โรงเรียน  ในสวนของการเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงานของผูบริหารผูวิจัยศึกษาการเสริมสราง
ขวัญในดานภาวะการเปนผูนํา ดานความพึงพอใจในหนวยงาน ดานโอกาสกาวหนา ดาน
สภาพแวดลอมในการทํางาน โดยกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ คือ  ครูในโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัดกําแพงเพชร จํานวน 285 คน และผูบริหารจํานวน   
32 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม   และวิเคราะหขอมูลโดยใช      
คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  
และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ  ผลการวิจัยพบวา ครูมีขวัญในการปฏิบัติงานทุกดานโดย
รวมอยูในระดับสูง และปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธทางบวกกับขวัญใน
การปฏิบัติงาน ดังนี้ (1) ดานบทบาทของผูบังคับบัญชา (r=.640) (2) ดานการใหบําเหน็จรางวัล
และการลงโทษ(r=.660) (3) ดานการมอบหมายงาน  (r=.692) (4) ดานระบบการวัดผล
ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน (r=.704)   (5) ดานสภาพการทํางาน (r=.719)   (6) ดานโอกาส
แสดงความคิดเห็นและการยอมรับฟง (r=.741)   จากการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา     
ตัวแปรที่สามารถรวมกันทํานายขวัญในการปฏิบัติงานของครูไดมี 3 ตัวแปร คือ ดานโอกาสแสดง
ความคิดเห็นและการยอมรับ  ดานสภาพการทํางาน และดานการมอบหมายงาน ซึ่งสามารถ
รวมกันอธิบายความแปรปรวนของขวัญในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรม
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สามัญศึกษา จังหวัดกําแพงเพชร  ไดรอยละ 67.90 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การถดถอย พบวา 
ตัวแปรดานโอกาสแสดงความคิดเห็นและการยอมรับ  มีคาสูงกวาตัวแปรดานสภาพการทํางาน 
และดานการมอบหมายงาน 

ไพรัช  จุนเกต (2545) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงาน
ของครูโรงเรียนเอกชน   และครูโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาในจังหวัดสมุทรสาคร  
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ ครูโรงเรียนเอกชน และครูโรงเรียนสังกัดสํานักงานการ
ประถมศึกษาในจังหวัดสมุทรสาคร จํานวน 653 คน เพื่อศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู
จําแนกตามประเภทของโรงเรียนและพฤติกรรมผูนําของผูบริหาร และศึกษาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยกับขวัญในการปฏิบัติงานเพื่อสรางสมการทํานายขวัญในการปฏิบัติงาน   โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือ วิเคราะหขอมูลโดยการหาคารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
การคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา 
ปจจัยทั้ง 10 ปจจัยไดแก ความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ดานการยอมรับนับถือ ลักษณะของงานที่
ทํา ความรับผิดชอบ ความกาวหนาในหนาที่การงาน นโยบายและการบริหาร ความสัมพันธ
ระหวางบุคลากรในโรงเรียน สภาพแวดลอมในการปฏิบัติงาน การปกครองบังคับบัญชา สัมพันธ
กับขวัญในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ปจจัยที่สามารถทํานายขวัญใน
การปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน และครูโรงเรียนสังกัดสํานักงานการประถมศึกษาในจังหวัด
สมุทรสาคร เรียงตามลําดับความสาํคัญดังนี้ ดานความรับผิดชอบ  ดานการปกครองบังคับบัญชา  
ดานความสัมพันธระหวางบุคลากรในโรงเรียน และดานลักษณะงานที่ทํา    

จารุณี  แกวทอง (2546) ทําการศึกษาเรื่อง ปจจัยที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
บุคลากรสถาบันวิจัยและพัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมหาวิทยาลัยเชียงใหม เพื่อศึกษา
ระดับขวัญในการปฏิบัติงาน และปจจัยที่สนับสนุนในการปฏิบัติงานของบุคลากรสถาบันวิจัยและ
พัฒนาวิทยาศาสตรและเทคโนโลยีมหาวิทยาลัยเชียงใหม โดยผูวิจัยศึกษาปจจัยที่สงผลตอขวัญ
ในการปฏิบัติงานดังนี้ (1) ความพึงพอใจในการทํางาน (2) การรับรูและเขาใจในนโยบาย         
และวัตถุประสงคของหนวยงาน (3) ความรับผิดชอบในการทํางาน (4) ความมั่นคงในงาน  (5) การ
ประสบผลสําเร็จ (6) การมีสวนรวมในหนวยงาน (7) ความสัมพันธภายในหนวยงาน (8) สภาพ
การทํางาน   สวนปจจัยที่สนับสนุนการสรางขวัญในการปฏิบัติงาน  ไดแก เงินเดือนและ
ผลตอบแทน  โอกาสกาวหนา  เพื่อนรวมงาน  ผูบังคับบัญชา  และสวัสดิการในหนวยงาน โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลดวยคารอยละ คาเฉลี่ย 
สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาไค-สแควร ผลการวิจัยพบวา ขวัญในการปฏิบัติงานโดยรวมอยูใน
ระดับปานกลาง และปจจัยที่มีผลกระทบตอขวัญในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .05 ไดแก เพศ อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพ ประสบการณในการปฏิบัติงาน และ
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เงินเดือนของบุคลากร  นอกจากนี้เขาพบวาปจจัยที่กระทบกระเทือนถึงขวัญการปฏิบัติงาน คือ 
สภาพการทํางาน   นอกจากนี้ผลการวิจัยพบวา เพศ มีความสัมพันธกับความมั่นคงในงาน  อาย ุมี
ความสัมพันธกับ ความมั่นคงในงาน   การมีสวนรวมในหนวยงาน และสภาพการทํางาน  
การศึกษามีความสัมพันธกบัความรับผิดชอบในการทํางาน และมีความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
ประสบการณในการทํางาน มีความสัมพันธกับความรับผิดชอบในการทํางาน การประสบผลสําเรจ็ 
ความสัมพันธในหนวยงาน และสภาพการทํางาน  และพบวา เงินเดือนมีความสัมพันธกับการ
ประสบผลสําเร็จ  
 งานวิจัยตางประเทศ 

Young (1998) ไดทําการศึกษา เร่ือง ประสิทธิภาพของโรงเรียนและขวัญครูในโรงเรียน
ชนบทของออสเตรเลียตะวันตก กลุมตัวอยางที่ศึกษา คือ ครูในโรงเรียนมัธยมศึกษาทั้งในชาน
เมืองและในชนบทของออสเตรเลียตะวันตก จํานวน 212 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือใน
การเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหพหุระดับ ซึ่งผูวิจัยพบวา ขวัญครู
เปลี่ยนแปลงไปทั้งภายในโรงเรียนและระหวางโรงเรียน ขวัญครูเปนตัวชี้วัดสุขภาพขององคการ 
และประสิทธิภาพของโรงเรียนได แบบสอบถาม (SLEQ) ซึ่งเปนสอบถามที่สรางขึ้นตามหลักการ
แบงของ Moo ที่แบงออกเปน 3 มิติไดแก มิติที่ 1 วัดดานความสัมพันธ มิติที่ 2 วัดในดานของการ
พัฒนาบุคลากร และมิติที่ 3 วัดในดานการสงเสริมและการเปลี่ยนแปลงของระบบในโรงเรียน เพื่อ
ใชวัดมิติของการรับรูในตนเองของครูที่มีตอสภาพแวดลอมของโรงเรียน สามารถอธิบายความ
แปรปรวนของขวัญทั้งภายในและระหวางโรงเรียนได และการรับรูของครูในการบริหารงานทั่วไป 
และดานวิชาการมีผลเพียงเล็กนอยในการอธิบายความแตกตางในขวัญครู ซึ่งปรากฏวาขวัญครู
ไดรับอิทธิพลจากปจจัยภายนอกมากกวาปจจัยภายในตัวครู เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธ  พบวา ขวัญครูมีความสัมพันธกับการรับรูทางดานวิชาการ การสนบัสนุนจากนักเรียน 
ความสัมพันธระหวางบุคคล ภารกิจที่หลากหลาย และการเสริมสรางพลังอํานาจอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 จากงานวิจัยนี้ ผูวิจัยเสนอแนะวา ผลลัพธของผูเรียนในดานอารมณและ
สติปญญา การรับรูและความรูสึกของครูเกี่ยวกับโรงเรียนมีผลตอประสิทธิภาพของโรงเรียน 

Anderson (2000) ไดศึกษาเรื่อง การวิเคราะหเปรียบเทียบระดับขวัญของบุคคลและ
ประเมินระดับขวัญของหมูคณะ ซึ่งทําการศึกษากับครูในโรงเรียนประถมศึกษาในระดับตําบลซึ่งมี
ขนาดเล็ก และขนาดกลาง จํานวน 542 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวม
ขอมูล ผลการวิจัยพบวา จากการประเมินระดับขวัญของบุคคลและขวัญของหมูคณะมีอัตราสวน
ใกลเคียงกัน   โดยขวัญของบุคคลและขวัญของหมูคณะมีความสัมพันธกัน และขวัญของบุคคล
เปนปจจัยพื้นฐานของขวัญของหมูคณะ จากการวิเคราะหองคประกอบ พบวามี 9 องคประกอบที่
สามารถอธิบายความแปรปรวนทั้งขวัญของบุคคลและขวัญของหมูคณะไดโดยรวมรอยละ 57 
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ไดแก (1) นโยบายและการบริหาร (2) นักเรียนและประสบการณสอน (3) ความคาดหวังในงาน 
(4) ภาระงานและความตองการ (5) การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (6) ความขัดแยงกัน (7) 
ความเชี่ยวชาญในหลักสูตร (8) ความกระตือรือรน และ(9) ทรัพยากรพื้นฐาน เมื่อพิจารณาการ
วิเคราะหการถดถอยพบวา ทั้ง 9 องคประกอบสามารถทํานายขวัญระดับบุคคลได รอยละ 54 และ
ทํานายขวัญของหมูคณะไดรอยละ 41 เมื่อพิจารณาเฉพาะแตละองคประกอบพบวา องคประกอบ
ดานนักเรียนและประสบการณในการสอน สามารถทํานายขวัญครูระดับบุคคลไดรอยละ 25  สวน
นโยบายและการบริหารกับความขัดแยงสามารถทํานายขวัญของหมูคณะไดรอยละ 10 ปจจัยดาน
การบริหารจัดการมีอิทธิพลตอปริมาณความแปรปรวนของทั้งขวัญของบุคคลและขวัญของหมู
คณะ แตอยางไรก็ตามพบวา ปจจัยดานพฤติกรรมนักเรียน และการเรียนรู สงผลกระทบตอขวัญ
ของครูมากกวาพฤติกรรมการบริหาร ผูบริหารอาจมีอิทธิพลผานมาทางนโยบายและการ
ปฏิบัติงาน และนั่นก็มีอิทธิพลตอพฤติกรรมผูเรียน การเรียนรู และภาระงานของครู 

Debruyne (2001) ไดศึกษาลักษณะของปจจัยที่สงผลตอความไมพึงพอใจในงานและการ
มีขวัญที่ต่ําของครู เพื่อที่จะสํารวจความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานและการปฏิบัติงาน
รวมถึงทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครูที่มีผลกระทบตอผลผลิตในการปฏิบัติงานของครู และ
ศึกษาความสัมพันธระหวางขวัญครูกับการปฏิบัติงานของครู โดยใชการวิเคราะหเอกสารและ
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับทัศนคติและ ขวัญครู  ความพึงพอใจในงาน และการปฏิบัติงานของครู 
ผลการวิจัยพบวา ทัศนคติของครู สงผลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอการปฏิบัติงานของครูและการ
ปฏิบัติงานทางวิชาการของนักเรียน ครูและโรงเรียนจําเปนตองทํางานรวมกัน เพื่อสรางบรรยากาศ
ในกระบวนการทางการศึกษา ทัศนคติของครูเปนผลมาจากสวนหนึ่งของเงื่อนไขในสถานที่ทํางาน 
เชน ความปลอดภัยและการมีสภาพแวดลอมที่ดใีนการทํางาน การสนับสนุนจากการบริหาร และ
การสนับสนุนจากผูปกครอง และส่ิงที่สําคัญเทา ๆ กับความพึงพอใจในงานของครู คือ การไดมี
อิสระในการปกครองตนเอง การมีที่ปรึกษา การมีสวนรวมและมีโอกาสแสดงความคิดเห็นก็เปน
สวน   จูงใจใหครูประสบผลสําเร็จในการทํางานได ในสวนของความพึงพอใจในงานนั้นมีสวนเชื่อม
กับการปฏิบัติงาน  โดยผูบ ริหารหรือผูบังคับบัญชาสงผลอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตอ
สภาพแวดลอมของโรงเรียน และลักษณะของสภาพแวดลอมของโรงเรียนสามารถทํานายระดับ
ความพึงพอใจในการสอนของคณะครูได วัฒนธรรมที่ดีของโรงเรียนมีความสัมพันธอยางสูงกับทั้ง
การเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของผูเรียน การเพิ่มผลงานและความพึงพอใจในงานของครู ใน
ขณะเดียวกันหากระดับความพึงพอใจในงาน และระดับขวัญของครูต่ําก็เปนสาเหตุใหผลงานลด
ต่ําลงดวยและยังทําใหครูเกิดความทอถอยในงาน  เนื่องจากขวัญครูมีการเชื่อมโยงไปสูระดับ
ความพึงพอใจในงาน ครูกับระดับของขวัญเปนความกระตือรือรน เปนขอผูกมัดในการทาํงานและ
นี้เปนทัศนคติทางบวกที่สงผานไปยังผูเรียน อันจะแสดงออกมาในการเพิ่มผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน
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ของนักเรียนได  นอกจากนี้เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลยังสงผลตอการมีทัศนคติทางลบของ
ครูได  

Rafferty (2002) ไดทําการศึกษาเรื่อง ผลกระทบที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูที่
ลาออกจากโรงเรียน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษา คือ ครูที่อยูในโรงเรียนระดับอนุบาล โดยจะ
เลือกโรงเรียนที่มีความแตกตางกันชัดเจนในดานรูปแบบการสอน  และการบริหารจัดการของ
โรงเรียน ไดจํานวน 6 โรงเรียน โดยใชการสังเกตแบบมีสวนรวม และแบบสอบถาม เปนเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล พบวา ตัวแปรที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก ความสัมพันธ
ดังตอไปนี้ (1) ระดับขวัญของครูกับอัตราการออกจากโรงเรียน (2) ระดับความพึงพอใจในผูบริหาร
กับการตัดสินใจในการเปลี่ยนโรงเรียนของครู (3) ระดับขวัญในการปฏิบัติงานกับโอกาสที่ครูจะ
เปลี่ยนโรงเรียน  (4)ประสบการณในการสอนกับระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู  สวนตัวแปรที่
มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแก (1) ระดับขวัญในการปฏิบัติงานกับ
ความพึงพอใจในผูบริหาร (2) ครูที่บรรจุใหม  ความพึงพอใจในผูบริหาร กับการตัดสินใจในการ
เปลี่ยนโรงเรียนของครู (3) ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู ความพึงพอใจในผูบริหาร กับ 
โอกาสที่ครูจะเปลี่ยนโรงเรียน นอกจากนี้ยังพบวา ครูรอยละ 36 รูสึกวาผูบริหารเปนองคประกอบที่
ทําใหขวัญในการปฏิบัติงานต่ํา 

Bivona (2002) ไดศึกษาเรื่อง ขวัญครู : ผลกระทบของประสบการณในการสอน สภาพ
การทํางาน และภาระงาน เพื่อศึกษาถึงการรับรูและทัศนคติที่มีตอการสอน โดยศึกษากับ ครู 
จํานวน 20 คน โดยเลือกจากครูในโรงเรียนประถมศึกษาของตําบล Chancellor ใน เมือง Bronx  
ของนิวยอรกประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งเปนชาวผิวขาวมีสถานะทางเศรษฐกิจปานกลาง มี
ประสบการณในการทํางานตั้งแต 2 ถึง 35 ป และมีอายุระหวาง 23 ถึง 61 ป นอกจากนี้ผูวิจัยยัง
ศึกษาภูมิหลังของผูเขารวมวิจัย ไดแก เพศ สถานภาพสมรส เชื้อชาติ ระดับการศึกษา ในสวนของ
ภาระงาน ศึกษาจํานวนชั่วโมงในการใชเวลาทํากิจกรรมสัมพันธที่โรงเรียน หลังจากชั่วโมงที่มีการ
เรียนการสอน วิธีวิจัยมีลักษณะเปนแบบเดลฟาย คือ ใหครูที่เขารวมตอบแบบสอบถามจนกวา
แบบสอบถามจะมีความสมบูรณ  ผลการวิจัยพบวา ครูที่มีประสบการณสอนมากกวา 10 ป จะมี
ทัศนคติทางบวกตอการสอนมากกวาครูที่มีประสบการณสอนนอยกวา 10 ป และกวา รอยละ 78 
ครูที่มีประสบการณสอนนอยกวา 10 ป ไมมีความสุขในการสอนและมีการเตรียมวางแผนที่จะออก
จากอาชีพ ในทางตรงกันขามครูที่มีประสบการณสอนมากกวา  10 ป จะไมลาออกจนกวาจะ
เกษียณอายุราชการ นอกจากนี้ยังพบวา ครูที่ไดรับการฝกฝนและมีประสบการณจะนําไปสูการลด
ความกดดัน  มีประสิทธิภาพมากกวา และทําใหขวัญสูง ในสวนของภาระงานที่สอน พบวามี
นัยสําคัญทางสถิติ โดยรอยละ 70 ทํางานชวงวันหยุดสุดสัปดาหในการวางแผนการสอน การทํา
คะแนนสอบของผูเรียน  นอกจากนี้ยงัพบวา เงื่อนไขหรือสภาพแวดลอมในการทํางาน การขาดการ
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สนับสนุนของผูปกครอง การไมไดรับการประเมินอยางเปนธรรมพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร
ในการไมสนับสนุนครู การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การมีโอกาสในการเรียนรู การมีอิสระ ก็มีสวน
สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู  

Houchard (2005) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความเปนผูนําของผูบริหาร ขวัญครู และ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียนใน 7 โรงเรยีนของจังหวัด Mitchell ใน North Carolina เพื่อวัด
ความเปนผูนําของผูบริหาร และขวัญครูที่มีความสัมพันธกับผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน โดยศึกษากับ 
ครูจํานวน 134 คน ของจังหวัด Mitchell ใน North Carolina ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหขอมูลโดยการวิเคราะหหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน การ
ทดสอบ t-test และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว ผลการวิจัยพบวา ขวัญของครูในดาน
เงินเดือน มีระดับตํ่าที่สุด และความพึงพอใจในการสอนมีระดับขวัญของครูสูงที่สุด เมื่อพิจารณา
เปนรายโรงเรียน พบวา 5 ใน 7 โรงเรียนปจจัยดานความพึงพอใจในการสอนมีระดับขวัญของครูสูง
ท่ีสุด และ 2 โรงเรียนพบวา ขวัญของครูมีระดับสูงที่สุด ในปจจัยดานความสัมพันธระหวางครูใน
โรงเรียน และที่นาสนใจก็คือ เกือบทุกโรงเรียน (ยกเวน 1 โรงเรียน)  พบวา   ขวัญของครูมีระดับตํ่า
ที่สุดในปจจัยดานเงินเดือน การรับรูในความเปนผูนําของผูบริหารกับขวัญครูมีความสัมพันธกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และขวัญครูมีความสัมพันธทางบวกกับผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน 

จากการศึกษา งานวิจัยทั้งในประเทศ และตางประเทศ ผูวิจัยไดทําการสรุปเปนปจจัยทีม่ผูี
ศึกษาเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานไดดังตารางตอไปนี้ 
ตารางที่ 2.4  สรุปปจจัยจากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับขวัญในการปฏิบัติงาน 

ปจจัยเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
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1.ลักษณะสวนบุคคล              
1.1 เพศ x x x x   x     x  
1.2 อายุ* x x x x   x     x  
1.3 สถานภาพสมรส x x x x   x     x  
1.4 ระดับการศึกษา x x x x   x     x  
1.5 ตําแหนง x x x x          
1.6 เงินเดือน* x x x x   x   x  x x 
1.7 รายไดพิเศษ    x          
1.8 ประสบการณในการทํางาน* x x x x   x  x  x x  
1.9 หนวยงานที่สังกัด      x        
1.10 ภูมิลําเนาเดิม  x x x          
1.11 ศาสนา   x           
1.12 ความรับผิดชอบในครอบครัว x x x x   x       
1.13 สภาพแวดลอมทางบาน x x x x   x       
2. ลักษณะการบริหาร              
2. 1  ระยะเวลาดํารงตําแหนงของผูบริหาร x x x x          
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ตารางที่ 2.4 (ตอ)              

ปจจัยเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงาน 
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2. ลักษณะการบริหาร              
2.2 บุคลิกภาพผูบริหาร* x x x x          
2.3 ภาวะผูนําของผูบริหาร      x       x 
2.4 นโยบายและการบริหาร* x x x x x x x x x x x x  
3. สัมพันธภาพในการทํางานของครู              
3.1 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน* x x x x x x x x x   x x 
3.2 ความพึงพอใจในนักเรียน* x x x x    x x   x  
3.3 การไดรับการยอมรับนับถือ* x x x x  x  x x    x 
4. บรรยากาศภายในโรงเรียน              
4.1 เขตที่ตั้งของโรงเรียน    x          
4.2 ชื่อเสียงของโรงเรียน    x          
4.3 สภาพการทํางาน* x x x x x x x x x x   x 
4.4 ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ* x x x x  x  x x   x x 
4.5 โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต* x x x x x x  x x   x  
4.6 ความมั่นคงในงาน* x x x x   x       
4.7 ความสําเร็จในงาน* x x x x  x x       
5. ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน              
5.1 ระยะทางจากที่พักถึงโรงเรียน  x x x          
5.2 ระยะเวลาเดินทางไป-กลับจากที่พักถึงโรงเรียน    x          
5.3 ระยะทางจากโรงเรียนถึงชุมชน    x          
5.4 สภาพการเดินทางจากโรงเรียนถึงชุมชน  x x           
5.5 สภาพชุมชนรอบ ๆ โรงเรียน* x x x x          
5.6 การสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง* x x x x      x  x x 
6. ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู               
6.1 ทัศนคติตอวิชาชีพ* x x x x        x  
6.2 ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน* x x x x          
6.3 ทัศนคติตอโรงเรียน* x x x x      x    
6.4 ทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน* x x x x          
 

* หมายถึง ปจจัยที่ผูวิจัยคัดเลือกเพื่อนํามาศึกษา 
 

ตารางที่ 2.4 แสดงปจจัยที่ผูวิจัยไดทําการสํารวจตัวแปรที่นาสนใจในการศึกษาครั้งนี้ จาก
การสํารวจดังกลาว พบวา สามารถจัดกลุมได 6 ปจจัย ไดแก ลักษณะสวนบุคคล ลักษณะการ
บริหาร สัมพันธภาพในการทํางานของครู บรรยากาศภายในโรงเรียน ภาวะแวดลอมภายนอก
โรงเรียน และทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู  ดังนั้นในการคัดเลือกตัวแปรที่จะนํามาศึกษา 
ผูวิจัยจึงกําหนดเกณฑในการคัดเลือกคือ มีผูศึกษาตั้งแต 4 คนขึ้นไป พบวา มีตัวแปรที่สามารถ
นํามาศึกษาไดจํานวนทั้งสิ้น 19 ตัวแปร ในจํานวน 6 ปจจัยมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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 1) ลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ เงินเดือน และประสบการณการทํางาน สวน
ปจจัยดานเพศ สถานภาพสมรส ระดับการศึกษา ตําแหนง ความรับผิดชอบในครอบครัว และ
สภาพแวดลอมทางบาน พบวา สวนใหญเปนปจจัยที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติจากการศึกษาเรื่อง
ขวัญในการปฏิบัติงาน ดังนั้นผูวิจัยจึงไมนํามาใชในการศึกษาครั้งนี้  

2) ลักษณะการบริหาร ประกอบดวย บุคลิกภาพผูบริหาร และนโยบายและการบริหาร 
สวนปจจัยดานระยะเวลาดํารงตําแหนงของผูบริหาร จากการศึกษางานวิจัย พบวา เปนปจจัยที่มี
อิทธิพลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูนอยมากและไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้นผูวิจัยจึงไม
สนใจนํามาศึกษาเชนกัน 

3) สัมพันธภาพในการทํางานของครู ประกอบดวย ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การ
ไดรับการยอมรับนับถือ และความพึงพอใจในนักเรียน 

4) บรรยากาศภายในโรงเรียน ประกอบดวย สภาพการทํางาน ลักษณะงานทีค่รรัูบผิดชอบ 
โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ความมั่นคงในงาน และความสําเร็จในงาน  

5) ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน คือ สภาพชุมชนรอบ ๆ โรงเรียน และการสนับสนุน
สงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง 

6) ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู ประกอบดวย ทัศนคติตอวิชาชีพ ทัศนคติตอเพื่อน
รวมงาน ทัศนคติตอโรงเรียน และทัศนคตติอชุมชนรอบๆ โรงเรียน 
  
 2.2.2 งานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธของตัวแปรตางๆ กับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู 

นอกจากงานวิจัยที่ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูแลว 
จากการศึกษางานวิจัยเพิ่มเติม  พบวา มีงานวิจัยอีกจํานวน  13 เร่ืองที่ไดศึกษาเกี่ยวกับ
ความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ กับขวัญในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งผูวิจัยขอนําเสนอรายละเอียด
ดังตอไปนี้ 

เผา  วัชรเมฆขลา (2529) ไดศึกษาเรื่อง การศึกษาความสัมพันธระหวางองคประกอบใน
การบริหารของผูบริหารโรงเรียน กับขวัญกําลังใจครู คุณภาพนักเรียน และความพึงพอใจของ
ชุมชน ซึ่งมีวัตถุประสงคเพื่อประเมินองคประกอบในการบริหารของผูบริหารโรงเรียน ไดแก ความรู
ความเขาใจในการบริหาร คุณลักษณะของผูบริหารและพฤติกรรมของการบริหาร และผลกระทบ
จากการบริหารที่มีตอขวัญกําลังใจครู คุณลักษณะที่พึงประสงคของนักเรียน และความพึงพอใจ
ของชุมชน รวมทั้งศึกษาความสัมพันธ และประสิทธิภาพในการทํานายระหวางองคประกอบในการ
บริหารกับ ผลกระทบจากการบริหารของผูบริหารโรงเรียน ผูใหขอมูลในการศึกษาครั้งนี้คือ หัวหนา
การประถมศึกษาอําเภอ ศึกษานิเทศกอําเภอ ผูบริหารโรงเรียน  ครูอาจารย นักเรียนชั้น



  50   

ประถมศึกษาปที่ 6 คณะกรรมการนักเรียน และคณะกรรมการการศึกษา จํานวน 2,716 คน โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และนํามาวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม 
SPSS ในการหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน   การคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน  การวิเคราะหการถดถอย ผลการวิจัยพบวา (1) ความรูความเขาใจในการบริหาร 
คุณลักษณะผูบริหาร พฤติกรรมการบริหาร ขวัญกําลังใจครู คุณลักษณะที่พึงประสงคของนักเรียน 
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และความพึงพอใจของชุมชนที่มีตอการปฏิบัติงานของโรงเรียนในโรงเรียน
ประถมศึกษาจังหวัดนครราชสีมา อยูในระดับดี (2) การศึกษาความสัมพันธตาง ๆ และการ
วิเคราะหเสนทาง พบวา (2.1) ความรูความเขาใจในการบริหารของผูบริหารมีความสัมพันธ “ระดบั
ต่ํา” กับขวัญกําลังใจของครู และในระดับ “ต่ํามาก” หรือแทบไมมีความสัมพันธเลย  กับ
คุณลักษณะที่พึงประสงคของนักเรียน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน และความพึงพอใจของชุมชน (2.2) 
คุณลักษณะของผูบริหารมีความสัมพันธระดับ “ปานกลาง” กับขวัญกําลังใจของครู คุณลักษณะที่
พึงประสงคของนักเรียน และมีความสัมพันธใน “ระดับตํ่า” กับ ความพึงพอใจของชุมชน และ
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน (2.3) พฤติกรรมการบริหารมีความสัมพันธ “ระดับสูง” กับ
ขวัญกําลังใจของครู  มีความสัมพันธ “ระดับปานกลาง” กับ คุณลักษณะที่พึงประสงคของนักเรียน 
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน และมีความสัมพันธ “ระดับตํ่า” กับความพึงพอใจของชุมชน 
(3) การศึกษาประสิทธิภาพในการทํานายระหวางองคประกอบในการบริหารกับขวัญกําลังใจของ
ครู คุณภาพของนักเรียนและความพึงพอใจของชุมชนมีดังนี้ (3.1) พฤติกรรมของผูบริหาร สามารถ
พยากรณ ขวัญกําลังใจของครู คณุลักษณะที่พึงประสงคของนักเรียน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของ
นักเรียน ไดรอยละ 55 รอยละ 39 และรอยละ 9 ตามลําดับ  คุณลักษณะของผูบริหารสามารถ
พยากรณความพึงพอใจของชุมชนไดรอยละ 5  

คงสี สนทอง (2535) ทําการศึกษาเรื่อง การประเมินคุณลักษณะและพฤติกรรมการบริหาร
ของผูบริหาร และขวัญกําลังใจของครูในโรงเรียนประถมศึกษา ท่ีนักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการ 
เรียนสูง สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดอุดรธานี เพื่อประเมินคุณลักษณะและ                 
พฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร และขวัญกําลังใจของครูในโรงเรียนประถมศึกษาและศึกษา
ความสัมพันธระหวางคุณลักษณะและพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร กับขวัญกาํลังใจของครู   
ซึ่งผูใหขอมูลในการวิจัยครั้งนี้ คือ ผูบริหารโรงเรียนจํานวน  91 คน และครู อาจารยในโรงเรียนที่
นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูง จํานวน 526 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการ
เก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลโดยใชการคํานวณคารอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน ผลการวิจัยพบวา  ผูตอบแบบสอบถามมีความเห็นวา ผูบริหารที่อยูในโรงเรียนที่
นักเรียนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนสูงนั้น  มีคุณลักษณะที่ดี  มีขวัญกําลังใจดี  และพบวา 
คุณลักษณะของผูบริหารมีความสัมพันธในระดับตํ่า กับพฤติกรรมการบริหาร และขวัญกําลังใจ
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ของครู นอกจากนี้ ยังพบวา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารมีความสัมพันธกับขวัญกําลังใจของ
ครูในระดับสูง 

อุบลรัตน ณ บางชาง (2536) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางขวัญในการปฏิบัติงาน
กับรูปแบบพฤติกรรมของผูบังคับบัญชาตามการรับรูของผูใตบังคับบัญชา ศึกษากับพนักงานใน
สํานักงานใหญ ของธนาคารเพื่อการเกษตรและสหกรณการเกษตร จํานวน  278 คน โดยใช
แบบสอบถามในการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหขอมูลดวยการหาคาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน และการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  ผูวิจัยพบวา  รูปแบบ        
พฤติกรรมการบริหารงานแบบมุงเนนทั้งคนและงาน เนนการทํางานเปนหมูคณะใหบรรลุ
วัตถุประสงครวมกัน มีบรรยากาศในการทํางานรวมมือรวมใจในการชวยเหลือกัน งานประสบ
ความสําเร็จสูง มีความสัมพันธเชิงบวกกับขวัญในการปฏิบัติงาน  เทากับ 0.6 ที่ระดับนัยสําคัญ
ทางสถิติ และรูปแบบที่มีความสัมพันธเชิงลบกับขวัญในการปฏิบัติงานคือ รูปแบบที่ผูบังคับบัญชา
ไมสนใจทั้งคนทั้งงาน เพียงแคใหตนเองเปนสวนหนึ่งขององคการ ทํางานไดเทาไรก็เทานั้น ทํางาน
ประจําไปเรื่อยๆไมมีจุดมุงหมายใชความพยายามนอยมากที่จะทําใหงานสําเร็จ ซึ่งมีความสัมพันธ
ทางลบเทากับ  0.6 

ถวิล  ทิมมา (2538) ทําการศึกษาเรื่อง บทบาทผูบริหารในการนิเทศภายในดานวิชาการ
กับขวัญครูในโรงเรียนประถมศึกษา(โรงเรียนขยายโอกาส) สังกัดสํานักงานการประถมศึกษา 
จังหวัดสิงหบุรี ซึ่งมีวัตถุประสงคในการศึกษา 3 ประการ คือ (1) เพื่อศึกษาบทบาทผูบริหารในการ
นิเทศภายในดานวิชาการ (2) เพื่อศึกษาขวัญของครู และ(3) เพื่อศึกษาความสัมพันธระหวาง
บทบาทผูบริหารในการนิเทศภายในดานวิชาการกับขวัญครู ผูวิจัยใชกลุมตัวอยางเปน ครูผูสอน
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาจังหวัดสิงหบุรี จํานวน 317 คน เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวม
ขอมูล คือ แบบสอบถาม วิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS/PC+ ในการคํานวณหา
คาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  การคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน และการวิเคราะหความแปรปรวนสองทาง ผลการวิจัยพบวา บทบาทของผูบริหารใน
การนิเทศงานวิชาการโดยรวมและแตละดานอยูในระดับมาก  ผูบริหารในโรงเรียนขนาดเล็กมี
บทบาทในการนิเทศงานวิชาการมากกวาผูบริหารท่ีอยูในโรงเรียนขนาดใหญ และครูเพศชายมี
ระดับขวัญสูงกวาครูเพศหญิง และครูในโรงเรียนขนาดเล็กและขนาดกลางมีขวัญสูงกวาครูใน
โรงเรียนขนาดใหญ นอกจากนี้ยังพบวา  บทบาทของผูบริหารในการนิเทศงานวิชาการมี
ความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของครู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และจาก
ผลงานวิจัยชี้ใหเห็นวาทั้งผูบริหารและครูผูสอนตางประเมินการนิเทศงานวิชาการภายในโรงเรียน
ของผูบริหารที่ปฏิบัติจริง ต่ํากวาระดับความตองการของตนและมีความแตกตางกันอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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วิญล่ี สุทธิวิเศษ (2540) ไดทําการศึกษาเรื่อง  ความพึงพอใจในการติดตอส่ือสาร ความ
พึงพอใจ  ขวัญและกําลังใจในการทํางาน ของพนักงานในโรงงานอุตสาหกรรม เพื่อศึกษา (1) 
ความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคลกับความพึงพอใจในการติดตอส่ือสาร (2) ความพึงพอใจใน
การติดตอส่ือสารกับความพึงพอใจในการทํางาน (3) ความพึงพอใจในการติดตอสื่อสารกับขวัญ
และกําลังใจในการทํางานและ(4) ความพึงพอใจในการทํางานกับขวัญและกําลังใจในการทํางาน 
โดยศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปน พนักงานระดับลางของโรงงานอุตสาหกรรมในนิคมอุตสาหกรรม
ลาดกระบัง จํานวน 400 คน และวิเคราะหขอมูลดวยสถิติบรรยายไดแก คารอยละ คาเฉลี่ย การ
วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน โดยใช
โปรแกรม SPSS/PC+ ซึ่งผลการวิจัยพบวา ความพึงพอใจในการติดตอสื่อสาร มีความสัมพันธกับ
ขวัญและกําลังใจในการทํางาน   และความพึงพอใจในการทํางานมีความสัมพันธกับขวัญและ
กําลังใจในการทํางาน 

สงเสริม รุงรักสกุล (2542) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนํากับขวัญในการ
ปฏิบัติงาน: กรณีขาราชการสํานักงบประมาณ การศึกษาวิจัยในครั้งนี้เพื่อศึกษาความสัมพันธ
ระหวางรูปแบบภาวะผูนําทางการบริหารของขาราชการสํานักงบประมาณระดับ  7 ตําแหนง
หัวหนากลุมงานกับขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการสํานักงบประมาณระดับ 4-6 โดยศึกษา
กับขาราชการสํานักงบประมาณ จํานวน 227 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเกบ็รวบรวม
ขอมูล และวิเคราะหขอมูลดวยการหาคาความถี่ รอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคา
ไค-สแควร ผลการวิจัยพบวา รูปแบบภาวะผูนําทางการบริหารของขาราชการสํานักงบประมาณ
ระดับ 7 ตําแหนงหัวหนากลุมงาน     มีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของขาราชการ
สํานักงบประมาณระดับ 4-6 ซึ่งเปนผูใตบังคับบัญชา กลาวคือ ขาราชการสํานักงบประมาณระดับ 
4-6 ที่มีผูบังคับบัญชาแบบปรึกษาหารือและแบบมีสวนรวม จะมีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
ปานกลางและสูง สําหรับขาราชการที่มีผูบังคับบัญชาแบบเผด็จการและแบบเผด็จการอยางมีศิลป
มีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับตํ่า 

ขนิษฐา  พวงสุวรรณ (2546) ไดศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนา
งานและขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงานบัตรเครดิตแหงหนึ่งในกรุงเทพมหานคร เพื่อศึกษา
ความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของหัวหนางานตามการประเมินตนเอง และตามการรับรูของ
พนักงานและขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน ศึกษาความสัมพันธระหวางภาวะผูนําของ
หัวหนางานตามการประเมินตนเองและตามการรับรูของพนักงาน และศึกษาเปรียบเทียบขวัญใน
การปฏิบัติงานจําแนกตามเพศ อายุและประสบการณในการทํางาน โดยศึกษากับหัวหนางาน 26 
คน และพนักงาน 141 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล วิเคราะหขอมูล
ดวยการหาคาความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการคํานวณคาสัมประสิทธิ์
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สหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการวิจัยพบวา ภาวะผูนําของหัวหนางานตามการประเมินตนเองโดย
ภาพรวมทั้ง 5 ดาน อยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการเสริมสรางกําลังใจ
อยูในระดับมาก ที่สุด สวนดานการทําตัวเปนแบบอยาง ดานการสรางแรงบันดาลใจใหเกิด
วิสัยทัศนรวมกัน ดานการสรางกระบวนการทาทาย และดานการทําใหคนอื่นแสดงความ   
สามารถอยูในระดับมาก สวนภาวะผูนําตามการรับรูของพนักงานโดยภาพรวมทั้ง 5 ดาน อยูใน
ระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวา ดานการสรางกระบวนการทาทาย ดานการทําให
คนอื่นแสดงความสามารถ ดานการทําตัวเปนแบบอยาง ดานการสรางแรงบันดาลใจใหเกิด
วิสัยทัศนรวมกัน และดานการเสริมสรางกําลังใจอยูในระดับปานกลาง นอกจากนี้ยังพบวา ภาวะ
ผูนําตามการรับรูของพนักงานมีความสัมพันธทางบวกกับขวัญในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 และเพศแตกตางกันมีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05  

ทวีศักดิ์ กวยะปาณิก (2547) ศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการบริหารของ
ผูบริหารกับสภาพขวัญในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย    มหาวิทยาลัยเทคนิค   สังกัดสถาบัน
อาชีวศึกษา ภาคกลาง 1-6 ในชวงอาชีวศึกษา สํานักงานคณะกรรมการการอาชีวศึกษา  เพื่อ
ศึกษาระดับพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร   ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย  และ
ศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรมการบริหาร  และขวัญในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย  
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคือ ครู-อาจารย   มหาวิทยาลัยเทคนิค   สังกัดสถาบันอาชีวศึกษา        
ภาคกลาง 1-6 จํานวน 316 คน โดยใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล สถิติที่
ใชในการวิเคราะหขอมูล   คือ   คารอยละ   คาเฉลี่ย   สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการคํานวณคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  ผลการวิจัยพบวา (1) พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารตาม
ความคิดเห็นของครู-อาจารยโดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เรียงตามลําดับคาเฉลี่ยทั้ง 6 ดาน 
คือ การกําหนดเปาหมาย การติดตอส่ือสาร การตัดสินใจ การควบคุมบังคับบัญชา การเปนผูนํา
และการจูงใจ (2) ขวัญในการปฏิบัติงานของครู-อาจารย ในภาพรวมอยูในระดับปานกลาง เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวาอยูในระดับมาก 2 ดาน คือ ดานการยอมรับความสามารถของตนเอง 
และดานความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญ   สวนระดับขวัญที่อยูในระดับปานกลาง พบวา มีอยู     
6 ดาน เรียงตามลําดับคาเฉลี่ย คือ  ความรูสึกสัมฤทธิ์ผลในการทํางาน  ความรูสึกเปนเจาของ   
การมีสวนรวมในการกําหนดนโยบาย ความพึงพอใจในสภาพงานที่ดี การไดรับความยุติธรรม และ
ดานความมั่นคงปลอดภัย   นอกจากนี้ยังพบวา  พฤติกรรมการบริหารและขวัญในการปฏิบัติงาน
ของครู-อาจารย มีความสัมพันธอยูในระดับสูง (r= .760) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

ปญญาพร  เพ็ญพิพัฒน (2547)  ทําการศึกษาเรื่อง    การศึกษาความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร กับขวัญกําลังใจของครูโรงเรียนเอกชน ในเขตกรุงเทพมหานคร 
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เพื่อศึกษาพฤติกรรมการบริหารของผูบริหาร    ระดับขวัญกําลังใจ   และความสัมพันธระหวาง
พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารกับขวัญกําลังใจของครูในโรงเรียนเอกชน ซึ่งผูใหขอมูลในการ
วิจัยครั้งนี้ คือ ครูที่ปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนเอกชน จํานวน 290 คน โดยใชแบบสอบถามเปน
เครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล และวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม SPSS ในการหาคาความถี่ 
คารอยละ คาเฉลี่ย  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน  
ผลการวิจัยพบวา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารในดานกิจสัมพันธและดานมิตรสัมพันธอยูใน
ระดับมาก แตผูบริหารแสดงพฤติกรรมดานกิจสัมพันธมากกวาดานมิตรสัมพันธ   ในสวนครูมีขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากโดยมีขวัญกําลังใจดานปจจัยจูงใจมากกวาดานปจจัย 
ค้ําจุน  และพฤติกรรมการบริหารของผูบริหารมีความสัมพันธกับขวัญกําลงัใจของครูทางบวกอยาง
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

ธัญพร  ทองขาว (2548) ไดทําการศึกษาเรื่อง การเพิ่มอํานาจในงานกับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของพนักงานเพื่อ(1) ศึกษาระดับการเพิ่มอํานาจในงานและระดับขวัญในการปฏบิตังิาน 
(2) เปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานจําแนกตามปจจัยสวนบุคคล (3) เปรียบเทียบระดับขวัญใน
การปฏิบัติงานโดยจําแนกตามระดับการเพิ่มอํานาจในงาน และ (4) ศึกษาความสัมพันธระหวาง
การเพิ่มอํานาจในงานกับขวัญในการปฏิบัติงานของพนักงาน กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาครั้งนี้
เปนพนักงานระดับปฏิบัติการของบริษัท ทีโอที จํากัด (มหาชน) จํานวน 223 คน โดยใช
แบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล   วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติการวิเคราะห     
t-test  การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA)  การคํานวณคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธแบบเพียรสัน ผลการวิจัยพบวา   (1) พนักงานระดับปฏิบัติการมีขวัญในการปฏิบัติงาน
แตกตางกันตาม เพศ อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 โดย (1.1) เพศตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกันในดาน (1.1.1) 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน (1.1.2) ความมั่นคงในงาน (1.1.3) ความพึงพอใจใน
สภาพแวดลอมของงาน  (1.2) อายุในการทํางานที่แตกตางกัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตาง
กันในดาน (1.2.1)ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของหนวยงาน (1.2.2) ความรูสึกรับผิดชอบ (1.2.3) 
ความรูสึกดานประสบผลสําเร็จ (1.3)ระยะเวลาในการปฏิบัติงานตางกันมีขวัญในการปฏิบัติงาน
ดานความรูสึกรับผิดชอบแตกตางกัน ยกเวนดานระดับการศึกษาที่มีขวัญในการปฏิบัติงานไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 (2) พนักงานที่ไดรับการเพิ่มอํานาจในระดับ 
ปานกลางมีขวัญในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง และพนักงานที่ไดรับการเพิ่มอํานาจตางกันมี
ขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (3) การเพิ่มอํานาจในงานมี
ความสัมพันธทางบวกกับขวัญในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดับ .01 
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สุปญญดา  หุนแกว (2548) ไดทําการศึกษาเรื่อง ความสัมพันธระหวางรูปแบบพฤติกรรม
การสื่อสารภายในองคการกับขวัญในการปฏิบัติงาน:ศึกษากรณีขาราชการสังกัดกระทรวงพาณิชย    
เพื่อศึกษา  (1) รูปแบบการสื่อสารภายในองคการ   และระดับขวัญในการปฏิบัติงาน (2) 
เปรียบเทียบระดับขวัญในการปฏิบัติงานจําแนกตามลักษณะสวนบุคคล และ(3)ศึกษาความ 
สัมพันธระหวางรูปแบบการสื่อสารภายในองคการกับขวัญในการปฏิบัติงาน ของขาราชการ   
สังกัดกระทรวงพาณิชย   ซึ่งกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาเปนขาราชการระดับ 3-7 สังกัด
กระทรวงพาณิชย จํานวน  275 คน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
วิเคราะหขอมูลโดยใชสถิติบรรยายไดแก คาความถี่   รอยละ   คาเฉลี่ย   คาสวนเบี่ยงเบน
มาตรฐาน   การทดสอบ t-test   การวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว  การเปรียบเทียบเชิงซอน
ดวยวิธีผลตางนัยสําคัญนอยที่สุดของฟชเชอร และการคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ
เพียรสัน  ผลการวิจัยพบวา ขาราชการสังกัดกระทรวงพาณิชยมีรูปแบบพฤติกรรมการสื่อสารเรียง
จากมากไปหานอย ไดแก การสื่อสารแบบแนวนอน การสื่อสารแบบบนลงลาง การสื่อสารแบบลาง
ขึ้นบน และการสื่อสารแบบขามสายงาน ลักษณะสวนบุคคลที่มีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานไดแก 
เพศ อายุ ระดับการศึกษา อายุงาน ระดับเงินเดือน และระดับตําแหนง   นอกจากนี้ยังพบวา
รูปแบบพฤติกรรมการสื่อสารทุกรูปแบบมีความสัมพันธทางบวกกับขวัญในการปฏิบัติงานอยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ .01 โดยการสื่อสารแบบบนลงลาง สงผลตอความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและ
ความยุติธรรมในการบริหาร(สูงกวาดานอื่น ๆ ) ความรูสึกตอเพื่อนรวมงาน การทํางานรวมกันเปน
กลุม ความพึงพอใจในงานและโอกาสในความกาวหนา สวนการสื่อสารแบบลางขึ้นบนมีลักษณะ
เดียวกับการสื่อสารแบบบนลงลาง ในการสื่อสารแบบแนวนอนพบวา มีผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานดานความรูสึกตอเพื่อนรวมงานและการทํางานรวมกันเปนกลุม 
 
งานวิจัยตางประเทศ 

Jones (1997) ไดศึกษาเรื่อง การมีสวนรวมในการตัดสินใจของครู-ความสัมพันธตอขวัญ
ของหมูคณะและผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน เพื่อตองการทดสอบสมมติฐานวาการมีสวนรวมในการ
ตัดสินใจของผูปฏิบัติงาน และประสิทธิภาพขององคการ มีความสัมพันธทางบวก และศึกษา
ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจกับขวัญของผูปฏิบัติงาน โดยศึกษากับครู 
จํานวน 1,176 คน จากโรงเรียนประถมศึกษา จํานวน 36 โรงเรียน ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือ
ในการเก็บรวบรวมขอมูล ผลการวิจัยพบวา ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกวามีสวนเกี่ยวของนอยในการ
บริหารงานบุคคลและการบริหารงานงบประมาณ และปรารถนาที่จะมีสวนเกี่ยวของกับหลักสูตร
และโครงสรางการบริหารงาน ความตองการเกี่ยวของสัมพันธกับชุมชน นอกจากนี้พบวา โรงเรียน
ที่มีขนาดเล็กมีสวนรวมในการตัดสินใจนอยกวาโรงเรียนขนาดใหญและกลาง ในสวนของขวัญใน
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การปฏิบัติงาน พบวาครูรอยละ 59.8  มีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณา
เปนรายขอพบวา มีขวัญสูงดานความพึงพอใจในการสอน และความกดดันจากชุมชน สวนดานที่มี
ขวัญครูต่ําที่สุด คือ ดานเงินเดือน นอกจากนี้การที่ครูมีประสบการณในชั้นเรียน เปนผูอาวุโส และ
ทํางานในโรงเรียนขนาดใหญจะมีขวัญสูงที่สุด ในการศึกษาครั้งนี้จุดประสงคหลักคือ การศึกษา
ความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจ กับความสัมพันธของสองตัวแปร คือ ขวัญครู 
และผลสัมฤทธิ์ของนักเรียน ดังนั้นเมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธ์ิสหสัมพันธพบวา การมีสวนรวมใน
การตัดสินใจกับขวัญครูมีความสัมพันธทางบวกโดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 แต
ไมพบความสัมพันธระหวางการมีสวนรวมในการตัดสินใจกับผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน  

จากการศึกษางานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับตัวแปรที่มีความสัมพันธกับขวัญในการปฏบิัติงาน
ของครูสามารถสรุปเปนตารางไดดังนี้ 
 

ตารางที่ 2.5 ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงาน 

ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับ 
ขวัญในการปฏิบัติงาน 
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1. ดานคุณลักษณะสวนตัว             
1.1 เพศ    x         
1.2 อายุราชการ    x         
1.3 ระดับการศึกษา    x         
1.4 เงินเดือน    x         
2. ดานผูบริหาร             
2.1 ความรูความเขาใจของผูบริหาร x            
2.2 คุณลักษณะของผูบริหาร x x           
2.3 พฤติกรรมการบริหาร* x x x     x x    
2.4 ภาวะผูนําของผูบริหาร*      x x     x 
2.5 การนิเทศงานของผูบริหาร    x         
3. การเพิ่มอํานาจในงาน           x   
4. การสื่อสารภายในองคการ     x      x  
5.การมีสวนรวมในการตัดสินใจของครู            x 

* หมายถึงตัวแปรที่ผูวิจัยเลือกในการศึกษาครั้งนี้ 
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จากตารางที่ 2.5 ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกตัวแปรที่เห็นสมควรจะนํามาศึกษาในครั้งนี้   
โดยกําหนดเกณฑในการคัดเลือกคือ มีผูวิจัยที่ทําการศึกษาตั้งแต  3  คนขึ้นไปและตัวแปรนั้น            
มีความสัมพันธในระดับสูงกับขวัญในการปฏิบัติงานของครู  พบวา มีจํานวน  2  ตัวแปร  คือ    
พฤติกรรมการบริหาร และภาวะผูนําของผูบริหาร ในที่นี้ตัวแปรดานพฤติกรรมการบริหารนั้น    
ผูวิจัยไดศึกษานิยามความหมายที่มีผูวิจัยไดทําการศึกษาไว พบวา มีความหมายในลักษณะ
เดียวกันกับนิยามความหมายของตัวแปรดาน “นโยบายและการบริหาร” ซึ่งเปนตัวแปรสังเกตได
ของลักษณะการบริหาร สวนตัวแปรดานภาวะผูนําของผูบริหารนั้น นอกจากจะมีความสัมพันธกับ
ขวัญในการปฏิบัติงานในระดับสูงแลว (สงเสริม รุงรักสกุล,2542; ขนิษฐา พวงสุวรรณ, 2546) ยัง
เปนตัวแปรที่มีผูไดนําไปศึกษา เปนปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูอีกดวย (ไพรัช 
จุนเกต, 2545; Houchard, 2005)  

จากการสังเคราะหงานวิจัยที่ศึกษาทั้งปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู และ
งานวิจัยที่ศึกษาความสัมพันธของตัวแปรตาง ๆ กับขวัญในการปฏิบัติงานของครู จึงสามารถสรุป
ไดวามีตัวแปรที่นาสนใจในการนํามาศึกษา มีจํานวน 20 ตัวแปรดังนี้ 

1)  ลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ เงินเดือน และประสบการณในการทํางาน    
2) ลักษณะการบริหาร ประกอบดวย บุคลิกภาพผูบริหาร ภาวะผูนําของผูบริหาร และ

นโยบายและการบริหาร  
3) สัมพันธภาพในการทํางานของครู  ประกอบดวย ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การ

ไดรับการยอมรับนับถือ และความพึงพอใจในนักเรียน   
4) บรรยากาศภายในโรงเรียน ประกอบดวย สภาพการทํางาน ลักษณะงานทีค่รรัูบผิดชอบ 

โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ความมั่นคงในงาน และความสําเร็จในงาน  
5) ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน ประกอบดวย สภาพชุมชนรอบ ๆ โรงเรียน และการ

สนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง 
6)  ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู ประกอบดวย ทัศนคติตอวิชาชีพ ทัศนคติตอเพื่อน

รวมงาน ทัศนคติตอโรงเรียน และทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน 
ตัวแปรที่ไดจากการสังเคราะหงานวิจัยทั้ง 20 ตัวแปรดังกลาว เมื่อนําแตละปจจัยมา

พิจารณาในสภาวการณของครูในยุคของการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พุทธศักราช 2542 ที่แกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 พบวา ยังมีตัวแปรที่
นาสนใจนํามาศึกษา ในปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล  ปจจัยดานลักษณะการบริหาร  และปจจัย
ดานบรรยากาศภายในโรงเรียน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

1) ลักษณะสวนบุคคล นอกจากตัวแปรดานอายุ เงินเดือน และประสบการณทํางานแลว 
ผูวิจัยยังพบวา ตัวแปรดานทักษะการวิจัยของครู นาจะมีสวนในการสงผลตอขวัญในการ
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ปฏิบัติงานของครูในสภาวการณปจจุบัน  เนื่องจากพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 
2542 ที่แกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 มาตรา 9(4) ไดกําหนดวา ในการจัดระบบ
โครงสรางและกระบวนการจัดการศึกษาใหยึดหลักการสงเสริมมาตรฐานวิชาชีพครู คณาจารย 
และบุคลากรทางการศึกษา ใหมีการพัฒนาอยางตอเนื่อง(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
แหงชาติ, 2542)  ดังนั้น เพื่อใหการปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษา ไดมีมาตรฐานในการ
ปฏิบัติงานอันจะสงผลไปยังคุณภาพของผูเรียน  จึงมีหนวยงานที่เกี่ยวของกับมาตรฐานครู 4 
หนวยงาน ไดกําหนดมาตรฐานวิชาชีพครูเพื่อใชเปนแนวทางในการปฏิบัติงาน (สมศักดิ์  คงเที่ยง, 
2550) ไดแก  

(1) คุรุสภาในฐานะเปนสภาครูและบุคลากรทางการศึกษา กําหนดมาตรฐานวิชาชีพครู 
สาระสําคัญประกอบดวย (1.1) มาตรฐานความรูและประสบการณวิชาชีพ ซึ่งเปนขอกําหนด
สําหรับผูที่จะเขามาประกอบวิชาชีพครู จะตองมีความรูและมีประสบการณวิชาชีพเพียงพอที่จะ
เขามาประกอบวิชาชีพจึงจะสามารถขอใบประกอบวิชาชีพครู เพื่อใชเปนหลักฐานแสดงวาเปน
บุคคลที่มีความรูความสามารถและมีประสบการณพรอมที่จะประกอบวิชาชีพครูได โดยกําหนด
มาตรฐานความรูไว 9 มาตรฐานคือ ความรูดานภาษาและเทคโนโลยีสําหรับครู การพัฒนา
หลักสูตร การจัดการเรียนรู จิตวิทยาสําหรับครู การวดัและประเมินผลการศึกษา การบริหารจัดการ
ในหองเรียน การวิจัยทางการศึกษา นวัตกรรมและเทคโนโลยีสารสนเทศทางการศึกษา และความ
เปนครู  
 (1.2) มาตรฐานการปฏิบัติงาน เปนขอกําหนดเกี่ยวกับการปฏิบัติงานในวิชาชีพครูให
เกิดผลเปนไปตามเปาหมายที่กําหนด พรอมกับมีการพัฒนาตนเองอยางตอเนื่องเพื่อใหเกิดความ
ชาํนาญในการประกอบวิชาชีพทั้งความชํานาญเฉพาะดาน และความชํานาญตามระดับคุณภาพ
ของมาตรฐานการปฏิบัติงาน หรืออยางนอยตองมีการพัฒนาตามเกณฑที่กําหนดวามีความรู 
ความสามารถ และความชํานาญ เพียงพอที่จะดํารงสถานภาพการเปนผูประกอบวิชาชีพตอไป 
ดังนั้นในมาตรฐานการปฏิบัติงานจึงไดกําหนดไวทั้งหมด 12 มาตรฐาน ไดแก  
  มาตรฐานที่ 1 ปฏิบัติกิจกรรมทางวชิาการเกี่ยวกับการพัฒนาวิชาชีพครูอยูเสมอ 
  มาตรฐานที่ 2 ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตางๆ โดยคํานึงถึงผลที่จะเกิดแกผูเรียน 
  มาตรฐานที่ 3 มุงมั่นพัฒนาผูเรียนใหเต็มตามศักยภาพ 
  มาตรฐานที่ 4 พัฒนาแผนการสอนใหสามารถปฏิบัติไดเกิดผลจริง 
  มาตรฐานที่ 5 พัฒนาสื่อการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 
  มาตรฐานที่ 6 จัดกิจกรรมการเรียนการสอนโดยเนนผลถาวรที่จะเกิดแกผูเรียน 
  มาตรฐานที่ 7 รายงานผลการพัฒนาคุณภาพผูเรียนไดอยางมีระบบ 
  มาตรฐานที่ 8 ปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกผูเรียน 
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  มาตรฐานที่ 9 รวมมือกับผูอ่ืนในสถานศึกษาอยางสรางสรรค 
  มาตรฐานที่ 10 รวมมือกับผูอ่ืนในชุมชนอยางสรางสรรค 
  มาตรฐานที่ 11 แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 
  มาตรฐานที่ 12 สรางโอกาสใหผูเรียนไดเรียนรูในทุกสถานการณ 
  (1.3) มาตรฐานการปฏิบัติตน เปนขอกําหนดเกี่ยวกับการปฏิบัติตนของผูประกอบวิชาชีพ 
โดยมีจรรยาบรรณของวิชาชีพเปนแนวทางและขอพึงระวังในการประพฤติปฏิบัติตน  เพื่อดํารงไว
ซึ่งชื่อเสียง  ฐานะ เกียรติ และศักดิ์ศรีแหงวิชาชีพ  

(2) สํานักงานขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา(ก.ค.ศ.) ซึ่งเปนหนวยงานที่กํากับ
ดูแลเกี่ยวกับตําแหนงและวิทยฐานะของขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษาไดกําหนด
มาตรฐานตําแหนงและมาตรฐานวิทยฐานะของครู อันเก่ียวของกับ หนาที่ ความรับผิดชอบ และ
ลักษณะงานที่ครูปฏิบัติ เพื่อเขาสูตําแหนงและวิทยฐานะครู 

(3) สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ซึ่งเปนผูรับผิดชอบในการบริหารจัด
การศึกษาขั้นพื้นฐานไดกําหนดมาตรฐานเพื่อการประกันคุณภาพภายในสถานศึกษาในดานการ
เรียนการสอนไว 2มาตรฐาน คือ มาตรฐานที่ 9 ครูมีคุณธรรมจริยธรรม มวีุฒิ/ความรูความสามารถ
ตรงกับงานที่รับผิดชอบหมั่นพัฒนาตนใหเขากับชุมชน และมีครูเพียงพอ และมาตรฐานที่ 10 ครูมี
ความสามารถในการจัดการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพและเนนผูเรียนเปนสําคัญ   

(4) สํานักงานเลขาธิการสภาการศึกษาไดกําหนดมาตรฐานการศึกษา เพื่อใชในการ
ประเมินคุณภาพสถานศึกษา และไดกําหนดปจจัยที่เกี่ยวของกับครูไว 2 มาตรฐานเชนเดียวกันคือ 
มาตรฐานที่ 22 ครูผูมีความสามารถในการจัดการเรียนการสอนอยางมีประสิทธิภาพและเนน
ผูเรียนเปนสําคัญ และมาตรฐานที่ 24 ครูมีคุณวุฒิ/ความรูความสามารถตรงกับงานที่รับผิดชอบ
และมีครูเพียงพอ  

จากการกําหนดมาตรฐานการปฏิบัติงานของครูทั้ง 4 หนวยงานดังกลาว เมื่อพิจารณา
ความสอดคลอง สามารถสรุปได  2 ประเด็นคือ ครูตองมีความรูความสามารถในการจัดการเรียน
การสอน และครูตองมีผลงานทางวิชาการ เพื่อการเขาสูตําแหนงหรือวิทยฐานะของครู  ดังนั้น ครู
จึงจําเปนตองมีความรูความสามารถในการปฏิบัติงานที่เกี่ยวของในวิชาชพีครูซึ่งเปนความสําคัญ
อันดับแรก และสามารถปฏิบัติงานจนเกิดผลสําเร็จตามมาตรฐานที่กําหนด อันจะนําไปสูการ
พัฒนาคุณภาพของผูเรียน เมื่อผลการปฏิบัติงานมีคุณภาพตามมาตรฐานที่กําหนด ยอมจะ
กอใหเกิดความเจริญกาวหนาในอาชีพดวยการเขาสูตําแหนงและวิทยฐานะของครูตามภาระหนาที่
และลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ อันจะนําความสําเร็จและความภาคภูมิใจมาสูครูผูที่สามารถ
ปฏิบัติงาน และสามารถอยูรอดไดในสังคมของยุคปฏิรูปการศึกษา 
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ซึ่งผูวิจัยเห็นวา มาตรฐานความรูดานการวิจัยทางการศึกษา จะเปนตัวเชื่อมโยงวิธีการ
และแนวทางการปฏิบัติงาน และความรูใหมๆ ที่จําเปนในการพัฒนาผูเรียนที่สําคัญ  ตาม
เจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 ที่แกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) 
พุทธศักราช 2545 มาตรา 30 กลาววา ใหสถานศึกษาพัฒนาการเรียนการสอน ที่มีประสิทธิภาพ 
รวมทั้งสงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัย เพื่อพัฒนาการเรียนรู ที่เหมาะสมของผูเรียนในแตละระดับ
การศึกษา(สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ, 2542) และกรมวิชาการ (2545) ไดสรุป
ภารกิจของครูในการใชการวิจัย 3 ประการ คือ ประการแรก ใหครูผูสอนจัดกระบวนการเรียนการ
สอนและใชวิจัยเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู ประการที่สอง ทําวิจัยเพื่อจัดกิจกรรมการ
เรียนรูใหเหมาะสมกับผูเรียนในแตละระดับการศึกษา และประการที่สาม คือ นําผลการวิจัยมาใช
ในการปรับปรุงกระบวนการเรียนการสอน นอกจากการวิจัยจะมีจุดประสงคเพื่อแกปญหานักเรียน
ในชั้นที่ตนเองรับผิดชอบแลว ครูยังสามารถนําผลงานวิจัยของครู   ใชเปนหนทางนําไปสูการเสนอ
ขอเลื่อนตําแหนงทางวิชาการไดดวย เพราะการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนการสอน ถือไดวาเปน
ผลงานทางวิชาการของครูเชนกัน(สุกัน เทียนทอง, 2550)  

จากการศึกษางานวิจัย  พบวา   ครูสวนใหญยังขาดทักษะการวิจัย  ไมกลาทําวิจัยเพราะ
กลัวผิด  เนื่องจากครูสวนใหญยังไมเขาใจ   ไมมีความรู   และประสบการณในการทําวิจัยอยาง
เพียงพอ  (ธีระวัฒน  ฆะราช, 2545; สพุัฒนชัย  บุญปถัมภ, 2545; ชญาการณ พิพัฒนสุข, 2546)  
และนั่นก็เปนเหตุกังวลใจในการปฏิบัติงานของครู โดยเฉพาะการที่ครูตองนํากระบวนการวิจัยเขา
มาเปนสวนหนึ่งในการจัดการเรียนการสอนดังนั้น ตัวแปรดานทักษะการวิจัยของครู ซึ่งเปน
ลักษณะสวนบุคคลของครู จึงนาจะมีสวนกระทบตอขวัญ และกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาได   

2) ลักษณะการบริหาร ประกอบดวย บุคลิกภาพผูบริหาร ภาวะผูนําของผูบริหาร และ
นโยบายและการบริหาร ผูวิจัยพบวา ตัวแปรดานนโยบายและการบริหารในสภาวการณที่
สอดคลองกับการปฏิรูปการศึกษาในปจจุบันคือ  การบริหารโดยหลักการมีสวนรวมซึ่ง อุทัย      
บุญประเสริฐ (2544) ไดกลาววา การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  มีสิ่งสําคัญในกระบวนการ
บริหารจัดการโรงเรียนที่เดนชัด คือ ระบบการทํางานแบบมีสวนรวม ซึ่งแนวทางการบริหารใน
ลักษณะนี้เปนแนวปฏิบัติทางการบริหารสถานศึกษาที่เกี่ยวของและสนับสนุนนโยบายของชาติใน
การจัดการศึกษาที่สอดคลองกับสาระสําคัญตามมาตรา 39 และ 40 ของพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542  และรูปแบบการบริหารในลักษณะนี้มีหลายรูปแบบ แต
ปจจุบันสถานศึกษาสวนใหญของประเทศไทยไดใชการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานในรปูแบบที่
มีการบริหารจัดการโดยมีผูบริหารเปนหลัก กลาวคือ เนนหลักการมีสวนรวมในการบริหารงานของ
ทุกฝาย โดยมีคณะกรรมการโรงเรียนเปนที่ปรึกษาของผูบริหาร ซึ่งคณะกรรมการจะประกอบไป
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ดวยตัวแทนครู ตัวแทนผูปกครอง ตัวแทนชุมชน ตัวแทนนักเรียน (ชั้นมัธยมศึกษาตอนปลาย) 
คณะกรรมการมีบทบาทในการใหขอคิดเห็นและขอเสนอแนะในการบริหารแตอํานาจการตัดสินใจ
ในขั้นสุดทายจะยังคงอยูที่ผูบริหารโรงเรียน ดังนั้น ตัวแปรดานนโยบายและการบริหารที่ไดจากการ
สังเคราะหจากงานวิจัย ผูวิจัยจึงเปลี่ยนมาใชการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานแทน โดยสรุป 
ปจจัยดานลักษณะการบริหารจึงประกอบไปดวย บุคลิกภาพผูบริหาร ภาวะผูนําของผูบริหาร และ
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร 

3) บรรยากาศภายในโรงเรียน ประกอบดวย สภาพการทํางาน ลักษณะงานทีค่รรัูบผิดชอบ 
โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ความมั่นคงในงาน และความสําเร็จในงาน  ปจจัยดานนี ้
ผูวิจัยมีความเห็นวา ตัวแปรดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคตในปจจุบันนี้คือ การทํา
ผลงานทางวิชาการของครู ซึ่งเปนเรื่องที่เกี่ยวของกับความกาวหนาของครูโดยตรง  และเปนสิ่งที่
ทําใหครูมีความกระตือรือรนในการที่จะทําผลงานวิชาการ   เพื่อกาวเขาสูตําแหนงและวิทยฐานะ
ของครู อันจะไดรับผลตอบแทนที่นอกเหนือจากการไดรับเงินเดือนปกติ ดังนั้นจึงเปนแรงจูงใจ
อยางหนึ่งที่ทําใหครูพยายามที่จะทําผลงานทางวิชาการ แตปจจุบันนี้การทําผลงานทางวิชาการ
ของครูประสบปญหา และครูคิดวาเปนเรื่องยาก  จึงทําใหครูจํานวนมากทอถอยกับการทําผลงาน
ทางวิชาการ (เรณู ตรีโลเกศ, 2549)  ผูวิจัยเห็นวา การทําผลงานทางวิชาการของครูนาจะสงผลตอ
ขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา เพราะเปนสิ่งที่จะทําใหครูมี
โอกาสกาวหนาในอาชีพการงานของครู ดังนั้น ผูวิจัยจึงใชตัวแปรการทําผลงานทางวิชาการของคร ู
แทนตัวแปรดานโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต ซึ่งไดจากการสังเคราะหงานวิจัยจาก
ตารางดังที่ไดกลาวมาแลวขางตน สรุปตัวแปรที่สนใจนํามาศึกษาในปจจัยดานบรรยากาศภายใน
โรงเรียน ประกอบดวย สภาพการทํางาน ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ  การทําผลงานทางวิชาการ
ของครู ความมั่นคงในงาน และความสําเร็จในงาน 

สรุปโดยภาพรวม  จากการศึกษาเอกสาร  แนวคิดทฤษฎีความพึงพอใจ และแรงจูงใจใน
การทํางาน  งานวิจัยเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู  งานวิจัยเกี่ยวกับ    
ตัวแปรที่มีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของครู   และแนวคิดเกี่ยวกับการจัดการศึกษา
ในยุคปฏิรูปการศึกษาในปจจุบัน  พบวา  มีปจจัยที่สามารถนํามาศึกษาในการพัฒนาโมเดล         
เชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานทั้งหมด  21 ตัวแปรคือ  

1)  ลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวย อายุ เงินเดือน ประสบการณในการทํางาน  และ
ทกัษะการวิจัยของครู 

2) ลักษณะการบริหาร ประกอบดวย บุคลิกภาพผูบริหาร ภาวะผูนําของผูบริหาร และการ
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร  
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3) สัมพันธภาพในการทํางานของครู  ประกอบดวย ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  การ
ไดรับการยอมรับนับถือ  และความพึงพอใจในนักเรียน  

4) บรรยากาศภายในโรงเรียน ประกอบดวย สภาพการทํางาน ลักษณะงานทีค่รรัูบผิดชอบ 
การทําผลงานทางวิชาการของครู  ความมั่นคงในงาน และความสําเร็จในงาน  

5) ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน ประกอบดวย สภาพชุมชนรอบ ๆ โรงเรียน และการ
สนับสนุนสงเสรมิจากชุมชนและผูปกครอง 

6)  ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู ประกอบดวย ทัศนคติตอวิชาชีพ ทัศนคติตอเพื่อน
รวมงาน ทัศนคติตอโรงเรียน และทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน 

ซึ่งผูวิจัยกลาวถึงรายละเอียดตางๆ ในแตละปจจัย ที่เกี่ยวของกับขวัญในการปฏิบัติงาน
ของครูดังนี้ 

 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

1. ลักษณะสวนบุคคล หมายถึง สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษา ที่บงบอกถึงความแตกตางระหวางบุคคลของครูประกอบดวย อายุ 
เงินเดือน  ประสบการณในการทํางาน และทักษะการวิจัยของครู โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 อายุ เปนความแตกตางระหวางบุคคล หรือเปนวัยของบุคคล ซึ่งทําใหเกิดความแตกตาง
ในดานประสบการณ ความรับผิดชอบ ความสนใจ ความรู ความสามารถในการแกปญหา 
ความคิด บุคลิกภาพ และวุฒิภาวะตาง ๆ (อารีย พันธมณี, 2546) ดังเชนงานวิจัยของ Jones 
(1997) พบวา  ความเปนผูอาวุโสของครู  ทําใหครูมีขวัญและกําลังใจในการทํางานสูงได 
เชนเดียวกับ สุปญญดา หุนแกว (2548) พบวา ขาราชการสังกัดกระทรวงพาณิชยที่มีอายุแตกตาง
กัน มีขวัญในการปฏิบัติงานแตกตางกันในดานความสัมพันธกับผูบังคับบัญชาและความรูสึก
เกี่ยวกับความยุติธรรมของผูบังคับบัญชา นอกจากนี้ ยังพบวา อายุเปนปจจัยที่สามารถ
กระทบกระเทือนตอขวัญในการทํางานของครูไดเชนกัน (จารุณี แกวทอง, 2546 ; ธัญพร ทองขาว 
,2548) 
 เงินเดือน เปนหนึ่งในปจจัยส่ีของการดํารงชีวิต ดังเชนทฤษฎีของ Maslow ที่กลาวถึง
ความตองการของมนุษย ซึ่งขั้นแรกของเขานั้น คือ ความตองการทางดานรางกาย ซึ่งการที่คนเรา
จะไดรับการตอบสนองในดานนี้จําเปนที่จะตองมีเงิน ซึ่งเปนปจจัยหลักในการดํารงชีวิตในปจจุบัน  
ภาวะเศรษฐกิจในปจจุบัน เงินเปนปจจัยอยางหนึ่งในการเขาสังคมกับเพื่อนรวมงาน ดังงานวิจัย
ของ สุปญดา หุนแกว(2548) ที่พบวา ขาราชการที่มีระดับเงินเดือนสูงมีโอกาสสรางความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงานในระดับสูงกวาขาราชการที่มีระดับเงินเดือนต่ํา สอดคลองกับการศึกษาของ
จงกลนี เจริญสุข (2541) ที่พบวาดานที่ควรไดรับความสนใจคือ ดานความพอใจในรายได ซึ่งการมี
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รายไดจากการทํางานเปนสิ่งแลกเปลี่ยนเพื่อสนองความตองการของมนุษยในดานรางกาย 
นอกจากนี้  Debruyne (2001) ไดพบวา เงินเดือนและผลประโยชนเกื้อกูลสงผลตอการมีทัศนคติ
ทางลบของคร ู  Houchard (2005) พบเชนเดียวกันวา สิ่งที่นาสนใจก็คือ ในงานวิจัยของเขาเกือบ
ทุกโรงเรียน(ยกเวน 1 โรงเรียน) พบวาปจจัยดานเงินเดือนมีระดับขวัญครูต่ําที่สุด ดังนั้นอาจกลาว
ไดวาการมีรายไดไมเพียงพออาจสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานได  
 ประสบการณในการทํางาน มีผลกระทบตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู เนื่องจากครูที่
ไดรับการฝกฝนและมีประสบการณจะนําไปสูการลดความกดดัน หรือความเครียดในการทํางาน 
อันจะสงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพและทําใหขวัญครูสูงได การที่ครูมีประสบการณนอยจะทาํ
ใหทํางานหนักกวาครูที่มีประสบการณอยางนอย 10 ปข้ึนไป เพราะวาครูที่มีประสบการณมากมี
ความชํานาญในการออกแบบการจัดกิจกรรมการเรียนรูสําหรับนักเรียน และมีความสามารถใน
การควบคุมช้ันเรียนไดดีกวา (Bivona, 2002)  จากการศึกษาของ Anderson (2000) พบวา มี 9 
องคประกอบที่สามารถทํานายขวัญระดับบุคคลและขวัญของหมูคณะโดยรวมไดรอยละ 57 แต
เมื่อพิจารณาเปนรายดาน พบวา องคประกอบดานนักเรียนและประสบการณในการสอน สามารถ
ทํานายขวัญครูระดับบุคคลไดรอยละ 25 ซึ่งเปนองคประกอบที่มีระดับการทํานายสูงกวาทั้ง 8 
องคประกอบ นอกจากนี้ ประสบการณในการทํางาน ยังมีความสัมพันธกับความรับผิดชอบในการ
ทํางาน การประสบผลสําเร็จ ความสัมพันธในหนวยงาน (จารุณี แกวทอง, 2546) ซึ่งสอดคลองกับ 
สาธร วรสีห (2541) ที่พบวา ประสบการณทํางานเปนตัวแปรหนึ่งที่ทําใหเกิดความแตกตางกันใน
ขวัญการทํางานได อีกทั้งยังมีความสัมพันธกับทัศนคติในการปฏิบัติงานอีกดวย (ชิดหทัย  
ผลานันท , 2541) 

ทักษะการวิจัยของครู เปนตัวแปรหนึ่งที่มีอิทธิพลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู 
เนื่องจากการพัฒนาผูเรียนดวยกิจกรรมการเรียนการสอนนั้น ไมวาจะเปนกิจกรรมลักษณะเชนใด 
ครูผูสอนตองตระหนักอยูเสมอวาผูเรียนเกิดกระบวนการเรียนรูตรงตามเปาหมายที่ตองการหรือไม 
มีปญหาหรืออุปสรรคใด และควรมีการแกไขกิจกรรมการเรียนรูใหมีประสิทธิภาพสูงขึ้นอยางไร 
และการที่ครูผูสอนจะสามารถวิเคราะหปญหาและอุปสรรคในการจัดการเรียนการสอนได ตองใช
กระบวนวิจัยเขามาเปนสวนหนึ่งของการจัดการเรียนการสอน ซึ่งตามพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติ พุทธศักราช 2542 ที่แกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 มาตรา 30 กลาววา ให
สถานศึกษาพัฒนาการเรียนการสอน ที่มีประสิทธิภาพ รวมทั้งสงเสริมใหผูสอนสามารถวิจัย เพื่อ
พัฒนาการเรียนรู ที่เหมาะสมของผูเรียนในแตละระดับการศึกษา นอกจากนี้กรมวิชาการ (2545) 
ไดสรุปภารกิจของครูในการใชการวิจัย 3 ประการ คือ ประการแรก ใหครูผูสอนจัดกระบวนการ
เรียนการสอนและใชวิจัยเปนสวนหนึ่งของกระบวนการเรียนรู ประการที่สอง ทําวิจัยเพื่อจัด
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กิจกรรมการเรียนรูใหเหมาะสมกับผูเรียนในแตละระดับการศึกษา และประการที่สาม คือ           
นําผลการวิจัยมาใชในการปรับปรุงกระบวนการเรียนการสอน  

จากการศึกษาคํานิยามของคําวา ทักษะการวิจัยของครู นั้นพบวา ความหมายของคําวา 
ทักษะ หมายถึง ความชัดเจนหรือความชํานิชํานาญในเรื่องใดเรื่องหนึ่ง ซึ่งบุคคลสามารถสรางได
จากการเรียนรู เปนทักษะภายนอกที่สามารถมองเห็นไดชัดเจนจากการกระทําและจากการปฏิบัติ
(ศิริพรรณ สายหงส, ม.ป.ป.) สวนการวิจัย นั้นเปนวิธีการศึกษาที่มีระเบียบวิธีเฉพาะในการกําหนด
ปญหา การแสวงหาลูทางแกปญหา การใชวิธีการตางๆ แกปญหา การบันทึกรายละเอียดผลการ
ปฏิบตัิการ การสรุปและเสนอผลการแกปญหา เพื่อนําไปสูคําตอบของผลการวิจัย และผลการวิจัย
ที่ไดเปนความรูใหมหรือเปนผลของการพัฒนาสิ่งใหมๆ ซึ่งจะเปนประโยชนตอมนุษยและสังคม
ตอไป  (ทิศนา แขมมณี และ นงลักษณ วิรัชชัย, ม.ป.ป.)  ชญาการณ พิพัฒนสุข (2546) กลาววา 
ทักษะการวิจัยเพื่อพัฒนาการเรียนรู หมายถึง ความสามารถในการหากระบวนการแกไขปญหา
กระบวนการจัดการเรียนการสอนในชั้นเรียน หรือแกไขพฤติกรรมของผูเรียนไดอยางเหมาะสม 
ไดแก การวิเคราะหปญหา การวางแผนแกปญหา/การพัฒนาการจัดกิจกรรม ลงมือแกปญหา/การ
พัฒนา  สรุปผลและรายงานผลการแกปญหาหรือการพัฒนา นอกจากนี้เขาไดสังเคราะหทักษะที่
จําเปนในการทําวิจัยของครูไวดังนี้ 

1) มีทักษะในการคนหาปญหาที่เกิดขึ้นกับผูเรียนแตละคนในการจัดการเรียนการสอนเพื่อ
หาแนวทางในการพัฒนาการจัดการเรียนการสอน 

2) มีทักษะในการศึกษาสภาพการจัดการเรียนการสอนในจุดที่เปนปญหาแลวหาแนวทาง
ในการปรับปรุงได  

3) วิเคราะหปญหาเพื่อหาสาเหตุของปญหา ในตัวผูเรียนและกิจกรรมการเรียนการสอนได   
4) สามารถหาทางเลือกในการแกปญหาได  
5) มีทักษะในการสรางเครื่องมือหรือนวัตกรรมเพื่อใชในการแกปญหาหรือพัฒนาการ

เรียนรูของผูเรียน 
6) สามารถนําทางเลือกที่เหมาะสมมาใชในการแกปญหา โดยการทําวิจัยเกี่ยวกับผูเรียน

และวิธีการสอน 
7) มีความสามารถในการจัดทํารายงานการวิจัยเสนอตอผูเกี่ยวของ 
8) นําผลการวิจัยไปใชในการจัดการเรียนรูตอไปได  
นอกจากทักษะที่กลาวมาแลว ยังมีนักวิชาการไดเสนอไววา ครูจําเปนตองมีความรู

ความสามารถในระเบียบวิธีวิจัย มีทักษะในการดําเนินการวิจัย มีความสามารถดานทักษะการเก็บ
รวบรวมขอมูล  การใชสถิติในการวิเคราะหขอมูล รวมไปถึงความสามารถในการวิเคราะห
สังเคราะหขอความรูตางๆ (พีรวัฒน วงษพรม, 2533; ประภารัต มเีหลือง, 2540) ดังนั้น ในการวจิยั
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คร้ังนี้ผูวิจัยจึงไดนิยามความหมายของ ทักษะการวิจัยของครู หมายถึง ความสามารถในการ
แสวงหาแนวทางหรือกระบวนการแกไขปญหาการจัดการเรียนการสอนในชั้นเรียน หรือแกไข
พฤติกรรมผูเรียนไดอยางเหมาะสมโดยการวิเคราะห วางแผน ลงมือแกปญหา การสรุปและ
รายงานผลการแกปญหา รวมถึงสามารถนําผลการวิจัยไปใชประโยชนได 

ชญาการณ  พิพัฒนสุข  (2546) ไดศึกษาทักษะที่จํ า เปนตอการปฏิบัติ งานตาม
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ของครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครพนม 
เขต 2  พบวา ครูยังขาดทักษะการวิจัยอยูมาก และครูสวนมากคิดวาการทําวิจัยเปนเรื่องยาก ไม
กลาทําวิจัยเพราะกลัวผิด เนื่องจากครูสวนใหญยังไมเขาใจ ไมมีความรู และประสบการณในการ
ทําวิจัยอยางเพียงพอ สวนงานวิจัยของ สุพัฒนชัย บุญปถัมภ (2545) ศึกษาปญหาการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียนมัธยมศึกษา จังหวัดกระบี่ ในการปฏิรูปการเรียนรู ตามแนวทางพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 ยังพบวา ครูมีปญหาเกี่ยวกับกระบวนการพัฒนาการเรียนรู
โดยใชวิธีการวิจัยมีปญหาปานกลางถึงมาก ไดแก การจัดทํารายงานผลการวิจัยในชั้นเรียนเสนอ
แกผูเกี่ยวของ และจากงานวิจัยของ ธีระวัฒน ฆะราช (2545) ไดศกึษาเปรียบเทียบประสิทธิภาพ
ในการจัดการเรียนการสอนและสมรรถภาพการวิจัย ระหวางครูนักวิจัยที่มีตําแหนงทางวิชาการ
และความตอเนื่องในการทําวิจัยแตกตางกัน ผลจากการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุ พบวา 
ความตอเนื่องทางการทําวิจัยสงผลตอประสิทธิภาพในการจัดการเรียนการสอนและสมรรถภาพ
การวิจัย ซึ่งหากครูขาดการทําวิจัยอยางตอเนื่อง นั่นก็หมายความวา ประสิทธิภาพในการจัดการ
เรียนการสอนของครูจะประสบผลสําเร็จนอย และยอมสงผลกระทบตอผลสัมฤทธิ์ทางเรียนของ
นักเรียน อันจะนําไปสูการเกิดผลกระทบตอจิตใจของครู ซึ่งงานวิจัยของ ฉันทนา ชั่งใจ (2531);  
นงรัตน วงคศรี (2531) และรุจิรา แกวเจริญไพศาล (2531) ไดพบวา  ความพึงพอใจในนักเรียน 
สงผลกระทบตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู  ดังนั้น การที่ครูขาดทักษะการวิจัย อันเปนทักษะที่
สําคัญและเปนสิ่งจําเปนในการพัฒนาผูเรียนตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ  พุทธศักราช 
2542 นั้น อาจเปนสาเหตุหนึ่งที่สงผลตอขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครูไดเชนกัน 

จากการศึกษาเอกสาร งานวิจัยตามแนวคิดทฤษฎี ผูวิจัยสามารถสรางโมเดลลักษณะสวน
บุคคลที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานไดดังนี้ 
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แผนภาพที ่2.3 โมเดลการวดัลักษณะสวนบุคคล 

 
2. ลักษณะการบริหาร หมายถึง  สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน

ขยายโอกาสทางการศึกษา   ซึ่งเปนลักษณะพฤติกรรมที่แสดงออกของผูบริหารโรงเรียน
ประกอบดวย  บุคลิกภาพผูบริหาร  ภาวะผูนําของผูบริหาร  และการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน
ของผูบริหาร ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 บุคลิกภาพผูบริหาร หมายถึง ลักษณะเฉพาะหรือพฤติกรรมสวนตัวของผูบริหาร ในการ
ปฏิบัติงาน ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมนิยามความหมายจากผูที่มีการศึกษาวิจัย พบวาจะมีการแสดงออก
ใหเห็นได 4 ลักษณะ (พัชรินทร จินดาหลวง, 2529; ฉันทนา ชั่งใจ, 2531; นงรัตน วงศศรี, 2531;  
รุจิรา แกวเจริญไพศาล, 2531) ดังนี้ 
 1) ลักษณะการมีอํานาจอิทธิพล (Ascendancy) ไดแก ลักษณะพฤติกรรมที่มีความ 
เชื่อมั่นในตนเอง มีอํานาจอิทธิพลในดานคําพูดหรือคําสั่ง มีความคลองตัวกระฉับกระเฉง มีความ
มั่นใจในการตัดสินใจอยางอิสระ ชอบเปนผูนําในการอภิปรายหรือกิจกรรมของกลุม เปนผูท่ีเชื่อถือ
ได  
 2) ลักษณะความรับผิดชอบ (Responsibility) ไดแก ลักษณะพฤติกรรมที่มีความพยายาม
และตั้งใจในการปฏิบัติงาน จดจอกับงานที่ไดรับมอบหมายจนสําเร็จหรือมุงมั่นในงานที่กระทํา 
เปนคนที่ไวใจได รับผิดชอบงานอยางจริงจัง 
 3) ลักษณะความมั่นคงทางอารมณ (Emotional Stability) ไดแก ลักษณะพฤติกรรมของ
บุคคลที่มีอารมณที่เหมาะสม อารมณหนักแนนมั่นคง สุขุม เยือกเย็น และทําตนใหเปนอิสระจาก
ความวิตกกังวล  

ลักษณะสวน
บุคคล 

อาย ุ

เงินเดือน 

ประสบการณในการทํางาน 

ทักษะการวิจยัของครู 
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4) ลักษณะการเขาสังคม (Sociability) ไดแก ลักษณะของพฤติกรรมเกี่ยวกับการเขารวม
สมาคมกับผูอ่ืนไดอยางดี การชอบสมาคม ชอบคบเพื่อน หรือชอบลอมรอบดวยผูคน ชอบทํางาน
รวมกับกลุม เปนที่ชอบใจของกลุมหรือสมาคม  

รุจิรา แกวเจริญไพศาล (2531)  พบวา  บุคลิกภาพผูบริหารดานความรับผิดชอบ  เปน   
ตัวแปรที่สงผลทั้งทางตรงและทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงาน และตัวแปรที่สงผลทางออมอยาง
เดียวนั้นไดแก บุคลิกภาพผูบริหารดานการมีอํานาจอิทธิพล บุคลิกภาพดานการความมั่นคงทาง
อารมณ และบุคลิกภาพผูบริหารดานการเขาสังคม เชนเดียวกับ ฉันทนา ชั่งใจ(2531) ที่พบวา 
บุคลิกภาพผูบริหารดานความรับผิดชอบ เปนตัวแปรที่สงผลเชิงนิมานตอขวัญในการปฏิบัติงานใน
ระดับสูง และบุคลิกภาพดานการมีอํานาจอิทธิพล ดานการเขาสังคม และดานความมั่นคงทาง
อารมณ สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานระดับปานกลาง  จากการวิจัยของ นงรัตน วงศศรี (2531) 
ไดขอคนพบเชนเดียวกันวา ตัวแปรบุคลิกภาพผูบริหารดานความรับผิดชอบ สงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานทางตรงและทางออมโดยสงผานตัวแปรดานนโยบายและการบริหาร มนุษยสัมพันธกับ
เพื่อนรวมงาน โอกาสกาวหนา สวนบุคลิกภาพดานความม่ันคงทางอารมณ และบุคลิกภาพดาน
การมีอํานาจอิทธิพล มีปริมาณผลทางออมสูงที่สุด  

ภาวะผูนําของผูบริหาร  
การบริหารงานองคการใหมีประสิทธิภาพนั้น บุคคลที่มีสวนสําคัญในการบริหารคือ 

ผูบริหารหรือผูนําองคการ ความสามารถขององคการนั้น ขึ้นอยูกับความสามารถและคุณสมบัติ
ของความเปนผูนําในการปกครองบังคับบัญชาผูปฏิบัติงาน จะเห็นวาไมวาจะเปนหนวยงานของ
รัฐบาลหรือของเอกชนก็ยอมตองการผูนําที่มีความรูความสามารถ มีภาวะผูนําในการนําพา
องคการใหดําเนินงานไปไดอยางมีประสิทธิภาพ มีนักวิชาการและนักวิจัย ไดกลาวถึงคํานิยามของ
คําวา ภาวะความเปนผูนํา  หมายถึง การที่ผูบังคับบัญชาใชภาวะความเปนผูนําที่ดีไดสงเสริมให
ผูใตบังคับบัญชามีสวนรวมในการปรับปรุงการทํางาน เปดโอกาสใหผูใตบังคับบัญชาไดแสดง
ความคิดเห็น ไดใชความรู ความสามารถในการปฏิบัติงาน สรางทัศนคติที่ดีในการทํางานแก
ผูใตบังคับบัญชาไดเปนผลสําเร็จ(กิตติ  คุมชาติ, 2543)  สวนปรัชญา เวสารัชน (2523 อางถึงใน 
นพพร เจริญสุข, 2540) ไดใหคํานิยามของคําวา ภาวะผูนํา หมายถึง ลักษณะความสัมพันธ
รูปแบบหนึ่งระหวางคนในกลุม เปนความสัมพันธที่บุคคลหนึ่งหรือหลายคนซึ่งเราเรียกวาผูนํา 
สามารถทําใหคนอื่น ๆ สวนมากซึ่งเปนผูตาม ดําเนินการไปในทิศทางและวิธีการที่ผูนํากําหนด 
หรือตองการ เชนเดียวกันกับ นพพร เจริญสุข (2540) กลาววา ภาวะผูนํา หมายถึง ภาวะการนํา
หรือประสานงานกับบุคคลอ่ืนหรือกลุมของผูนํา เพื่อใหคนอื่นทําตามความตั้งใจของตนหรือกลุม 
โดยใหคนอื่นเกิดความเลื่อมใสนับถือ ศรัทธา ใหความไววางใจ ใหความรวมมืออยางเต็มใจและ
งานบรรลุเปาหมาย  Houchard (2005) ไดใหคํานิยามภาวะผูนําไวเชนกันวา หมายถึง ศิลปะของ
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ผูนําที่แสดงถึงความสามารถในการแนะนําผูอ่ืน โนมนาวใจ ชี้แนะแนวทาง และจัดการบริหารสิ่ง
ตางๆ ภายในองคการหรือภายในกลุมได นอกจากนี้  ไพรัช  จุนเกต (2545) ไดนิยามวา เปนการ
แสดงออกของผูบริหารโรงเรียนในฐานะผูนําของครูเพื่อดําเนินกิจกรรมตางๆ ใหบรรลุเปาหมาย 
การโนมนําใหครูเขาใจในบทบาทหนาที่ รวมมือรวมใจกันทํางาน 

 โดยสรุปแลวผูวิจัยจึงใหนิยามคําวา ภาวะผูนําของผูบริหาร หมายถึง การแสดงพฤติกรรม
ของผูบริหารในการโนมนาวใจ การประสานงาน การทําใหบุคคลอื่น หรือผูปฏิบัติงานเกิดความ
เลื่อมใสศรัทธา ไววางใจ ใหความรวมมืออยางเต็มใจในการดําเนินกิจกรรมตางๆ ใหบรรลุ
เปาหมายตามทิศทางและวิธีการที่ผูบริหารกําหนดหรือตองการ 

จากการวิจัยของสงเสริม รุงรักสกุล (2542) พบวา รูปแบบภาวะผูนําทางการบริหารมี
ความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงาน กลาวคือ การที่ผูบริหารมีภาวะผูนําแบบปรึกษาหารือ และ
การใหมีสวนรวมในการปฏิบัติงาน จะสงผลใหขวัญในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชามีระดับ
ปานกลางและสูง สวนขาราชการที่ผูบริหารมีภาวะผูนําแบบเผด็จการ และแบบเผด็จการอยาง     
มีศิลปนั้น สงผลทําใหขวัญในการปฏิบัติงานของผูใตบังคับบัญชาอยูในระดับตํ่า ขนิษฐา         
พวงสุวรรณ (2546) พบวา ภาวะผูนําของผูบริหารตามการรับรูของพนักงานมีความสัมพันธ
ทางบวกกับขวัญในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 นอกจากนี้ Houchard 
(2005) พบวาการรับรูในภาวะผูนําของผูบริหารมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของครู
อยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร 
การบริหารโรงเรียนในยุคของการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 

พุทธศักราช 2542 ที่แกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 นั้นไดเนนใหมีการกระจายอํานาจ
ทางการศึกษาในการบริหารงาน 4 ดานคือ ดานวิชาการ งบประมาณ การบริหารงานบุคคล และ
การบริหารงานทั่วไป ซึ่งตอไปนี้โรงเรียนมีอํานาจหนาที่ในการกํากับและสงเสริมกิจกรรมของ
โรงเรียนโดยมีคณะกรรมการโรงเรียนจัดการบริหารโรงเรียนโดยเนนหลักการมีสวนรวมของทุกฝาย 
ดังนั้นการบริหารงานของโรงเรียนจึงตองยึดหลักของการกระจายอํานาจ หลักการบริหารแบบมี
สวนรวม  ซึ่งในปจจุบันนี้ไดมีรูปแบบการบริหารที่กําลังเปนที่นิยมคือ การบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน เนื่องจากมีความสอดคลองกับพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 ที่
แกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 และมีกระบวนการบริหารที่เดนชัดในเรื่องของ ระบบ
การทํางานแบบมีสวนรวม ซึ่งโรงเรียนจะตองเปลี่ยนวัฒนธรรมองคการหรือแบบการทํางานของ
โรงเรียนจากที่คอยรับคําสั่ง มาเปนการบริหารโดยการริเร่ิมดวยตนเอง และสนองความตองการ
จําเปน(Need)ของโรงเรียน ครู บุคลากรทางการศึกษาของโรงเรียน บรรยากาศของการทํางานใน
โรงเรียนก็จะมีการเปลี่ยนแปลงบทบาททั้งของครูและผูบริหารสถานศึกษา(อุทัย บุญประเสริฐ, 
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2544) ซึ่งกลยุทธที่ สําคัญที่จะทําใหการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานประสบผลสําเร็จ
(Wohlstetter and Morhman, 1993; Wohlstetter, 1995; odden and Wohlstetter, 1995 อางถึง
ใน ดิเรก วรรณเศียร, ม.ป.ป.) สามารถสรุปไดมีดังนี้ (1) การกระจายอํานาจ (Disperse power) 
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานที่มีประสิทธิผลตองเปนการกระจายอํานาจไปใหผูมีสวนไดสวน
เสีย (2) การเนนที่การพัฒนาวิชาชีพครู (Stress Professional Development) จะตองเปนการ
พัฒนาในภาพรวมทั้งโรงเรียน และเปนการพัฒนาระหวางการปฏิบัติงานใหครูมีทักษะในการ
จัดการเรียนการสอน มีทักษะในการบริหารและการตัดสินใจ ลักษณะของการพัฒนาตองมี
แผนการปฏิบัติงานในระยะยาว มีการปฏิบัติและมีการติดตามประเมินผล (3) การเผยแพร
สารสนเทศ (Disseminate Information) ซึ่งควรเปนดําเนินการเพื่อใหผูมีสวนไดเสียของโรงเรียน
ไดรับรูเร่ืองราวเกี่ยวกับโรงเรียนมากที่สุด การที่ครูไดรับรูเร่ืองราวขาวสารทั่วทั้งโรงเรียนที่กําลังเปน
ที่สนใจทั่วกัน จะทําใหครูเกิดความรูสึกมีสวนรวมมากขึ้น (4) การเลือกผูบริหารที่เหมาะสม 
(Select the Right Principal) โรงเรียนที่ประสบผลสําเร็จมักจะมีผูบริหารที่มีความสามารถในการ
เปนผูนํา และรูจักการมอบหมายงาน ซึ่งผูบริหารมีบทบาทสําคัญมากในการกระจายอํานาจ 
สนับสนุนใหบุคลากรในโรงเรียนมีความรูและทักษะเพิ่มมากขึ้น และ ชักจูงใหครูทุกคนมีสวนรวม
ในงานของโรงเรียน และใหรางวัลอยางเหมาะสมแกครูและเจาหนาที่ (5) การมีวิสัยทัศน (Have a 
Vision) มีความชัดเจนเกี่ยวกับพันธกิจ คานิยม และเปาหมายเกี่ยวกับที่จะเกิดผลกับตัวผูเรียน 
โดยใชการเห็นพองตองกันของครู บุคลากร และผูมีสวนไดสวนเสีย เปนวิสัยทัศนที่มีการยอมรับ
รวมกัน (6) การใหรางวัล (Reward Accomplishment) ซึ่งการใหรางวัลและแรงจูงใจที่เหมาะสม 
เปนสิ่งสําคัญอยางยิ่งที่จะมีสวนชวยใหนําไปสูความสําเร็จในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน  
นอกจากนี้ สมศักดิ์ ดลประสิทธิ์ (ม.ป.ป.) กลาววา ความสําเร็จในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปน
ฐาน  นอกจากจะยึดหลักการของการบริหารโดยใช โรงเรียนเปนฐานและแนวทางของ
พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติแลว เงื่อนไขความสําเร็จประการหนึ่งคือ กฎ ระเบียบ ที่จะ
นําไปสูการปฏิบัติ จะตองมีแนวทางชัดเจนนําไปปฏิบัติได และจะตองสรางความเขาใจใหกับผูมี
สวนเกี่ยวของ โดยเฉพาะคณะกรรมการการบริหารการศึกษาตองเขาใจในบทบาทหนาที่ และ
ความรับผิดชอบของตนเอง เพื่อใหการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานมีประสิทธิภาพสูงสุด นําไปสู
การพัฒนาคุณภาพของผูเรียนที่เปนเปาหมายสําคัญของการปฏิรูปการศึกษา สอดคลองกับทฤษฎี
การบริหารงานตามแนวคิดพื้นฐานของทฤษฎี Z คือ การเนนใหผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการ
ปฏิบัติงานใหมากที่สุด และเนนการสรางความสัมพันธระหวางผูปฏิบัติงานทุกระดับ ตั้งแตการ
รวมมือรวมใจกันกําหนดนโยบาย การแกปญหารวมกัน การขจัดขอขัดแยง และการนําขอขัดแยง
มาใชในทางสรางสรรค ซึ่งจะทําใหผูปฏิบัติงานมีความผูกพันกับงาน และมีความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ขององคการ (อิทธิพัทธ อิสรธํารง, 2549) ดังนั้นดวยหลักการบริหารจัดการดังกลาว จึงกอใหเกิด
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ขวัญในการปฏิบัติงานของครู เนื่องจากไดมีสวนรวมในการตัดสินใจ ในการบริหารจัดการภายใน
โรงเรียน และพฤติกรรมดังกลาวเปนลักษณะของการมีขวัญในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้
ความสําคัญของการใชการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานยังทําใหขวัญและกําลังใจในการทํางาน
ของครูดีข้ึน (ดิเรก วรรณเศียร, ม.ป.ป.; นพรัตน ศรีเจริญ, 2547)  

ในการศึกษาคํานิยามของการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานนั้นมีผูนิยามไววา คือ การ
กระจายอํานาจการจัดการศึกษาจากสวนกลางไปยังสถานศึกษาโดยตรง ใหสถานศึกษามีอํานาจ
หนาที่ความรับผิดชอบ  มีอิสระและความคลองตัวในการตัดสินใจ การบริหารจัดการทั้งดาน
วิชาการ  การเงิน  บุคลากรและการบริหารงานทั่วไป  โดยมีคณะกรรมการสถานศึกษา ซึ่งประกอบ
ไปดวยผูบริหารสถานศึกษา ตัวแทนผูปกครองและชุมชน ตัวแทนครู ผูทรงคุณวุฒิรวมกันบริหาร
สถานศึกษาให เปนไปตามความตองการของผู เ รี ยน  ผูปกครองและชุมชนมากที่ สุ ด                 
(อุทัย บุญประเสริฐ, 2544; ดิเรก วรรณเศียร, ม.ป.ป.)  ในงานวิจัยครั้งนี้ การบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน สําหรับผูวิจัยคือ พฤติกรรมการบริหารจัดการของผูบริหารโรงเรียน ที่ยึดหลักการบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐาน ดังนั้น การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร  ผูวิจัยจึงนิยามวา 
หมายถึง กลยุทธในการดําเนินการบริหารจัดการโรงเรียนโดยใชหลักการกระจายอํานาจในการ
บริหารของผูบริหาร มีการวางแผนระยะยาวในพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน มีการเผยแพรขอมูล
สารสนเทศของโรงเรียนใหบุคลากรและผูมีสวนเกี่ยวของไดรับทราบ มีความโปรงใสสามารถ
ตรวจสอบได ใชหลักการเห็นพองตองกันของบุคลากรในการจัดการเรียนการสอน การกําหนด
หลักสูตรของโรงเรียน และมีการใหรางวัลแกบุคลากรในโรงเรียนอยางเหมาะสม  

เมื่อศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานซึ่ง ขจรศักดิ์ โสรินทร 
(2546) ไดศึกษาสภาพปญหาของโรงเรียนนํารองในโครงการนํารองการบริหารโดยใชโรงเรียนเปน
ฐาน พบวา การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานยังประสบปญหา 4 ดาน ไดแก ดานการบริหารงาน
วิชาการนั้น โรงเรียนขาดการติดตามประเมินผล ครูตองสอนหลายวิชา ภาระงานมาก ขาด
งบประมาณสนับสนุน ขาดการรวมมือกันระหวางสถานศึกษาและชุมชน ดานการบริหาร
งบประมาณ ประสบปญหาดานบุคลากรขาดความรูความเขาใจ ไมมีระบบการติดตามตรวจสอบ
และประเมินผล บัญชีวัสดุ ทะเบียน ครุภัณฑไมเปนปจจุบัน ดานการบริหารบุคคล ประสบปญหา
การขาดแคลนอัตรากําลังในบางสาขาวิชา เกณฑการประเมินผลการปฏิบัติงานไมชัดเจน บุคลากร
ไมไดรับความเปนธรรมในการประกอบอาชีพ และดานการบริหารงานทั่วไป ประสบปญหา 
บุคลากรขาดความรูความเขาใจในการทําแผนกลยุทธ ขาดความรวมมือจากชุมชน บุคลากรขาด
ความชํานาญในการกําหนดนโยบาย และขาดการนิเทศภายในอยางตอเนื่อง เชนเดียวกับงานวิจัย
ของ ณัฐนันท เพียงกระโทก (2546) ศึกษาการมีสวนรวมของชุมชนในการบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน พบวา โรงเรียนยังประสบปญหาในดานการมีสวนรวมของชุมชน เชน ชุมชนขาดความรู
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ความเขาใจในหลักสูตรสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน ปญหาสภาพทางเศรษฐกิจของชุมชนไมเอ้ือตอการ
สนับสนุนโรงเรียน นโยบายของโรงเรียนไมเอ้ือใหชุมชนเขามามีสวนรวม และการมีสวนรวมของ
ชุมชนและบุคคลภายนอก องคกรเอกชน องคกรทองถิ่น ถูกจํากัดเฉพาะเปนการเขารวมประชุม
ชี้แจงเทานั้น และปญหาขอมูลสารสนเทศเกี่ยวกับชุมชน ดานศาสนา ศิลปะและวัฒนธรรม ไมได
ถูกนํามาวิเคราะหเพื่อบูรณาการเขาไปในสถานศึกษา ในสวนของงานวิจัยที่ศึกษาเกี่ยวกับการ
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูมีจํานวนนอย ดังนั้น ผูวิจยั
จึงใชการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปรดาน นโยบายและการบริหารของโรงเรียนที่สัมพันธ
กับขวัญในการปฏิบัติงาน เนื่องจากพบวา  ตัวแปรดานนโยบายและการบริหารที่สงผลตอขวัญใน
การปฏิบัติงานนั้น  เปนกระบวนการจัดการภายในโรงเรียนที่ผูบริหารนํามาใชในการดําเนินงาน
ของโรงเรียนใหบรรลุตามเปาหมายดวยการวางแผน  การติดตอส่ือสารกับผูปฏิบัติงาน  การให
ผูปฏิบัติงานมีสวนรวมในการตัดสินใจ เสนอแนะและแสดงความคิดเห็นในกฎระเบียบขอบังคับ
ตางๆ ของโรงเรียน (ฉันทนา ชั่งใจ, 2531; นงรัตน วงศศรี, 2531; รุจิรา  แกวเจรญิไพศาล, 2531; 
ไพรัช จุนเกต, 2545;) ซึ่งสอดคลองกับกลยุทธในการดําเนินการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน 
ดังนั้นในการศึกษางานวิจัยตัวแปรดานการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานจึงอางอิงจากงานวิจัยที่
ศึกษาตัวแปรดานนโยบายและการบริหารบางสวน  

จากการศึกษางานวิจัยของ Jones (1997) ที่ไดศึกษาการมีสวนรวมในการตัดสินใจใน
โรงเรียน ซึ่งเปนโรงเรียนที่มีการใชหลักการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน พบวา ผูปฏิบัติงานมี
ความรูสึกวามีสวนเกี่ยวของนอยในการบริหารงานบุคคลและการบริหารงานงบประมาณ และ
ปรารถนาที่จะมีสวนเกี่ยวของกับหลักสูตรและโครงสรางการบริหารงาน เมื่อพิจารณาคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธพบวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจกับขวัญครูมีความสัมพันธทางบวก
โดยรวม อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากผลการวิจัยของ รุจิรา แกวเจริญไพศาล (2531) 
พบวา ปริมาณผลรวมทั้งทางตรงและทางออม (total effect)ของตัวแปรที่มีผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานระดับสูงสุดมีเพียงตัวเดียวเทานั้นคือ นโยบายและการบริหารเชนเดียวกับ ฉันทนา ชัง่ใจ 
(2531) ที่ศึกษาพบวา ตัวแปรดานนโยบายและการบริหาร เปนตัวแปรเดียวที่มีปริมาณผลรวมที่สูง
ที่สุดคือ เกิน .5 ขึ้นไปที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน และจากการวิจัยของ นงรัตน วงศศรี 
(2531) ก็พบเชนเดียวกันวา นโยบายและการบริหารสงผลเชิงนิมานตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูเพียงตัวแปรเดียวเชนกัน  วิญลี่ สุทธิวิเศษ (2534) พบวา ถาพนักงานมีความพอใจในการ
ติดตอส่ือสาร พนักงานจะมีขวัญและกําลังใจในการทํางาน ซึ่งการสื่อสารที่มีประสิทธิภาพ จะทํา
ใหพนักงานมีความรูความเขาใจเกี่ยวกับองคการ และเกี่ยวกับผูบริหาร ทําใหเกิดความสัมพันธที่ดี
ตอกัน จึงทําใหขวัญและกําลังใจดีไปดวย นอกจากนี้งานวิจัยของ สุปญญดา  หาญแกว (2548) 
พบวา การติดตอส่ือสารมีความสัมพันธทางบวกกับขวัญในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทาง



  72   

สถิติ Thomas (1984 อางถึงใน Bivona,2002) กลาววา การมีสวนรวมในการตัดสินใจของครู การ
ไดมีโอกาสใชทักษะในการทํางาน การไดแสดงความคิดเห็นในการทํางาน การไดเรียนรูในการ
ทํางาน จะทําครูมีความเขาใจและเห็นวัตถุประสงคของงานมีคุณคา อันจะนําไปสูแรงจูงใจภายใน 
สงผลใหเกิดขวัญและความพึงพอใจในงาน และยังสงผลถึงประสิทธิภาพของงานอีกดวย และ
งานวิจัยของ Bivona (2002) ยังวิจัยพบวา พฤติกรรมการบริหารของผูบริหารสงผลตอขวัญของครู
เชนเดียวกับ  Pisciotta (1999 อางถึงใน  Corwin, 2001) ที่พบวา  เหตุผลที่ทําใหเกิดปญหาขวัญ
ในการปฏิบัติงานของครูนั้นมาจากพฤติกรรมการบรหิารงานของผูบริหาร นอกจากนี้ Anderson 
(2000) พบวา ปจจัยดานพฤติกรรมการบริหารและความขัดแยงในโรงเรียน สามารถทํานายขวัญ
ในการปฏิบัติงานไดดีที่สุดในการทํานายขวัญระดับเพื่อนรวมงาน ซึ่งเขากลาววาผูบริหารมีอิทธิพล
ตอขวัญครูผานมาทางนโยบายและการฝกฝน พฤติกรรมผูเรียน การเรียนรู ภาระงานของครู 
เชนเดียวกับงานวิจัยของ ทวีศักดิ์  กวยะปาณิก (2547) ที่พบวาพฤติกรรมการบริหารและขวัญใน
การปฏิบัติงานของครู-อาจารยมีความสัมพันธอยูในระดับสูง (r=.760)  อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .01 และงานวิจัยของปญญาพร เพ็ญพิพัฒน (2547) พบเชนกันวา  พฤติกรรมการบริหาร
ของผูบริหารมีความสัมพันธกับขวัญกําลังใจของครูทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

จากการศึกษาเอกสาร งานวิจัยตามแนวคิดทฤษฎี ผูวิจัยสามารถสรางโมเดลการวัด
ลักษณะการบริหารที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานไดดังนี้ 

 

 
 

แผนภาพที่ 2.4 โมเดลการวดัลักษณะการบริหาร 
 
3.สัมพันธภาพในการทํางานของครู หมายถึง สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ซึ่งเปนพฤติกรรมที่ครูในโรงเรียนแสดงออกในดาน
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การไดรับการยอมรับนับถือ  และความพึงพอใจในนักเรียน   

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน   
 ชิดหทัย ผลานันท (2541) ไดกลาววา เปนความสนิทสนม ไดรับความรวมมือ ชวยเหลือใน
เร่ืองงาน เร่ืองสวนตัว จากเพื่อนรวมงาน  มีการสงเสริมกันใหไดรับความกาวหนาดวยความจริงใจ 

ลักษณะการ
บริหาร 

บุคลิกภาพผูบริหาร 

ภาวะผูนําของผูบริหาร 

การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร 



  73   

ไดรับการยอมรับฟงความคิดเห็นซึ่งกันและกัน นอกจากนี้ยังเปนความสัมพันธระหวางคณะครูกับ
ผูบริหารในโรงเรียน ที่ทั้งสองฝายทํางานรวมกันอยางฉันทมิตรไมมีขอขัดแยง หรือแตกแยกกัน มี
การยอมรับนับถือซ่ึงกันและกัน (พัชรินทร จินดาหลวง, 2529; ฉันทนา ชั่งใจ,2531; นงรตัน วงศศร,ี 
2531; รุจิรา แกวเจริญไพศาล, 2531) ในสวนของวสันต ขมสวัสดิ์ (2540) ไดนิยามวาหมายถึง 
การที่ขาราชการครูมีความสนิทสนมคุนเคยกันในการปฏิบัติงาน มีความรักใครผูกพันระหวาง
ผูรวมงานทุกระดับในโรงเรียน มีความสมัครสมานสามัคคีกัน เปนอันหนึ่งอันเดียวกัน เห็นอกเห็น
ใจและชวยเหลือซ่ึงกันและกัน 
 ดังนั้นผูวิจัยจึงสรุปนิยามความหมายวา ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน หมายถึง ความ
สนิทสนมคุนเคย ความรักใครผูกพันระหวางเพื่อนรวมงาน การสงเสริมกันและกันใหไดรับ
ความกาวหนาดวยความจริงใจ และมีความชวยเหลือกันในการปฏิบัติงาน 
 สําหรับความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานนั้น Organ & Hamner (1982 อางถึงใน Roberson 
, 1990) กลาววา การที่บุคคลจะเลือกมีความสัมพันธกับใครเปนสิ่งที่นักจิตวิทยาใหความสนใจ
มาก ซึ่งสาเหตุโดยทั่วไปที่ทําใหบุคคลเกิดความสัมพันธระหวางบุคคลนั้น อาจมาจาก (1) การมี
จุดมุงหมายที่สอดคลองกัน นั่นคือ การมีความสัมพันธที่ดีกับใครนั้น อาจเกิดขึ้นไดเพราะการ
มองเห็นประโยชนซึ่งอาจไดรับทั้งทางตรงและทางออมที่เปนเชนนั้นเพราะทั้งคูมีจุดมุงหมายที่เขา
กันได (2) ความตองการใฝสัมพันธ คือ หากรับรูวาการมีความสัมพันธกับใครสามารถที่จะ
ตอบสนองความตองการที่จะไดรับความรัก ความเปนมิตรและการไดผูกพันก็มีแนวโนมที่เราจะเขา
ไปสรางความสัมพันธกับผูนั้น (2.3) ความพอใจในกิจกรรมของผูอ่ืน คือ กิจกรรมที่ผูอ่ืนทําอยูเปน
สาเหตุทําใหมีผูเขามาสรางความสัมพันธดวย เนื่องจากการมีความสัมพันธนั้นเปนโอกาสใหไดเขา
ไปทํากิจกรรมที่ตนพอใจ (2.4) การสงเสริมสถานภาพสวนตัว คือ ในบางกรณีแมตัวบุคคลที่ตั้งใจ
จะมีความสัมพันธดวยนั้นไมนาสนใจและไมนาดึงดูดใจ แตหากบุคคลนั้นมีสถานภาพทางสงัคม
หรือเศรษฐกิจอยูในระดับสูง ก็อาจเปนปจจัยดึงดูดใหเขาไปมีความสัมพันธดวย เพราะจะไดรับ
เกียรติและไดรับการยกยองวาเปนพวกเดียวกันกับบุคคลผูนั้น (2.5) การลดความวิตกกังวล คือ 
สาเหตุหนึ่งที่คนเราสรางความสัมพันธกับบุคคลอ่ืนก็เพื่อลดความวิตกกังวลอันเกิดจากความรูสึก
ไมปลอดภัยเมื่อตองอยูโดดเดี่ยว การมีความสัมพันธในลักษณะนี้จะเกิดขึ้นไดงายเมื่อคนเราถูกขู
หรือถูกทําใหกังวล การเขารวมกับคนอ่ืนจะทําใหความรูสึกดังกลาวลดลงเพราะคนอื่นๆ ก็กังวล
เหมือนกันหรือเปนไปไดวาเมื่อมาอยูรวมกันก็สามารถจะหาทางจัดการกับความรูสึกวิตกกังวลนั้น 
อยางไรก็ตามหากสถานการณนั้นทําใหกังวลรวมกับอับอายคนเรามีแนวโนนที่จะอยูคนเดียว
มากกวาอยูรวมกับผูอ่ืน และ(2.6) การใชความสัมพันธกับผูอ่ืนเปนเครื่องมือสําหรับการบรรลุ
จุดมุงหมายสวนตัว คือ การสรางความสัมพันธกับบุคคลนั้นเปนไปไดอีกเชนกันที่คนเราจะทําไป
เพราะเปนชองทางที่จะทําใหตนเองไดประโยชนและบรรลุวัตถุประสงคสวนตนไดโดยมิไดพอใจใน
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ตัวบุคคลนั้นเลย  ในสวนของงานวิจัยที่เกี่ยวของ มีนักวิจัยไดศึกษาพบวา ความสัมพันธกับเพื่อน
รวมงานนั้นมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงาน ดังที่รุจิรา แกวเจริญไพศาล (2531) พบวา 
ตัวแปรดานมนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน สงผลทั้งทางตรงและทางออมตอขวัญในการ
ปฏิบัติงาน โดยการสงผลทางออมนั้นสงผลผานทัศนคติตอของครูที่มีตอโรงเรียน ทัศนคติตอชุมชน      
รอบๆ โรงเรียน และทัศนคติตอวิชาชีพตามลําดับ ฉันทนา ชั่งใจ (2531) ก็พบเชนเดียวกันวา 
มนุษยสัมพนัธระหวางเพื่อนรวมงานเปนตัวแปรที่มีปริมาณผลรวมอยูในระดับสูง ตั้งแต .2 - .4 ขึ้น
ไป จากการศึกษางานวิจัยของ นงรัตน วงศศรี (2531) พบวา มนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเปน
ตัวแปรที่สงผลทั้งทางตรง และทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงาน นอกจากนี้ ไพรัช จุนเกต (2545) 
พบวา ปจจัยในการปฏิบัติงานที่สามารถทํานายขวัญในการปฏิบัติงานของครูดานหนึ่ง คือ 
ความสัมพันธระหวางบุคลากรในโรงเรียน เชนเดียวกับ อาคม ฉันทเจริญโชค (2545) ที่พบวา 
ความสัมพันธในหนวยงานมีผลตอขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง 

การไดรับการยอมรับนับถือ  
 ตามธรรมดาของมนุษยนิยมชมชอบใหคนยกยองมากกวาตําหนิ ทุกคนอยากจะอยูอยางมี
เกียรติ ไดรับความนับถือ ถาหากใครอยูในสังคมใดที่คนในสังคมนั้นไมยอมใหการยอมรับนับถือ 
เขาก็จะอยูอยางไมมีความหมาย  (ไพรัช จุนเกต, 2545) สอดคลองกับทฤษฎีของ Herzberg ที่ได
ใหคํานิยามวา การไดรับการยอมรับนับถือ (Recognition) หมายถึง  การไดรับการยอมรับนับถือ
จากบุคคลในหนวยงาน หรือบุคคลอื่น ๆ ที่มาขอคําปรึกษา   ซึ่งอาจแสดงออกในรูปของการ      
ยกยองชมเชย  การใหกําลังใจ การแสดงความยินดี การแสดงออกที่แสดงใหเห็นถึงการยอมรับใน
ความสามารถ และในทฤษฎีลําดับข้ันความตองการของ Maslow ก็ไดกําหนดใหเห็นเชนกันวา 
ความตองการไดรับการยกยองในสังคม (Esteem Need)มีความสําคัญในข้ันสูงของความตองการ
ของมนุษย เนื่องจากมนุษยมีความตองการอยากเดนในสังคม อยากมีความเชื่อมั่นในตนเอง 
ตองการความสําเร็จ การมีความรู ความสามารถ และการนับถือตนเอง  รวมถึงความตองการเปน
ที่ยอมรับนับถือของคนทั้งหลาย การประกอบอาชีพเปนที่ยอมรับนับถือของสังคม มีเกียรติ และมี
ศักดิ์ศรี ยอมทําใหบุคคลมีความศรัทธาตอวิชาชีพ และสามารถเปนแรงจูงใจใหคนปฏิบัติงานได
อยางดี เชนกันกับ Locke (1976 อางถึงใน นงนุช เอี่ยมสวัสด์ิ, 2547) นิยามวาเปนการไดรับ      
คําชมเชยในผลสําเร็จของงาน การชมเชยผลงาน และความเชื่อถือในผลงานที่ปฏิบัติ  วันวิสาข     
แสงประชุม (2547) กลาววาเปนการที่บุคคลมีความสามารถ  มีผลการปฏิบัติงาน  และมี       
มนุษยสัมพันธที่ดีตอเพื่อนรวมงาน จนไดรับการยอมรับจากผูรวมงานและผูบังคับบัญชา  
นอกจากนี้ ไพรัช จุนเกต (2545) ก็ไดนิยามวาหมายถึง การไดรับการยกยองชมเชย การไดรับความ
ไววางใจ การไดรับความเชื่อถือ และการไดรับการสนับสนุนในการปฏิบัติงานจากผูบังคับบัญชา
และเพื่อนรวมงาน 
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 ดังนั้นจะเห็นวา การไดรับการยอมรับนับถือในหนวยงานนั้น เปนความตองการของมนุษย
และเกี่ยวของกับสังคม ดังนั้นผูวิจัยจึงไดนิยามความหมายของการไดรับการยอมรับนับถือวา 
หมายถึง การไดรับคําชมเชยในผลสําเร็จของงาน ไดรับความไววางใจจากผูบริหารและเพื่อน
รวมงานวาเปนบุคคลที่มีความสามารถ ไดรับความเชื่อถือในการเปนผูใหคําปรึกษา ของเพื่อน
รวมงานและบุคคลภายนอก  

จากการศึกษางานวิจัยของ ไพรัช จุนเกต (2545) พบวา ปจจัยดานการไดรับการยอมรับ
นับถือมีความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 Boyd (1994 
อางถึงใน อิทธิพัทธ อิสรธํารง, 2549) ยังไดกลาววา การรับรูของครูดานระดับช้ันทางสังคม 
สถานภาพทางอาชีพ ศักดิ์ศรีแหงอาชีพ มีผลโดยตรงอยางมากตอขวัญและกําลังใจของครูในระยะ
สั้นและระยะยาวในอาชีพ และความมั่นคงในอาชีพ  และจากงานวิจัยของ อิทธิพัทธ  อิสรธํารง 
(2549) พบวาผูปฏิบัติงานมีขวัญในการปฏิบัติงานดานสถานภาพและการยอมรับนับถือ อยูใน
ระดับมาก 

ความพึงพอใจในนักเรียน  
ชิดหทัย ผลานันท (2541) ใหความหมายวาคือ การที่ครูไดรับความรัก ความเคารพนับถือ 

ปฏิบัติตามคําสั่งสอนของครู ชวยเหลือครูทั้งดานการทํางานและดานสวนตัว เชนเดียวกับ ฉันทนา 
ชั่งใจ (2531) ไดนิยามวาหมายถึง ความรูสึกของครูที่มีตอนักเรียนในดานพฤติกรรมของนักเรียน 
บรรยากาศในการเรียนการสอน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน ดังนั้นความพึงพอใจใน
นักเรียนนั้นผูวิจัยจึงนิยามวาหมายถึง  ความรูสึกของครูที่มีตอนักเรียนในดานพฤติกรรมของ
นักเรียน ในการที่ครูไดรับความรัก ความเคารพนับถือ ปฏิบัติตามคําสั่งสอนของครู ชวยเหลือครูทั้ง
ดานการทํางานและดานสวนตัว การมีบรรยากาศในการเรียนการสอน และความพอใจใน
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน 

งานวิจัยของ  Pisciotta (1999 อางถึงใน  Corwin, 2001) พบวา เหตุผลหลักๆ ที่ทําใหเกิด
ปญหาเกี่ยวกับขวัญของครูนั้น สวนหนึ่งมาจากทัศนคติและพฤติกรรมของผูเรียน จากงานวิจัยของ  
Young (1998) พบวา ขวัญของครูมีความสัมพันธกับการไดรับการสนับสนุนจากผูเรียน Anderson 
(2000) ก็พบเชนเดียวกันวา นักเรียนและประสบการณในการสอน สามารถรวมกันอธิบายความ
แปรปรวนของขวัญในการปฏิบัติงานของครูได รอยละ 25 ซึ่งมากกวา ปจจัยอื่น ๆ ซึ่งงานวิจัย
โดยทั่วไปมักพบวา ขวัญของครูมักไดรับอิทธิพลมาจากการพฤติกรรมการบริหาร แตผลการวิจัย
ของเขา พบวา  พฤติกรรมนักเรียนและการเรียนรูมีผลกระทบตอขวัญครูในปริมาณที่มากกวา  
พฤติกรรมการบริหาร  
 จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของผูวิจัยสามารถสรางโมเดลการวัดสมัพันธภาพ
ในการทํางานของครูไดดังนี้ 
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แผนภาพที่ 2.5 โมเดลการวดัสัมพันธภาพในการทํางานของครู 
 
4. บรรยากาศภายในโรงเรียน หมายถึง   สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูใน

โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ซึ่งเปนสภาพและบริบทภายในของโรงเรียน ประกอบดวย 
สภาพการทํางาน ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ   การทําผลงานทางวิชาการของครู  ความมั่นคงใน
งาน และความสําเร็จในงาน  ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

สภาพการทํางาน  
จากการศึกษาคํานิยามของสภาพการทํางานที่เกี่ยวของกับขวัญในการปฏิบัติงานของครู

นั้นไดมีผูใหคํานิยามไวดังเชน กิตติ คุมชาติ (2543) นิยามวา หมายถึง ลักษณะการทํางานที่ดี ถูก
หลักอนามัย สะอาด มีระเบียบเรียบรอย มีแสงสวางเพยีงพอ จะทําใหผูคนเกิดความสบายใจ และ
ตั้งใจในการทํางานดวยอารมณแจมใส Locke (1976 อางถึงใน นงนุช เอ่ียมสวัสด์ิ, 2547) ไดให
ความหมายวาคือ ชั่วโมงการทํางาน เวลาพัก เครื่องมือและอุปกรณ ตลอดจนเครื่องใชในการ
ทํางาน อุณหภูมิ การปรับอากาศ ทําเลที่ตั้ง และแบบอาคารสถานที่ในการทํางาน นอกจาก         
นี้ Robbins (1993 อางถึงในสังวรณ งัดกระโทก, 2541) กลาววา เปนสภาพที่เอื้อตอการ
ปฏิบัติงาน (Supportive working condition) ของบุคคลนั้นเปนการทํางานที่สภาพแวดลอมมี
ความสะดวกสบายทั้งในดานสิ่งอํานวยความสะดวก อุปกรณการทํางาน และความสะดวก   
สบายสวนตัว เชน ลักษณะทางกายภาพของสถานที่ทํางานตองมีแสงสวางเพียงพอ และไมเปน
อันตราย นอกจากนี้ ยังหมายถึง สภาพแวดลอมของสถานศึกษาในการปฏิบัติงานของครู เชน 
สถานที่ทํางาน หองพักครู อาคารเรียน หองเรียน สวัสดิการ การกระจายปริมาณงาน ความ
ยุติธรรมในหนวยงาน  ความรวมมือของเพื่อนรวมงาน วัตถุประสงค นโยบายและโครงการของ
โรงเรียน     เปนตน (พัชรินทร จินดาหลวง, 2529; ฉันทนา ชั่งใจ, 2531; นงรัตน วงศศรี, 2531; 
รุจิรา แกวเจริญไพศาล, 2531) และรัตนา พงษพานิช (2536)   ไดนิยามวา หมายถึง ปริมาณงาน 

สัมพันธภาพใน
การทาํงานของครู 

ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 

ความพึงพอใจในนักเรียน 

การไดรับการยอมรับนับถือ 
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สิ่งอํานวยความสะดวกตาง ๆ ในการทํางาน สภาพทางกายภาพของงาน เชน อากาศ แสง เสียง 
รวมทั้งลักษณะสิ่งแวดลอมอ่ืน ๆ ของโรงเรียนอีกดวย 

ดังนั้นผูวิจัยจึงใหนิยามคําวา สภาพการทํางาน หมายถึง บริบทภายในโรงเรียนที่เอื้อตอ
การปฏิบัติงานของครู ในดานความสะอาด เรียบรอย การมีแสงสวางเพียงพอ มีอาคารสถานที่
เหมาะสมในการทํากิจกรรมการเรียนการสอน มีสิ่งอํานวยความสะดวก ส่ือสารสนเทศ และวัสดุ
อุปกรณตางๆ ในการปฏิบัติงาน 

จากการศึกษางานวิจัยของ สุทิศา เจกสกุล (2548) พบวา การที่บุคคลมีสภาพการทํางาน
ที่ดีจะทําใหมีทัศนคติที่ดี และมีพฤติกรรมในการทํางานดีดวย และนั่นเปนการแสดงถึงระดับขวัญ
กําลังใจในการปฏิบัติงานที่สูงขึ้น  นอกจากนี้ จงกลนี เจริญสุข (2541) พบวา ขาราชการที่มี
ประสบการณทํางานตั้งแต 11 - 15 ป มีขวัญในการปฏิบัติงานในดานสภาพการทํางานอยูในระดับ
มาก  ในงานวิจัยของ จารุณี  แกวทอง (2546) พบวา ปจจัยที่กระทบกระเทือนถึงขวัญในการ
ปฏิบัติงาน คือ สภาพการทํางาน และงานวิจัยของ Bivona (2002) พบวา สภาพการทํางานเปน
เงื่อนไขในการทํางานที่สงผลตอขวัญครู ผลจากการศึกษายังชี้ใหเห็นวา กิจวัตรประจําวันหรืองาน
สอนประจํา และงานที่นอกเหนือจากการสอน อาทิ งานเอกสารตาง ๆ เปนสิ่งที่ทําใหครูเกิดความ
พอใจในอาชีพ และจากการสํารวจพบวา ส่ิงที่จําเปนในการสอน คือ วัสดุอุปกรณ ดังนั้น จากการ
สํารวจนี้เปนขอสนับสนุนไดวา สภาพการทํางานของครูมีความสําคัญตอขวัญของครู  
 ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ  

การที่บุคคลมีแรงจูงใจในการทํางานมี 3 ภาวะ คือ (1) การรับรูวางานนั้นมีความหมาย 
(meaningfulness of the work) คือการที่เห็นงานของตนเองมีคุณคา และมีความสําคัญตาม
คานิยมของบุคคล (2) ความรับผิดชอบตอผลลัพธของงาน (responsibility for work outcome) 
คือ การที่บุคคลเชื่อวาตนเองเปนผูที่มีความสามารถที่จะกอใหเกิดผลลัพธตางๆ จากความ
พยายามของตนเอง และ(3) การรูผลการกระทํา(knowledge of result) คือการที่บุคคลจะตอง
สามารถตีความผลการปฏิบัติงานของตนวาเปนที่พึงพอใจหรือไมพึงพอใจ หากเกิดทั้งสามภาวะนี้
เมื่อใดก็จะทําใหบุคคลนั้นมีแรงจูงใจในการทํางานสูง มีการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพสูง มีความ
พึงพอใจในงานสูง และมีการขาดงานและอัตราการออกจากงานต่ําดวย (นงนุช  โรจนเลิศ, 2540) 

ไมเพียงเทานี้ การที่ทั้งสามภาวะนี้จะเกิดขึ้นไดตองอาศัยคุณลักษณะเฉพาะของงานซึ่ง 
นงนุช  โรจนเลิศ (2540) ไดศึกษาโมเดลคุณลักษณะของงานของ Hackman และ Oldham ที่ได
ศึกษาไวเมื่อป 1980วาคุณลักษณะเฉพาะของงานประกอบดวย 5 มิติ ไดแก (1) ความหลากหลาย
ของทักษะ (skill variety) หมายถึง  คุณลักษณะของงานซึ่งผูปฏิบัติงานรับรูวางานนั้นตองทํา
กิจกรรมที่แตกตางกันและจําเปนตองใชทักษะความชํานาญงานและความสามารถหลาย ๆ อยาง
จึงจะปฏิบัติงานไดประสบผลสําเร็จ นอกจากนี้ วันวิสาข แสงประชุม (2547) กลาววา ความ
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หลากหลายของงานที่ปฏิบัติจะกอใหเกิดความพึงพอใจในงาน โดยทั่วไปแลวหากงานมีความ
หลากหลายต่ําก็จะทําใหบุคคลในองคการเกิดความเบื่อหนาย แตถามีความหลากหลายมาก
เกินไปก็จะทําใหเกิดความเครียดแกบุคคลในองคการได (2) เอกลักษณของงาน (task identity) 
เปนการที่บุคคลแตละคนรับรูวางานที่ปฏิบัติครอบคลุมช้ินงานยอยๆ อะไรบาง กลาวคือ 
ผูปฏิบัติงานสามารถปฏิบัติงานนั้น ๆ นับแตเร่ิมจนกระทั่งเสร็จส้ินกระบวนการ และเห็นภาพผล
การปฏิบัติงานไดชัดเจนลวงหนา (3) ความสําคัญของงาน (task significance) หมายความวา 
การที่ผูปฏิบัติงานรับรูวาผลของงานมีผลกระทบตอชีวิตความเปนอยูของบุคคลอื่น อาจเปนบุคคล
ทั้งภายในและภายนอกองคการได (4) ความมีอิสระ (autonomy) ในการตัดสินใจในงาน เปน
คุณลักษณะของงานซึ่งผูปฏิบัติงานรับรูวา มีการเปดโอกาสใหผูปฏิบัติงานมีเสรีภาพที่จะใช
วิจารณญาณของตนเองตัดสินใจที่จะกําหนดขั้นตอนเลือกวิธีในการปฏิบัติงานและพิจารณาแกไข
ปญหาที่เกิดขึ้น และมิติสุดทาย (5) ขอมูลยอนกลับ (feedback) เปนคุณลักษณะของงานที่
ผูปฏิบัติงานรับรูวาในการปฏิบัติงานนั้น ๆ มีสารสนเทศที่ชัดเจนซึ่งจะทําใหการปฏิบัติงานนั้นมี
ประสิทธิภาพ  จากการศึกษาคํานิยามของผูที่ศึกษาตัวแปรดานนี้ มีผูใหคํานิยามไววา  ลักษณะ
งานที่ครูรับผิดชอบ เปนความทาทายใหอยากทํางาน ความยากงายของงาน ความถนัดในการ
ทํางาน ความสัมพันธกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน โดยมีงานที่สอนประจํานั้นสอนได
ตรงตามความถนัด หรือไมการมีงานที่รับผิดชอบอื่นที่นอกเหนือ จากการสอนเชนงานวิชาการ งาน
การเงิน เปนตน (พัชรินทร   จินดาหลวง, 2529; ฉันทนา ชั่งใจ, 2531; นงรัตน วงศศรี, 2531; รุจิรา 
แกวเจริญไพศาล, 2531) สวนวันวิสาข แสงประชุม (2547) นิยามไววาเปน การปฏิบัติหนาที่ใน
การสอน การปรับปรุงคุณภาพงานสอน ภาระงานอื่นที่ตองรับผิดชอบในองคการ 

ดังนั้นจากแนวคิดและการนิยามความหมายของนักวิชาการและนักวิจัยดังที่ไดกลาวมา 
ผูวิจัย จึงใหนิยามคําวา ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ  หมายถึง  ความหลากหลายของงาน ความ
ทาทายในการปฏิบัติงาน การที่ไดทํางานตามความถนัดกับความรูความสามารถของผูปฏิบัติงาน  
มีความเปนอิสระในการทํางาน และภาระงานอื่นที่ตองรับผิดชอบนอกเหนือจากการปฏิบัติหนาที่
ในการสอน และจากการศึกษางานวิจัยของ ไพรัช จุนเกต (2545) พบวา ปจจัยดานลักษณะงานที่
รับผิดชอบสามารถทํานายขวัญในการปฏิบัติงานของครูได และงานวิจัยของ ณัฐยา จิตราพิเนตร 
(2545) ไดพบวา ปจจัยดานภารกิจในหนาที่รับผิดชอบมีความสัมพันธทางบวกตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของพนักงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

การทําผลงานทางวิชาการของครู 
ความนาจะเปนที่บุคคลจะไดรับความกาวหนาในทักษะวิชาชีพ เปนปจจัยที่สงผลตอขวัญ

ในการปฏิบัติงานไดเชนกัน เนื่องจากความกาวหนาเปนสิ่งที่ทุกคนปรารถนา ตราบใดที่คนยังมี
ความหวังที่จะกาวหนาก็ยอมมีกําลังใจที่จะฝาฟนอุปสรรคในการปฏิบัติงานนั้น ๆ ใหลวงไปดวย
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กําลังใจดีเสมอ แตถาตราบใดผูปฏิบัติงานมีความรูสึกหมดหวังในความกาวหนาเขายอมขาด
กําลังใจในการทํางานและไมรักงาน ซึ่งเปนผลใหการทํางานไมมีประสิทธิภาพ (ไพรัช จุนเกต, 
2545)  เมื่อบุคคลไดรับตําแหนงหนาที่สําคัญขึ้น มอํีานาจมากขึ้นทําใหถูกควบคุมนอยลง มีอิสระ
ในการทํางานมากขึ้น จะแสดงถึงความสําเร็จในการปฏิบัติงาน ซึ่งสังคมถือเอาการเลื่อนตําแหนง
แสดงถึงฐานะของบุคคล (วันวิสาข แสงประชุม, 2547) ดังนั้น การทําผลงานทางวิชาการของครูจึง
ถือไดวาแรงจูงใจอยางหนึ่งที่ทําใหครูมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานเพิ่มมากข้ึน เนื่องจาก
ความตองการยกระดับฐานะในอาชีพ เพราะหากครูมีวิทยฐานะเพิ่มข้ึน นั่นก็แสดงวาครูจะไดรับ
เงินพิเศษนอกเหนือจากเงินเดือนที่ไดรับประจํา และจะไดรับการยกยองจากสังคมทั้งภายในและ
ภายนอกโรงเรียน จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัย ไดมีผูนิยามคําวา ผลงานทางวิชาการ วาคือ 
ผลผลิตอันเกิดจากการปฏิบัติงานทางวิชาการ(ของบุคคลหรือกลุมบุคคล) ซึ่งสะทอนใหเห็นวา
บุคคลหรือกลุมบุคคลที่จัดทําผลิตผลทางวิชาการนั้น มีความรู ความสามารถ มีความชํานาญ มี
ความคิดริเร่ิม และมีประสิทธิภาพเชิงวิชาการ ในการศึกษา คนควา และถายทอด (เวคิน นพนิตย, 
2545)  สวน วนิดา พาสุกรี (2540) ไดนิยามวา ผลงานทางวิชาการ หมายถึง เอกสารหรือหลักฐาน
ใดๆ ที่สรางขึ้นจากการศึกษาคนควา รวบรวม เรียบเรียง วิเคราะหหรือสังเคราะห ซึ่งแสดงถึงความ
ชํานาญหรือความเชี่ยวชาญในการสอน ธวัชชัย อัตถวิบูลยกุล (2543) ไดนิยาม ผลงานทาง
วิชาการ หมายถึง เอกสารหรือหลักฐานใดๆ ที่ขาราชการครูไดจัดทําขึ้นจากการศึกษา คนควา 
รวบรวม เรียบเรียง และวิเคราะหเปนองคความรูใหมที่ทําใหเกิดความกาวหนาทางวิชาการ และ
นําไปพัฒนางานในหนาที่ของตนเองได นอกจากนี้ การสรางผลงานทางวิชาการ หมายถึง การ
ผลิตผลงานวิชาการที่ตองอาศัยความรูความสามารถทางวิชาการ ประสบการณ และทรัพยากร
สารสนเทศประเภทตางๆ ในการเขียนผลงานทางวิชาการ (กาญจนา พูนศิลป และคณะ, 2549)    

จากการศึกษานิยามความหมายดังกลาว ผูวิจัยจึงสรุปวา การทําผลงานทางวิชาการของ
ครู หมายถึง การปฏิบัติตนของครูในการสรางหรือผลิตผลงานอันเกิดจากการศึกษา คนควา 
วิเคราะหและสังเคราะหใหเกิดเปนองคความรูใหม สามารถนําไปพัฒนางานในหนาที่ของตน และ
สามารถเผยแพรผลงานใหเปนที่ประจักษแกบุคคลอื่นได  

 จากการศึกษางานวิจัยของเรณู ตรีโลเกศ (2549) ที่ศึกษาเกี่ยวกับปญหาและปจจัยที่
สนับสนุนความสําเร็จในการจัดทําผลงานทางวชิาการเพื่อขอกําหนดตําแหนงและแตงตั้งใหดํารง
ตําแหนงที่สูงขึ้นของขาราชการครู สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาขอนแกนเขต 1- 5 พบวา ปญหาใน
การทําผลงานทางวิชาการที่พบวามีมากที่สุด 3 อันดับแรกคือ (1) ไมสะดวกในการเดินทางไปขอ
คําแนะนําจากผูรูเนื่องจากอยูไกล (2) เปนงานที่ยากเกินกวาที่จะทําได และ(3) ไมมีเวลาทาํผลงาน
ทางวิชาการเนื่องจากตองรับผิชอบงานสอน และงานพิเศษของโรงเรียนมาก ในสวนของปจจัยที่
สนับสนุนความสําเร็จในการทําผลงานทางวิชาการนั้น   คือ   ตองการความกาวหนาในวิชาชีพโดย
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การเลื่อนวิทยฐานะ ตองการเงินวิทยฐานะ การชักชวนจากเพื่อนรวมงาน และการไดรับการ
สนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน นอกจากนี้ งานวิจัยของ วนิดา พาสุกรี (2540) พบวา ครูมีความ
ตองการในการทําผลงานทางวิชาการมาก และมีปญหาในการทําผลงานทางวิชาการเชนกันใน
ดานหลักเกณฑและวิธีการในการขอกําหนดตําแหนง  ดานความรูความเขาใจและขั้นตอนการ
จัดทํา ขาดตัวอยางผลงานทางวิชาการที่จะศึกษาคนควา ขาดผูใหคําปรึกษา ไมมีเวลาในการ
จัดทํามีงานการสอนมาก และขาดทุนทรัพยในการจัดทํา และเชนเดียวกันกับงานวิจัยของ ธวัชชัย 
อัตถวิบูลยกุล (2543) ที่พบวา ครูมีปญหาดานการขาดที่ปรึกษาในการทําผลงาน ดานหลักเกณฑ
และวิธีการ และทายที่สุดคือ การนําเสนอผลงานทางวิชาการ จากงานวิจัยดังกลาวจะพบวา       
ทั้งความตองการความกาวหนาในวิชาชีพ และปญหาที่เกิดจากการทําผลงานทางวิชาการ นาจะ
สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู เนื่องจากการที่ผูวิจัยพบวา ปจจัยที่สนับสนุนความสําเร็จ
ในการจัดทําผลงานนั้น คือ การที่ครูทําผลงานเพื่อตองการความเจริญกาวหนาในวิชาชีพอันเปน
ปจจัยที่มีความสําคัญอันดับแรก สอดคลองกับตัวแปรดานการมีโอกาสที่จะไดรับความกาวหนาใน
อนาคต ซึ่งเปนปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู นอกจากนี้ดานปญหาตางๆ ที่พบใน
การจัดทําผลงานทางวิชาการนั้น ก็มีสวนเกี่ยวของกับตัวแปรที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูในดานลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ ดานสัมพันธภาพในการทํางานของครู  และดานเงินเดือน 
เปนตน  

ความมั่นคงในงาน  
ความมั่นคงในงานเปนปจจัยหนึ่งตามทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg วามีอิทธิพลและ

เปนปจจัยที่สามารถสงผลตอความพึงพอใจในการทํางานได เนื่องจากไมมีบุคคลใดตองการ
ทํางานที่ไมมีความแนนอน อันจะทําใหเสียสุขภาพจิตตองคอยปรับตัวใหเขากับการเปลี่ยนแปลง
อยูเสมอ (วสันต ขมสวัสด์ิ, 2540) ในสวนของ นงนุช เอ่ียมสวัสดิ์ (2547) ไดกลาวถึง ความมั่นคง
ในงานวา หมายถึง ความมีเสถียรภาพในการปฏิบัติหนาที่ และประกอบอาชีพที่ไดรับมอบหมาย
ดวยความสบายใจและเต็มใจ โดยไมมีความวิตกกังวลวา จะพนจากตําแหนงหนาท่ีหรือให     
หมดสภาพการเปนพนักงานหรือบุคลากรขององคการ กิตติ คุมชาติ (2543) ใหนิยามไวเชนกันวา  
เปนความรูสึกมั่นคงในการรับราชการครู การไดรับความรวมมือรวมใจในการปฏิบัติงานจาก   
ผูบังคับบัญชาและผูรวมงานอยางจริงใจ การมีรายไดที่เพียงพอกับความจําเปน การไดรับ
สวัสดิการ สิทธิและประโยชนที่จําเปนตอการดํารงชีพตามสภาพเศรษฐกิจทองถิ่น และมีความรูสึก
ที่จะปฏิบัติหนาที่ตอไปดวยความตั้งใจ บรรณากรณ อมรพรสิน(2545) กลาววา ความมั่นคงใน
อาชีพครูนั้น เปนความมั่นคงในการรับราชการ โดยไดรับความคุมครองทางกฎหมาย ตราบใดที่
ขาราชการยังมีความสามารถในการปฏิบัติงานและเปนคุณประโยชนตอทางราชการ ก็ยังสามารถ
ยึดถือราชการเปนอาชีพตอไปได ไมถูกลงโทษ ไมถูกปลด หรือใหออกจากราชการดวยเหตุผลทาง
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การเมืองหรือการกลั่นแกลงเปนการสวนตัว รวมถึงความมั่นคงในการดํารงชีวิตดวย จึงมีระบบ
บําเหน็จบํานาญขาราชการเปนสิ่งเกื้อกูลในชีวิตบั้นปลาย ใหอยูไดอยางมั่นคงเมื่อพนราชการไป
แลว นอกจากนี้ยังมีสวัสดิการชวยเหลือบุตร  และสวัสดิการประโยชนเกื้อกูลอ่ืนๆ สวนวันวิสาข         
แสงประชุม (2547) กลาววาหมายถึง การคงอยูขององคการ ความสามารถขององคการที่จะ
ดําเนินงานตอไปไดอยางมีเสถียรภาพ และการเปนที่ยอมรับของสังคมและชุมชน นอกจากนี้ 
วสันต ขมสวัสด์ิ (2540) นิยามวาหมายถึง การที่ขาราชการครูไดรับผลจากการปฏิบัติงานอยางเทา
เทียมกัน มีสวัสดิการและมีหลักประกันตาง ๆ ในการทํางานอยางเพียงพอ และรัตนา พงษพานิช 
(2536) ไดใหนิยามวาหมายถึง ความรูสึกของครูที่มีตอความมั่นคงของตําแหนงหนาที่และงานใน
โรงเรียน เชน การเปลี่ยนงาน การโยกยายงาน และการดูแลความปลอดภัยในโรงเรียน 

จากการศึกษาคํานิยามดังกลาว ผูวิจัยจึงไดสรุปนิยามของ ความมั่นคงในงาน หมายถึง 
ความรูสึกของครูที่มีตอความมีเสถียรภาพในการปฏิบัติหนาที่ ในตําแหนงและงานของโรงเรียน
ดวยความสบายใจและเต็มใจ  ไมมีการเปลี่ยนงาน หรือโยกยายงาน การเปนที่ยอมรับของสังคม
และชุมชน การมีหลักประกันและสวัสดิการตาง ๆ ในการทาํงานอยางเพียงพอ 

เมื่อศึกษางานวิจัยของไพรัช  จุนเกต  (2545) พบวา  ความมั่นคงในงานของครูมี
ความสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 งานวิจัยของ
กิตติ คุมชาติ (2543) พบวา ครูมีขวัญในการปฏิบัติงานในดานความรูสึกมั่นคงในตําแหนงหนาที่
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูง  

ความสําเร็จในงาน  
การที่บุคคลสามารถทํางานไดเสร็จส้ิน ประสบผลสําเร็จอยางดี สามารถแกปญหาตางๆ 

เกี่ยวกับงาน และรูจักปองกันปญหาที่เกิดขึ้นจะชวยสงเสริมใหบุคลากรในหนวยงานมีขวัญในการ
ปฏิบัติงาน กิตติ คุมชาติ (2543) นิยามความหมายของ ความสําเร็จในงานวา เปนภาระหนาที่ที่ครู
ไดปฏิบัติในดานตางๆ ตามตําแหนงหนาที่ และคิดวาสามารถปฏิบัติไดจนประสบความสําเร็จและ
บรรลุตามเปาหมาย สวนวสันต ขมสวัสดิ์ (2540) นิยามวา การรูสึกประสบผลสําเร็จ หมายถึง 
ความภาคภูมิใจของขาราชการที่ไดแสดงความสามารถในการทํางาน ตามแนวคิดและศักยภาพ
ของตน โดยงานที่ทํานั้นบังเกิดผลดี มีความกาวหนาตอหนวยงานอันสงผลตอความสําเร็จในชีวิต 
นอกจากนี้ รัตนา พงษพานิช (2536) ไดนิยามวาหมายถึง การที่ครูสามารถทํางานไดเสร็จส้ินและ
ประสบผลสําเร็จอยางดี สามารถปองกันและแกไขปญหาตางๆ ที่เกี่ยวของกับงานได และ
เชนเดียวกับ ไพรัช จุนเกต (2545) ที่นิยามวาหมายถึง การที่ครูสามารถทําใหงานที่รับผิดชอบ
บรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว และสามารถแกปญหาในการปฏิบัติงานในหนาที่ได  

โดยสรุปแลว ความสําเร็จในงานนั้น ผูวิจัยไดนิยามวา หมายถึง ความภาคภูมิใจที่ไดแสดง
ความสามารถในการทํางานตามแนวคิด และศักยภาพของตนในงานที่ไดรับมอบหมายตาม
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ตําแหนงหนาที่ และเมื่อลงมือปฏิบัติแลวสามารถทํางานไดเสร็จส้ินประสบผลสําเร็จอยางดีตาม
วัตถุประสงค และสามารถแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได 

ความสําเร็จในการปฎิบัติงานนั้น เปนปจจัยที่มีความสําคัญมากที่สุดในการทํางาน   
(สุเมธ เดียวอิศเรศ, 2547) ซึ่งสอดคลองกับทฤษฎีแรงจูงใจ และทฤษฎีความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงานของ Herzberg, McClelland และ Maslow ที่กลาววา ความตองการความสําเร็จนั้น
เปนความตองการที่สําคัญ และจะชวยพัฒนาความเจริญงอกงามมาสูสังคม ทั้งนี้เพราะบุคคลที่มี
ความตองการความสําเร็จสูงนั้น เขาจะพยายามปฏิบัติงานจนบรรลุเปาหมายที่กําหนดไว ถา
บุคคลมุงความสําเร็จสูงมาก ก็จะทําใหกิจการงานตางๆ สําเร็จลุลวงดวยดี ซึ่งบุคคลที่มีลักษณะ
ตองการความสําเร็จนั้นจะเปนคนชอบสถานการณที่มีความรับผิดชอบโดยตรงในการแกปญหา 
เพราะถาทําสําเร็จก็จะเปนคนที่ประสบความสําเรจ็ดวยความสามารถของตนเอง และยังเปนคนที่
มีแนวโนมในการกําหนดเปาหมายในการทํางานที่เปนทางสายกลาง และยอมรับการเสี่ยง
พอประมาณ หรือมีระดับที่เปนไปไดในบางสถานการณ เพราะคิดวาอะไรที่เส่ียงเกินไปจะมีโอกาส
ผิดพลาดไดแตถาไมเส่ียงเลยก็ยอมไมเกิดประโยชน นอกจากนี้  ตองเปนคนที่มีความตองการ    
การรับรูขอมูลขาวสารยอนกลับวาผู อ่ืนคิดวาผลงานของตนเองเปนอยางไร เพื่อจะไดนําไป
ปรับปรุงแกไขตนเองตอไป (อุทัย เลาหวิเชียร, 2540) สอดคลองกับแนวคิดของ สุเมธ  เดียวอิศเรศ 
(2547) ที่กลาวถึงความสําคัญของขวัญในการปฏิบัติงานวา การที่บุคคลมคีวามรวมมือรวมใจกัน
ในการทํางานทําใหเกิดผลสําเร็จในงานและสรางความสามัคคีในหมูคณะดวย นอกจากนี้การที่ครู
มีผลงานดีเดน และนําชื่อเสียงมาสูโรงเรียนเนื่องจากผลงานเปนที่ยอมรับ สิ่งเหลานี้จะทําใหครูมี
ความกระตือรือรนในการทํางาน สิ่งเหลานี้จะเปนเครื่องบงชี้ถึงความสามารถของครูในการ
ปฏิบัติงาน อันจะทําใหขวัญในการปฏิบัติงานสูงขึ้น (วสันต ขมสวัสด์ิ, 2540) จากการศึกษา
ดังกลาว ผูวิจัยไดนํามาสรางเปนโมเดลในการวัดบรรยากาศภายในโรงเรียนไดดังนี้ 

 
แผนภาพที่ 2.6 โมเดลการวดับรรยากาศภายในโรงเรียน 

 

บรรยากาศภาย 
ในโรงเรียน 

สภาพการทํางาน 

ความมัน่คงในงาน 

ลักษณะงานทีค่รูรับผิดชอบ 

การทาํผลงานทางวิชาการของครู 

ความสาํเร็จในงาน 
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5. ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน หมายถึง สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาซึ่งเปนสภาพและบริบทภายนอกของโรงเรียน คือ สภาพ
ชุมชนรอบๆ โรงเรียน และการสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 

สภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน  
โรงเรียนมีหนาที่ในการฝกอบรมและขัดเกลาเยาวชนในชุมชนนั้นใหเปนผูที่มีคุณลักษณะ

ที่ดีในการที่จะเติบโตเปนสมาชิกของสังคม และโรงเรียนยังเปนสถานที่ในการถายทอดวัฒนธรรม
ของสังคมจากรุนหนึ่งไปยังอีกรุนหนึ่ง เผา วัชรเมฆขลา(2529) กลาววา ความสัมพันธระหวาง
โรงเรียนกับชุมชนมีความสําคัญยิ่ง เพราะโรงเรียนเปนหนวยหนึ่งของสังคม ที่มีความใกลชิดกับ
สมาชิกในชุมชนหรือสังคมนั้นๆ ในการประกอบกิจกรรมที่มีความสัมพันธกันทั้งในดานวัฒนธรรม
และประเพณีตางๆ ในชุมชน 

ในการศึกษาครั้งนี้ ผูวิจัยไดศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสัมพันธระหวางชุมชนกับ
ขวัญในการปฏิบัติงานของครู ผูวิจัยจึงไดสังเคราะหนิยามความหมายในการศึกษาสภาพชุมชน
รอบๆ โรงเรียนที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูวา หมายถึง ลักษณะของชุมชนทั้งในดาน
เศรษฐกิจและสังคม วัฒนธรรมและประเพณีของชุมชน ซึ่งอยูรอบๆ โรงเรียนตามการรับรูของครู 
(พัชรินทร จินดาหลวง, 2529; ฉันทนา ชั่งใจ, 2531; นงรัตน วงศศรี, 2531; รุจิรา แกวเจริญไพศาล
, 2531) จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของ Rempel และ Bently (1946 อางถึงใน ไพรัช จุนเกต, 
2545) พบวา ปจจัยที่สัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงาน สวนหนึ่งเปนผลมาจากความสัมพันธกับ
ชุมชน และสภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน และจากการศึกษาของ National Center for Education 
Statistics (1997 อางถึงใน Lumsden, 1998) พบวา สภาพพื้นที่ตั้งของโรงเรียนในชุมชนเปนสวน
หนึ่งที่จะทําใหผูปกครองมีสวนในการสนับสนุนโรงเรียน และทําใหครูเกิดความพึงพอใจในการ
ทํางาน นอกจากนี้ ปกรณ กันอุปทว (2548) พบวา ปจจัยท่ีเปนอุปสรรคตอการมีสวนรวมของ
ชุมชนคือ ดานสภาพแวดลอมทางเศรษฐกิจ ดานการปกครองของผูนําทองถิ่น และดานสังคม
วัฒนธรรมในทองถิ่น เนื่องจากชุมชนเชื่อวาทําบุญกับวัดจึงจะไดบุญ ซึ่งก็ตรงกับคํานิยามที่ได
กลาวไวขางตนวา ลักษณะของชุมชนทั้งในดานเศรษฐกิจและสังคมวัฒนธรรมและประเพณีของ
ชุมชน ซึ่งอยูรอบ ๆ โรงเรียนมีสวนเกี่ยวของสัมพันธกับขวัญในการปฏิบัติงานของครู 

การสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง 
การดําเนินกิจกรรมทางการศึกษาในปจจุบัน มีความจําเปนที่จะตองไดรับความรวมมือ

จากชุมชนและผูปกครองของนักเรียนในการมีสวนรวมในการจัดการศึกษา เห็นไดจากแนวทางการ
บริหารจัดการในปจจุบันที่เนนการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน คือ นอกจากความรวมมือของ
บุคลากรในโรงเรียนในการดําเนินกิจกรรมทางการศึกษาแลว ชุมชนและผูปกครองยังมีบทบาทใน
การเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารจัดการรวมกับโรงเรียน ดังที่ ปติชาย 
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ตันปติ (2547) กลาวถึงการจัดการศึกษาใหมีประสิทธิผลไดนั้น ตองอาศัยความรวมมือจาก
ภายนอกองคการ หรือชุมชนทั้งนี้เพราะสถานศึกษาเปนระบบยอยหนึ่งในระบบสังคม ดังนั้นการ
ดําเนินงานในสถานศึกษาจะตองมีการประสานงานและรวมมือกับชุมชนเพื่อสรางความสัมพันธที่
ดีระหวางสถานศึกษากับชุมชน บทบาทของสถานศึกษาจะตองมีสวนรวมในการพัฒนาชุมชน เปน
ผูนําทางวิชาการใหแกชุมชน และเชนกันชุมชนก็ตองมีสวนในการสนับสนุนการมีสวนรวมในการ
จัดกิจกรรมและพัฒนาสถานศึกษาเพื่อใหเกิดการทํางานที่มีความรวมมือกันอันจะนําไปสูการ
สงเสริมคุณภาพของผูเรียนใหสามารถพัฒนาตนเองไดทั้งที่อยูภายใตการดูแลของโรงเรียนและที่
บานหรือในชุมชนของตนเพื่อสรางสังคมแหงการเรียนรู 

จากการสังเคราะหคํานิยาม การสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง หมายถึง 
ความรวมมือของบุคคลในชุมชนและผูปกครองของนักเรียนในดานการเรียนการสอน และ        
การเขารวมกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียนตามการรับรูของครู (พัชรินทร จินดาหลวง, 2529; ฉันทนา 
ชั่งใจ, 2531;นงรัตน วงศศรี, 2531; รุจิรา แกวเจริญไพศาล, 2531) จากการศึกษางานวิจัยของ
กิตติ คุมชาติ (2543) พบวา การที่ครูไดรับการยอมรับนับถือจากชุมชนนั้นสามารถทําใหขวัญใน
การปฏิบัติงานของครูอยูในระดับสูง  Jones (1997) พบเชนกันวา ครูมีความตองการเกี่ยวของ
สัมพันธกับชุมชนในดานการรวมมือกันในการปฏิบัติงาน อันจะสงผลตอขวัญของครู นอกจากนี้
งานวิจัยของ Bivona (2002) ยังพบวา ครูจะมีทัศนคติไมดีตอการสอนหากไมไดรับการสนับสนุน
จากผูปกครอง หรือไมไดรับความรวมมือจากผูปกครองในการแกปญหาผูเรียน และนั่นก็เปน
สาเหตุใหขวัญของครูต่ํา ดังนั้นจึงเปนสิ่งจําเปนที่ครูจะตองไดรับความรวมมือในการปฏิบัติงาน
รวมกันกับผูปกครองในการสงเสริมหรือสนับสนุนใหผูเรียนประสบผลสําเร็จ  
 จากการศึกษาดังที่ไดกลาวมาแลวเกี่ยวกับภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน ผูวิจัยสามารถ
นํามาสรางเปนโมเดลการวัดภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียนไดดังนี้ 

 
แผนภาพที่ 2.7 โมเดลการวดัภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน 

 

ภาวะแวดลอม
ภายนอกโรงเรยีน 

สภาพชุมชนรอบ ๆ โรงเรียน 

การสนับสนุนสงเสริมจากชมุชน
และผูปกครอง 
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6. ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู หมายถึง  สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ซึ่งเปนความรูสึกของครูในการยอมรับหรือไมยอมรับ เห็น
ดวยหรือไมเห็นดวยในดานตางๆ ประกอบดวย ทัศนคติตอวิชาชีพ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน 
ทัศนคติตอโรงเรียน และทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน 

การเกิดขึ้นของทัศนคตินั้นมาจากการเรียนรู ประสบการณตั้งแตวัยเด็ก การเลียนแบบ
ความคิดของบุคคลอื่น และอิทธิพลจากความคิดของกลุม การจะถือวาความคิดเห็นตางๆ ของ
บุคคลเปนทัศนคติได  ก็ตอเมื่อความคิดเห็นมีองคประกอบครบถวนในสิ่งเหลานี้ ไดแก (1) เมื่อมี
การรับรูหรือการหยั่งรู (cognitive component) ซึ่งเปนการใชความคิด และความเขาใจตอส่ิงที่มา
กระทบ (2) เมื่อมีความรูสึกซึ่งเปนความคิดเห็นของบุคคลตอส่ิงที่มากระทบ และ (3) มีแนวโนมใน
เชิงพฤติกรรม หรือการกระทํา เปนการแสดงออก (การตอบสนอง) เมื่อมีสิ่งมากระทบ (สุรเชษฐ 
ชิระมณี, 2534) ทศันคติเปนความคิดที่มีอารมณเปนสวนประกอบ ซึ่งทําใหเกิดความพรอมที่จะมี
ปฏิกิริยาโตตอบในทางบวกหรือในทางลบตอสิ่งหนึ่งสิ่งใด องคประกอบทั้ง 3 มีความเกี่ยวของ
สัมพันธกันอยางเปนระบบ พฤติกรรมที่แสดงออกมักสอดคลองกับความรูสึกและความคิด (ลัดดา 
กิติวิภาต, 2543) ดังนั้น อาจกลาวไดวา ทัศนคติเปนความรูสึกหรืออารมณของบุคคลที่จะ
ตอบสนองไปในทางชอบหรือไมชอบตอส่ิงหนึ่งสิ่งใด หรือเปนความคิดเห็นของบุคคลที่มีตอสิ่ง
ตางๆ รวมทั้งความพรอมที่จะแสดงพฤติกรรมเฉพาะอยาง  ทัศนคติเปนสาเหตุที่ทําใหเกิด
พฤติกรรม แตอยางไรก็ตามสิ่งที่บุคคลกลาว อาจไมไดปฏิบัติตรงตามที่พูดเมื่ออยูในสภาพการณ
นั้นจริงๆ ก็ได เนื่องจาก ทัศนคติเปนเพียงสาเหตุหนึ่งของพฤติกรรมเทานั้น พฤติกรรมที่คนเรา
แสดงออกอาจเกิดไดจากหลายสาเหตุดวยกัน เชน บุคคลทําตามบรรทัดฐานหรือความคาดหวัง
ของสังคม นิสัยที่เคยชิน ความคาดหวังผลที่ไดรับหลังจากกระทําสิ่งหนึ่งสิ่งใด  เปนตน (Zimbardo 
& Ebbesen, 1969; Teasdale, 1976 อางถึงใน ลัดดา กิติวิภาต, 2543 ) ดวยเหตุดังที่กลาวมา 
เมื่อตองการใหคนเปลี่ยนพฤติกรรม ในขั้นแรกตองเปลี่ยนทัศนคติของเขากอน (Steers,1991 และ 
Cherrington,1994 อางถึงใน นงนุช โรจนเลิศ, 2540) การเสริมสรางทัศนคติที่ดีในการทํางานนั้น 
เปนวิธีหนึ่งที่จะเสริมสรางขวัญและบํารุงขวัญในการทํางานได เพราะขวัญที่ดียอมเกิดจากทัศนคติ
ที่ดีตอการทํางานของผูรวมงาน ดังนั้นจึงควรเสริมสรางทัศนคติใหเกิดขึ้นแกบุคคลทุกคนใน
องคการ (สมพงษ เกษมสิน, 2526 อางถึงในวสันต ขมสวัสด์ิ, 2540)  

จากที่กลาวมาขางตน ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู หมายถึง ความรูสึกของครูในดาน
ยอมรับหรือไมยอมรับ เห็นดวยหรือไมเห็นดวยในดานตางๆ ที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครู ประกอบดวย ทัศนคติตอวิชาชีพ ทัศนคติตอเพ่ือนรวมงาน ทัศนคติตอโรงเรียน และทัศนคติตอ
ชุมชนรอบๆ โรงเรียน ซึ่งจากการศึกษาเอกสารงานวิจัย ผูวิจัยไดรวบรวมนิยามความหมายของ  
ตัวแปรทัศนคติตอวิชาชีพ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน ทัศนคติตอโรงเรียน และทัศนคติตอชุมชน 
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รอบๆ โรงเรียนจากการศึกษางานวิจัยของ พัชรินทร จินดาหลวง (2529), ฉันทนา ชั่งใจ (2531),  
นงรัตน วงศศรี (2531) และรุจิรา แกวเจริญไพศาล (2531) มีรายละเอียดดังนี้ 

ทัศนคติตอวิชาชีพ หมายถึง ความรูสึกที่มีตออาชีพครู ในการที่จะตอบโต หรือแสดง
พฤติกรรมตอวิชาชีพครูไปในทางที่ยอมรับหรือไมยอมรับ เห็นดวยหรือไมเห็นดวย ในดาน       
ตางๆ เชน ความมั่นคง กาวหนา เปนที่ยอมรับ มีอิสระ เชื่อถือได  เปนตน นอกจากนี้ พัชรินทร 
จินดาหลวง (2529), ฉันทนา ชั่งใจ (2531), และนงรัตน วงศศรี (2531) พบวา ตัวแปรดานทัศนคติ    
ตอวิชาชีพ สงผลทางตรงเพียงอยางเดียวตอขวัญในการปฏิบัติงาน รวมทั้งงานวิจัยของ รุจิรา   
แกวเจริญไพศาล (2531) ก็พบเชนเดียวกันวาสงผลทางตรงเพียงอยางเดียวตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู 

ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน หมายถึง ความรูสึกที่มีตอเพื่อนรวมงานไปในทางที่รูสึกชอบ
หรือไมชอบ หรือมีพฤติกรรมตอเพื่อนรวมงานไปในทางที่ยอมรับหรือไมยอมรับ เห็นดวยหรือ      
ไมเห็นดวยในดานความคิดตางๆ และการกระทํา การแสดงออกตางๆ ของเพื่อนรวมงาน รุจิรา 
แกวเจริญไพศาล (2531) และฉันทนา ชั่งใจ (2531) พบวา ตัวแปรดานทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน  
สงผลทั้งทางตรงและทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงาน และมีปริมาณผลรวมอยูในระดับสูง   
เชนเดียวกับ พัชรินทร จินดาหลวง (2529) และนงรัตน วงศศรี (2531) ที่ไดศึกษาวิจัยและพบวา 
ทัศนคติตอเพื่อนรวมงานสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานเชนกัน 

ทัศนคติตอโรงเรียน หมายถึง ความรูสึกที่มีตอโรงเรียน ไปในทางที่รูสึกชอบหรือไมชอบ
ของครูที่มีตอโรงเรียนในดานความคิดเห็นทั่วๆ ไปเกี่ยวกับโรงเรียน และการแสดงออกหรือการมี
สวนรวมในกิจกรรมของโรงเรียน  นอกจากนี้ วันวิสาข แสงประชุม (2547) ไดนิยามวา เปน
ความรูสึกของบุคคลที่มีตอองคการในการประสบความสําเร็จ การยอมรับเปาหมาย และการ
เคารพในกฎระเบียบที่องคการกําหนดขึ้น รุจิรา แกวเจริญไพศาล (2531) พบวา ตัวแปรดาน
ทัศนคติตอโรงเรียน สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานทั้งทางตรงและทางออม และจากการศึกษา
งานวิจัยของ พัชรินทร จินดาหลวง (2529), ฉันทนา ชั่งใจ (2531) และนงรัตน วงศศรี (2531) ก็ได
ขอคนพบเชนเดียวกัน 

ทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน หมายถึง ความรูสึกที่มีตอชุมชนในทางที่ยอมรับ
หรือไมยอมรับ เห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับสภาพของชุมชนในดานความรวมมือในกิจกรรม 
ประเพณี และวัฒนธรรมในชุมชนนั้นๆ ในงานวิจัยของ รุจิรา แกวเจริญไพศาล (2531) พบวา     
ตัวแปรดานทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน สงผลทั้งทางตรงและทางออมตอขวัญในการ
ปฏิบัติงาน ฉันทนา ช่ังใจ (2531) พบวา ตัวแปรทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียนสงผลตอขวัญใน
การปฏิบัติงานซึ่งมีปริมาณผลรวมเกิน .1 แตไมเกิน .2 ซึ่งตรงกับงานวิจัยของ นงรัตน วงศศรี 
(2531) ที่ไดทําการวิจัยไวเชนกัน 
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จากการศึกษางานวิจัย เอกสารและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับขวัญในการปฏิบัติงานผูวิจัย
สามารถสรางเปนโมเดลการวัดทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครูไดดังนี้ 

 
 

แผนภาพที่ 2.8 โมเดลการวดัทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ทัศนคติตอการ
ปฏิบัติงานของคร ู

ทัศนคติตอโรงเรียน 

ทัศนคติตอวิชาชีพ 

ทัศนคติตอเพือ่นรวมงาน 

ทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน 
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ตอนที่ 3 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 

การวิจัยครั้งนี้ตองการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน และจาก
การศึกษาเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับขวัญในการปฏิบัติงาน  ผูวิจัยไดสรางกรอบแนวคิดใน
การศึกษาครั้งน้ี จากการสังเคราะหทฤษฎีแรงจูงใจ ทฤษฎีความพึงพอใจ เอกสาร และงานวิจัยที่
เกี่ยวของกับการศึกษาขวัญในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งสามารถทําการสังเคราะหไดทั้งหมด         
6 ปจจัยไดแก  

(1)  ลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจํานวน 4 ตัวแปร ไดแก อายุ 
เงินเดือน ประสบการณในการทํางาน และทักษะในการวิจัยของครู 

(2) ลักษณะการบริหาร ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจํานวน 3 ตัวแปร ไดแก บุคลิกภาพ
ผูบริหาร  ภาวะผูนําของผูบริหาร และการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร 

(3)  สัมพันธภาพในการทํางานของครู ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจํานวน 3 ตัวแปร 
ไดแก ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การไดรับการยอมรบันับถือ และความพึงพอใจในนักเรียน   

(4)  บรรยากาศภายในโรงเรียน ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจํานวน 5 ตัวแปร ไดแก 
ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ สภาพการทํางาน การทําผลงานทางวิชาการของครู ความมั่นคงใน
งาน และความสําเร็จในงาน  

(5)  ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจํานวน 2 ตัวแปรไดแก          
สภาพแวดลอมรอบๆ โรงเรียน และการสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง 

(6) ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจํานวน 4 ตัวแปร 
ไดแก ทัศนคติตออาชีพ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน ทัศนคติตอโรงเรียน และทัศนคติตอชุมชนรอบๆ 
โรงเรียน 

จากการสังเคราะหงานวิจัยเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงาน  พบวา มีงานวิจัยจํานวน 4 
เร่ืองที่ศึกษาเกี่ยวกับการวิเคราะหเสนทางอิทธิพลของปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานไดแก 
งานวิจัยของ พัชรินทร จินดาหลวง (2529), ฉันทนา ชั่งใจ (2531), นงรัตน วงศศรี (2531) และ
รุจิรา แกวเจริญไพศาล (2531)  สามารถสรุปปจจัยที่มีอิทธิพลในรูปแบบที่เปนสาเหตุทั้งทางตรง 
และทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  โดยผูวิจัยพิจารณาจากตัวแปรภายนอกแฝงเปน
ลําดับแรก เมื่อพิจารณารูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล พบวา 
มีเพียงอิทธิพลทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงานโดยสงอิทธิพลออมผานมายังบรรยากาศภายใน
โรงเรียน และสัมพันธภาพในการทํางานของครู สามารถแสดงไดดังแผนภาพตอไปนี้ 
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แผนภาพที่ 2.9 โมเดลรูปแบบอิทธพิลเชงิสาเหตุของลกัษณะสวนบคุคล 
 

ในลําดับที่สอง เมื่อพิจารณาลักษณะอิทธิพลเชิงสาเหตุของปจจัยลักษณะการบริหาร  
พบวา สงผลทางตรงตอขวัญในการปฏิบัติงานและสงผลทางออมผานมายังบรรยากาศภายใน
โรงเรียน ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู และสัมพันธภาพในการทํางานของครู สามารถแสดงได
ดังแผนภาพตอไปนี้  

 
แผนภาพที่ 2.10 โมเดลรูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุของลักษณะการบริหาร 

ขวัญในการ
ปฏิบัติงาน 
ของครู 

 

ลักษณะการ
บริหาร 

 

บรรยากาศ
ภายในโรงเรียน 
 

ทัศนคติตอการ
ปฏิบัติงาน 
ของครู 

สัมพันธภาพใน
การทํางาน 
ของครู 

 

ลักษณะสวน
บุคคล 

ขวัญในการ
ปฏิบัติงาน 
ของครู 

บรรยากาศ
ภายในโรงเรียน 
 

สัมพันธภาพใน
การทํางาน 
ของครู 
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ลําดับที่สาม พิจารณารูปแบบอิทธพิลเชงิสาเหตุของตวัแปรภายนอกแฝงภาวะแวดลอม
ภายนอกโรงเรยีน พบวา มีรูปแบบอิทธิพลทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงานผานมายังทัศนคติตอ
การปฏิบัติงานของครู สามารถแสดงไดดังแผนภาพตอไปนี้ 

 

 
แผนภาพที่ 2.11 โมเดลรูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุของภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน 

 
เมื่อพิจารณารูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรภายในแฝง มีปจจัยที่สงผลทั้งทางตรง

และทางออมตอขวัญในการปฏิบัติของครู โดยพบวาบรรยากาศภายในโรงเรียน มีรูปแบบอิทธิพล
ทางตรงตอขวัญในการปฏิบัติงานและมีอิทธิพลทางออมผานมายังทัศนคติตอการปฏิบัติงานของ
ครู สามารถแสดงไดดังแผนภาพตอไปนี้ 

 
 

แผนภาพที่ 2.12 โมเดลรูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุของบรรยากาศภายในโรงเรยีน 
  
 สวนรูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุของสัมพันธภาพในการทํางานของครู พบวา มีอิทธิพล
ทางตรงตอขวัญในการปฏิบัติงานและสงอิทธิพลทางออมผานมายังทัศนคติตอการปฏิบัติงานของ
ครู สามารถแสดงไดดังแผนภาพตอไปนี้ 
 

ภาวะแวดลอม
ภายนอก
โรงเรียน 

ทัศนคติตอการ
ปฏิบัติงาน 
ของครู 

ขวัญในการ
ปฏิบัติงาน 
ของครู 

บรรยากาศ
ภายในโรงเรียน 

ขวัญในการ
ปฏิบัติงาน 
ของครู 

ทัศนคติตอการ
ปฏิบัติงาน 
ของครู 
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แผนภาพที่ 2.13 โมเดลรูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุของสัมพันธภาพในการทํางานของครู 
 

 เมื่อพิจารณาตัวแปรภายในแฝงคือ ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู พบวา เปนปจจัยที่มี
รูปแบบอิทธิพลทางตรงเพียงอยางเดียวตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู  โดยไดรับอิทธิพลมาจาก
ลักษณะการบริหาร  บรรยากาศภายในโรงเรียน และ สัมพนัธภาพในการทํางานของครู สามารถ
แสดงรูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูไดดังนี้  

 
 

แผนภาพที่ 2.14 โมเดลรูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุของทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู 
 

 

ขวัญในการ
ปฏิบัติงาน 
ของครู 

สัมพันธภาพใน
การทํางาน 
ของครู 

บรรยากาศ
ภายในโรงเรียน 
 

ทัศนคติตอการ
ปฏิบัติงาน 
ของครู 

 

ลักษณะการ
บริหาร 

 

สัมพันธภาพใน
การทํางาน 
ของครู 

ขวัญในการ
ปฏิบัติงาน 
ของครู 

ทัศนคติตอการ
ปฏิบัติงาน 
ของครู 
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 เมื่อพิจารณาโดยภาพรวม ปจจัยที่มีอิทธิพลหรือเปนเหตุปจจัยในการสงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู พบวา ปจจัยที่มีรูปแบบอิทธิพลที่สงผลทั้งทางตรงและทางออมตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู มีจํานวน 3 ปจจัย ไดแก ลักษณะการบริหาร บรรยากาศภายในโรงเรียน และ
สัมพันธภาพในการทํางานของครู ลักษณะการสงอิทธิพลทางออมนั้น ลักษณะการบริหารสงผาน
มายังบรรยากาศภายในโรงเรียน ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู และสัมพันธภาพในการทํางาน
ของครู สวนบรรยากาศภายในโรงเรียนและสัมพันธภาพในการทํางานของครูนั้นไดสงผานอิทธิพล
ทางออมมายังทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครูเชนเดียวกัน   สวนปจจัยที่มีรูปแบบการสงอิทธิพล
ทางตรงเพียงอยางเดียวนั้นคือ ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู และปจจัยที่มีรูปแบบอิทธิพล
ทางออมเพียงอยางเดียวนั้นคือ ลักษณะสวนบุคคล และภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน สามารถ
สรางเปนกรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ไดดังแผนภาพที่ 2.15 

จากการศึกษาทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ จนสามารถทําการสังเคราะหปจจัย
ไดทั้งหมด 6 ปจจัย และมีรูปแบบอิทธิพลเชิงสาเหตุของตัวแปรที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน
ของครู ดังที่กลาวไวขางตน ผูวิจัยจึงมีสมมติฐานในการวิจัยครั้งนี้เกี่ยวกับการศึกษาการพัฒนา
โมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ไว 4 ประการ ดังนี้ ประการแรก ปจจัยลักษณะการ
บริหาร สัมพันธภาพในการทํางานของครู และบรรยากาศภายในโรงเรียน มีอิทธิพลทางตรงและ
อิทธิพลทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ประการที่
สอง ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครูมีอิทธิพลทางตรงตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรยีน
ขยายโอกาสทางการศึกษา ประการที่สาม ปจจัยลักษณะสวนบุคคล และปจจัยภาวะแวดลอม
ภายนอกโรงเรียนมีอิทธิพลทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา ประการสุดทาย โมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา ที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจากทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของสอดคลองกับขอมูล   
เชิงประจักษ  
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ตอนที่ 4 การวิเคราะหดวยโมเดลลิสเรล 
 
จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับขวัญในการปฏิบัติงานของครู พบวางานวิจัยสวน

ใหญจะเนนหนักไปในทางการคนหาองคความรูในดาน การศึกษาระดับขวัญของบุคคลในองคกร 
การเปรียบเทียบขวัญในการปฏิบัติงานจําแนกตามตัวแปรตางๆการศึกษาตัวแปรที่มีความสัมพันธ
กับขวัญในการปฏบิัติงาน และศึกษาปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน โดยการวิเคราะหการ
ถดถอยเพื่ออธิบายความแปรปรวนของตัวแปรตางๆ ที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงาน มีงานวิจัย
จํานวนนอยที่ศึกษาถึงองคประกอบและอิทธิพลของตัวแปรที่มีตอขวัญในการปฏิบัติงาน แสดงได
จากตารางดังตอไปนี้ 
 
ตารางที ่2.6 การสังเคราะหสถิติที่ใชในการศึกษาองคความรูในงานวิจยัที่เกี่ยวของกบัขวัญในการ
ปฏิบัติงาน 

สถิติท่ีผูวิจัยใชในการศึกษา 

ผูวิจัย 

คว
าม
ถี่ 

รอ
ยล
ะ 

คา
เฉล

ี่ย 

สว
นเบ

ี่ยง
เบน

มา
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ฐา
น 

ไค-
สแ
คว
ร 

สห
สัม
พัน

ธข
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เพีย
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น 
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รเป
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 t-t
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t 

วิเค
ราะ

หค
วาม
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รป
รวน

 

วิเค
ราะ

หก
ารถ
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วิเค
ราะ

หเส
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าง(
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เดิม

) 

วิเค
ราะ

หอ
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อบ
เชิง

ยืน
ยัน

 

1. พัชรินทร จินดาหลวง, 2529          x  
2. เผา วัชรเมฆขลา, 2529   x x      x  
3. ฉันทนา  ชั่งใจ, 2531          x  
4. นงรัตน วงศศรี, 2531          x  
5. รุจิรา แกวเจริญไพศาล,  2531          x  
6. คงสี สนทอง, 2535  x x x        
7. อุบลรัตน ณ บางชาง, 2536      x      
8. ถวิล  ทิมมา, 2538 x x x x  x  x    
9. วสันต  ขมสวสัดิ์, 2540     x       
10. สาธร วรสีห, 2541  x x x    x    
11. จงกลนี  เจริญสขุ, 2541  x x x    x    
12. กิตติ  คุมชาติ, 2543  x x x  x   x   
13. ไพรัช  จุนเกต, 2545  x x x  x   x   
14. วิโรจน  วงคใจ, 2545   x x    x    
15. สมาน  ลีพรหมมา, 2546  x x x  x      
16. จารุณี  แกวทอง, 2546  x x x x       
17. ปญญาพร  เพ็ญพพัิฒน  
      ,2547 

x x x x  x      
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ตารางที่ 2.6 (ตอ)            

สถิติท่ีผูวิจัยใชในการศึกษา 

ผูวิจัย 

คว
าม
ถี่ 

รอ
ยล
ะ 

คา
เฉล

ี่ย 

สว
นเบ

ี่ยง
เบน

มา
ตร
ฐา
น 

ไค-
สแ
คว
ร 
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สัม
พัน

ธข
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เพีย
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น 
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รเป
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 t-t
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วิเค
ราะ

หค
วาม

แป
รป
รวน

 

วิเค
ราะ

หก
ารถ

ดถ
อย

 

วิเค
ราะ
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ยัน

 

18. ทวีศักดิ์ กวยะปาณิก , 2547  x x x  x      
19. ธัญพร  ทองขาว, 2548      x x x    
20. สุปญญดา  หุนแกว, 2548 x x x x  x x x    
21. นันทวรรณ  เหลาลอืชา,   
       2549 

 x x x   x     

22. Randal E. Jones, 1997  x x x  x      
23. Deidra J. Young,1998  x x x  x     x 
24. Marcellina H.Anderson,   
      2000 

 x x x  x   x  x 

25. Jonh W. Debruyne, 2001 x x x         
26. Kristy N.Bivona, 2002 x x x         
27. Maria Rafferty, 2002  x x x  x      
28. Moregan A.  
      Houchard, 2005 

  x x   x x    

 
จากตารางที่ 2.6 จะพบวานักวิจัยสวนใหญเนนการใชสถิติเชิงบรรยายในการศึกษาวิจัย

เร่ืองขวัญในการปฏิบัติงานแตมีเพียงสวนนอยที่ศึกษาโดยใชสถิติเชิงอนุมาน ดังนั้นการวิจัยครั้งนี้ 
ผูวิจัยจึงตองการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุขวัญในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษาโดยใชการวิเคราะหดวยโมเดลลิสเรล เนื่องจากผูวิจัยเห็นวาการวิเคราะหดวยโมเดล     
ลิสเรลมีความเหมาะสมที่จะนํามาใชในการศึกษา เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลที่สราง
ขึ้นจากพื้นฐานทางทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ กับขอมูลเชิงประจักษวามีความสอดคลองกัน
หรือไม ดังนั้นการวิเคราะหดวยโมเดลลิสเรล ก็จะทําใหสามารถพัฒนาองคความรูที่มีความถูกตอง
เหมาะสมกับสภาพขอมูลที่แทจริง  เนื่องจากโปรแกรมลิสเรลมีลักษณะเดน  ซึ่งสามารถสรุปได 5 
ประการ (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542) ดังนี้  

1. โปรแกรมลิสเรล ใชทฤษฎีทางสถิติวิธีไลคลิฮูดสูงสุด (maximum likelihood 
statistical theory , ML) ซึ่งตามหลักการประมาณคาดวยวิธีน้ีมีขอตกลงเบื้องตนวาจะตองทราบ
ลักษณะการแจกแจงของตัวแปร แตไมมีขอตกลงเบื้องตนวาจะตองทราบคาพารามิเตอร 

2. โมเดลลิสเรล   ประกอบดวยโมเดลที่สําคัญ  2  โมเดล   คือ  (1)  โมเดลการวัด
(measurement model)  ซึ่งโมเดลนี้สามารถแกปญหาความคลาดเคลื่อนในการวัดได เนื่องจากมี
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การวิเคราะหยืนยันองคประกอบ (confirmatory factors analysis) ในการประมาณคาตัวแปรแฝง
ตามโมเดลแสดงความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนระหวางตัวแปรที่สังเกตไดกับตัวแปรแฝง แลวใช
ตัวแปรแฝงไปวิเคราะหขอมูล (2) โมเดลสมการโครงสราง ซึ่งจะมีความครอบคลุมในลักษณะ
ความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนทุกรูปแบบ จึงสามารถวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุทั้งแบบ
อิทธิพลทางเดียว และแบบอิทธิพลยอนกลับได  

3. โมเดลลิสเรล สามารถตรวจสอบโมเดลความสัมพันธโครงสรางเชิงเสนระหวางตัวแปร
ตามทฤษฎีวามีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลของผูวิจัย
หรือไม และมีความสอดคลองเพียงใด และเมื่อโมเดลกับขอมูลไมสอดคลองกัน โปรแกรมลิสเรลจะ
มีแนวทางแนะใหนักวิจัยปรับเปลี่ยนเสนทางอิทธิพลในโมเดล หรือตรวจสอบความคลาดเคลื่อนใน
การวัดของตัวแปรจนกวาจะไดผลการวิเคราะหที่ตองการ 

4. ขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหขอมูลจะมีความสอดคลองกับธรรมชาติของตัวแปร
ในทางสังคมศาสตรมากกวาการวิเคราะหดวยสถิติแบบอื่นๆ เชน ตามปกติเมื่อนักวิจัยวิเคราะห
ขอมูลดวยวิธีการวิเคราะหอิทธิพล (path analysis) โดยวิธีของ Wright, Blau, และ Duncan, 
Blalock, Alwin, และ Hauser นักวิจัยตองตรวจสอบขอมูลวาสอดคลองกับขอตกลงเบื้องตนของ
การวิเคราะหการถดถอย และการวิเคราะหอิทธิพลซึ่งมีอยูมาก และขอมูลสวนใหญไมเปนไปตาม
ขอตกลงเบื้องตนโดยเฉพาะขอที่วาดวย ความสัมพันธระหวางความคลาดเคลื่อน และขอที่วาดวย
ตัวแปรที่วัดไดหรือสังเกตไดตองไมมีความคลาดเคลื่อน แตเมื่อวิเคราะหดวยโปรแกรมลิสเรล 
ขอจํากัดในขอตกลงเบื้องตนนอยกวา ทําใหผลการวิเคราะหขอมูลมีความถูกตองมากกวาการ
วิเคราะหขอมูลแบบเดิม 

5. โปรแกรมลิสเรลมีประโยชนในการใชงานและรองรับการวิเคราะหขอมูลไดหลากหลาย
ลักษณะ อาทิ การใชโปรแกรมพรีลิสในการจัดเตรียมเมทริกซสหสัมพันธ (correlation matrix)    
หรือ เมทริกซความแปรปรวนรวม (covariance matrix) เพื่อใชในการวิเคราะหตอในโปรแกรม      
ลิสเรลได หรือในกรณีที่นักวิจัยมีขอมูลที่มีระดับการวัดแบบอันตรภาค (interval  scale) นักวิจยัก็
อาจการใชโปรแกรม SPSS เตรียมขอมูลเพื่อนํามาวิเคราะหในโปรแกรมลิสเรลได เปนตน 

การศึกษาครั้งนี้เปนการวิเคราะหอิทธิพลโดยใชการวิเคราะหดวยโมเดลลิสเรล แต
กอนที่จะกลาวถึงการวิเคราะหอิทธิพล (path analysis)  จะขอกลาวถึงสวนประกอบโดยทั่วไป
ของโมเดลลิสเรล ซึ่งประกอบดวยสวนสําคัญ 2 สวน คือ (1) โมเดลการวัด (Measurement 
model) และ (2) โมเดลสมการโครงสราง (Structuraul Equation model) ซึ่งเปนโมเดลใหญ
ในโปรแกรมลิสเรล ฉัตรศิริ ปยะพิมลสิทธิ์ (2543) กลาวถึง โมเดลการวัด (Measurement 
model) วาเปนตัวแปรแฝงหรือโครงสรางสมมติฐานที่ขึ ้นอยูกับหรือถูกบงชี้โดยตัวแปรสังเกต  
ตัวแปรแฝงจะอธิบายคุณลักษณะการวัด (ความเชื่อมั่น) ของตัวแปรสังเกตได สวนโมเดล
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สมการโครงสราง (Structuraul Equation model)  เปนความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร 
โดยจะอธิบายอิทธิพลในเชิงเหตุและผล  นอกจากนี้เขายังไดอธิบายรูปแบบของโมเดลลิสเรลวา
เกี่ยวของกับสมการเมทริกซ 3 สมการ คือ  

โมเดลสมการโครงสราง η = Βη + Γξ + ζ 
โมเดลการวัดสําหรับ y  = Λyη + ε 
โมเดลการวัดสําหรับ x  = Λxξ + δ  
ในการใชงานโมเดลลิสเรลนั้น  ควรจะนํามาแสดงในรูปของแผนภาพโครงสรางดัง

ตัวอยางในรูปภาพ 
 

 
แผนภาพที่ 2.16 แสดงแผนภูมิเสนทาง 

ที่มา : ฉัตรศิริ   ปยะพิมลสิทธิ์ ,2543 จาก http://www.watpon.com/lisrel/lisrel1.pdf 
 
จากแผนภูมิเสนทางที่ปรากฏ ฉัตรศิริ ปยะพิมลสิทธิ์(2543) ไดใหความหมายของ

แผนภูมิเสนทางในรูปภาพไวดังนี้ 
 1. ตัวแปรแฝง (Latent Constructs) 

โมเดลสมการโครงสราง ตัวแปรที่เปนกุญแจสําคัญที่ใหความสนใจโดยปกติคือตัวแปร
ที ่เป นโครงสร างแฝง  มีล ักษณะการว ัดที ่เป นนามธรรม  เช น  เชาวน ป ญญาหร ือเจตคติ            
เราสามารถสังเกตพฤติกรรมของตัวแปรแฝงไดทางออมและไมสมบูรณ โดยจะตองศึกษาผาน
อิทธิพลของตัวแปรที่สังเกตได (Manifest variables) โมเดลสมการโครงสรางมีตัวแปรแฝง      
2 ชนิดคือ ตัวแปรแฝงภายในและตัวแปรแฝงภายนอก (exogenous and endogenous) ใน
ระบบธรรมเนียมโดยมากใหตัวแปรแฝงภายนอกแสดงดวยตัวอักษรกรีกวา “ksi” (ξ) และ     
ตัวแปรแฝงภายในแสดงดวยตัวอักษรกรีกวา “eta” (η) ตัวแปรแฝงภายนอกเปนตัวแปรอิสระ
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ในทุกๆ สมการที่มันปรากฏขณะที่ตัวแปรแฝงภายในเปนตัวแปรตามในสมการเดียว แมวา    
มันอาจจะเปนตัวแปรอิสระในสมการอื่นๆ ในระบบ แตในรูปภาพตัวแปรแฝงภายในแตละตัวจะ
ตกเปนเปาของหัวลูกศรอยางนอย 1 ดาน ขณะที่ตัวแปรแฝงภายนอกเปนตนกําเนิดลูกศรทั้ง   
2 ดาน 
 2. โมเดลโครงสราง (Structural Model) 

โมเดลสมการโครงสรางจะรวมความสัมพันธเชิงสหสัมพันธและเชิงสาเหตุระหวาง
โครงสรางแฝง ในรูปภาพลูกศรหัวเดียวจะนําเสนอความสัมพันธเชิงสาเหตุขณะที่ลูกศร 2 หัวจะ
นําเสนอความสัมพันธเชิงสหสัมพันธ พารามิเตอรที ่นําเสนอสหสัมพันธของความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรแฝงจะแสดงดวยอักษรกรีกวา “gamma” (γ) สําหรับการถดถอยของตัวแปรแฝง
ภายในบนตัวแปรแฝงภายนอก และอักษรกรีกวา “beta” (β) สําหรับการถดถอยของตัวแปร
แฝงภายในตัวหนึ่งบนตัวแปรแฝงภายในอีกตัวหนึ่งสวนพารามิเตอรที ่แสดงดวยอักษรกรีก 
“phi” (φ) จะนําเสนอความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรแฝงภายนอก ความแปรปรวนรวมนี้
มาจากตัวทํานายรวมกันของตัวแปรแฝงภายนอกที่อยูภายนอกโมเดลที่พิจารณา 
 3. ความคลาดเคลื่อนของโครงสราง (Structural Error) 

นักวิจัยที่ใชโมเดลสมการโครงสราง มักจะคาดหวังใหมีความสมบูรณในการทํานาย  
ตัวแปรตาม แตเปนไปไมไดในทางปฏิบัติดังนั้นโมเดลจะรวมความคลาดเคลื่อนของโครงสราง
ไวดวย มีอักษรกรีกวา “zeta” (ζ) สวนพารามิเตอรที่แสดงดวยอักษรกรีก “psi” (ψ) จะ
นําเสนอความแปรปรวนรวมระหวางความคลาดเคลื่อน 
 4. ตัวแปรสังเกตได (Manifast variables) 

ตัวแปรสังเกตสามารถว ัดไดจร ิงเป นคะแนน  ตัวแปรสังเกตไดจะถ ูกสัมพันธ ก ับ
โครงสรางภายนอก มีชื่อวา x ขณะที่สัมพันธกับโครงสรางภายในมีชื่อวา y และในการวัดที่มีชื่อ
วา x ในโมเดลหนึ่งอาจจะมีเชื่อวา y ในอีกโมเดลหนึ่ง 
 5. โมเดลการวัด (Measurement Model) 

ในสมการโครงสราง โครงสรางแฝงแตละตัวโดยปกติจะสัมพันธกับการวัดหลายตัว
ผูวิจัยโดยมากจะเชื่อมโยงโครงสรางแฝงที่ตองการวัดไปยังองคประกอบที่จะวิเคราะหในโมเดล
การวัด นั่นคือโครงสรางแฝงแตละตัวก็คือองคประกอบรวมภายในที ่ถูกสัมพันธกับการวัด    
“คาน้ําหนัก” (loading) เชื่อมโยงโครงสรางการวัดมีชื่อเปนอักษรกรีกวา “lambda” (λ) โมเดล
สมการโครงสรางสามารถรวมทั้งสองสวนที่แยกกันได นั่นคือ เมตริกซแลมดา ชุดที่หนึ่งจะอยู
ดานตัวแปรสังเกต x และอีกชุดหนึ่งจะอยูดานตัวแปรสังเกต y ในการใชสมการโครงสราง 
โมเดลการวัดโดยมากเปนโมเดลการวัดแบบคอนเจนเนอริค เมื่อการวัดแตละตัวถูกสัมพันธกับ
โครงสรางแฝงเพียง 1 ตัว 
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 6. ความคลาดเคลื่อนในการวัด (Measurement Error) 
ในการวัดใดๆ ก็ตามยอมไมสมบูรณ ดังนั้นในโมเดลสมการโครงสรางก็จะรวมความ

คลาดเคลื่อนในการวัดดวย ความคลาดเคลื่อนในการวัดที่สัมพันธกับการวัด x จะมีชื่อวา 
“delta” (δ) ขณะสัมพันธกับการวัด y จะมีชื่อวา “epsilon” (ε) 
 

การวิเคราะหอิทธิพล 
การวิเคราะหอิทธิพลเปนวิธีในการศึกษาทางสังคมศาสตรอีกวิธีหนึ่ง ที่จะชวยใหผูวิจัย

สามารถหาความสัมพันธเชิงสาเหตุไดโดยไมตองใชวิธีการวิจัยเชิงทดลอง เนื่องจากการวิจัย      
เชิงทดลองบางครั้งไมสามารถศึกษาได เพราะตัวแปรจัดกระทําบางตัวไมอาจจัดกระทําได
เนื่องจากขัดกับหลักจรรยาบรรณของนักวิจัย เชน การทํารายรางกาย หรือมีตัวแปรจัดกระทํา
หลายตัวรวมทั้งมีตัวแปรคั่นกลาง ตัวแปรที่เปนตัวกดหลายตัวจนไมอาจกําหนดแบบแผนการ
ทดลองเพื่อตอบคําถามการวิจัยได(นงลักษณวิรัชชัย,2542) ดังนั้นนักวิจัยจึงไดพัฒนาการศึกษา
ความสัมพันธเชิงสาเหตุโดยใชการวิจัยที่ไมใชเชิงทดลอง ซึ่งก็คือ ใชวิธีการวิเคราะหอิทธิพลนั่นเอง  

การวิเคราะหอิทธิพลมี 2 แบบ คือ การวิเคราะหอิทธิพลแบบดั้งเดิมและการวิเคราะห
โมเดลลิสเรล  จากการศึกษาความรูเกี่ยวกับวิธีการวิเคราะหอิทธิพลในปจจุบัน พบวาการวิเคราะห
อิทธิพลแบบดั้งเดิมมีจุดออนหลายประการซึ่ง นงลักษณ  วิรัชชัย (2542) ไดกลาวไวดังนี้ 

 “...การวิเคราะหอิทธิพลตามวิธีดั้งเดิมยังมีจุดออนหลายประการ 
ประการแรก การประมาณคาขนาดอิทธิพลจากสมการโครงสรางยังเปนการ
ประมาณคาจากสมการโครงสรางแตละสมการแยกกัน ตามความเปนจริงเมือ่คา
ขนาดอิทธิพลคาหนึ่งเปลี่ยนแปลงควรมีผลกระทบรวมถึงขนาดอิทธิพลอื่นๆ 
ดวย ซึ่งในการประมาณคาขนาดอิทธิพลตามวิธีดั้งเดิมไมสามารถทําเชนนั้นได 
ประการที่สอง การประมาณคาขนาดอิทธิพลทางออม และผลรวมอิทธิพลนั้น 
ยังไมมีการพัฒนาวิธีการทดสอบนัยสําคัญของขนาดอิทธิพล แมวาจะมีวิธีการ
ทดสอบถูกพัฒนาขึ้นในระยะหลัง แตตองมีการคํานวณตางหากและคอนขาง
ยุงยาก (Alwin and Hauser, 1975) ประการที่สาม กระบวนการวิเคราะหยังใช
การถดถอย และนําผลการวิเคราะหมาคํานวณตอ เมื่อผลการทดสอบความตรง
ของโมเดลไดผลวา โมเดลไมสอดคลองกับขอมูล ตองมีการปรับแกโมเดลแลว
วิเคราะหใหม ทําใหการวิเคราะหเสียเวลา และจุดออนที่สําคัญที่สุด คือ การ
ปรับแกโมเดลโดยใหโมเดลมีความสัมพันธยอนกลับ หรือโมเดลมีตัวแปรแฝง 
หรือเทอมความคลาดเคลื่อนมีความสัมพันธกันทําไมได เพราะวิธีการวิเคราะห
อิทธิพลตามวิธีดั้งเดิมยังใชเทคนิคการวิเคราะหการถดถอยซึ่งไมสามารถ
วิเคราะหได...” 
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จากที่กลาวมาขางตน ในปจจุบันจุดออนทั้งหมดสามารถแกไขไดโดยการใชโมเดลลิสเรล
ในการวิเคราะหอิทธิพล และมีความสะดวกในตรวจสอบโมเดลเพื่อใหมีความสอดคลองระหวาง
โมเดลที่สรางขึ้นตามกรอบแนวคิดทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับขอมูลเชิงประจักษได 

วิธีการวิเคราะหอิทธิพลมีการดําเนินการแยกออกเปนขั้นตอนซึ่ง นงลักษณ วิรัชชัย (2542) 
ไดสรุปไววา เร่ิมจากการสรางโมเดลลิสเรลแสดงอิทธิพลตามพื้นฐานทางทฤษฎี และงานวิจัยที่
เกี่ยวของใหไดเปนโมเดลแสดงอิทธิพลทางทฤษฎี (theoretical path model) หรือโมเดลลิสเรลซึ่ง
สามารถแสดงไดทั้งรูปแผนภูมิ รูปสมการโครงสราง และรูปขอความสมมติฐานวิจัยได ขั้นตอไปคือ 
การกําหนดขอมูลจําเพาะของโมเดล และการระบุความเปนไปไดคาเดยีวของโมเดลเพื่อตรวจสอบ
วาจะสามารถดําเนินการขั้นตอไปไดหรือไม จากนั้นจะเปนการเก็บรวบรวมขอมูลเชิงประจักษมา
วิเคราะหหาคาเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวม หรือเมทริกซสหสัมพันธเพื่อนําไปใช
ในการประมาณคาพารามิเตอรในโมเดลและนํามาคํานวณหาเมทริกซสหสัมพันธจากในโมเดล  
ขั้นตอไปคือ เปรียบเทยีบเมทริกซที่ไดจากขอมูลและเมทริกซที่ไดจากโมเดล ถาผลการเปรียบเทียบ
มีความแตกตางกันมากอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาขอมูลไมสอดคลองกับขอมูล            
เชิงประจักษ หรือมีขอผิดพลาดเกี่ยวกับทฤษฎี นักวิจัยตองปรับแกโมเดลและนํามาดําเนินการ
วิเคราะหใหมตั้งแตเร่ิมตน ถาผลการเปรียบเทียบพบวามีความแตกตางอยางไมมีนัยสําคัญทาง
สถิติ นักวิจัยอาจปรับปรุงโมเดลใหมีเสนทางอิทธิพลนอยลงได ใหเปนโมเดลแบบประหยัด และ
ดําเนินการทดสอบโมเดลแบบประหยัดโดยเริ่มตนใหมตั้งแตแรกอีกครั้ง นอกจากนี้ นงลักษณ   
วิรัชชัย (2542) ยังกลาวเพิ่มเติมวา การแกไขปรับปรุงโมเดลอาจมีการดําเนินการหลายรอบจนกวา
จะไดผลการทดสอบความกลมกลืนเปนที่นาพอใจ และขั้นตอนสุดทายนักวิจัยก็ทําการแปล
ความหมายโมเดลและนําโมเดลไปใชในการอธิบายความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรใน
ปรากฏการณตอไป 
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บทที่ 3  
 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

 การวิจัยนี้ เปนการวิจัยเชิงสํารวจโดยการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน เพื่อทราบถึงระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู  ศึกษาการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุ
ของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา และตรวจสอบความ
สอดคลองของการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานกับขอมูลเชิงประจักษ  
การดําเนินการวิจัยแบงออกเปน 6 ข้ันตอน คือ 1) ประชากร กลุมตัวอยางและการสุมกลุมตัวอยาง 
(Sampling Design)  2) ตัวแปรที่ใชในการศึกษา  3) เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  4) ข้ันตอนในการ
สรางแบบสอบถาม  5) การเก็บรวบรวมขอมูล และ6) การวิเคราะหขอมูล ในแตละข้ันตอนมี
รายละเอียดดังตอไปนี้ 
 
1.ประชากร กลุมตัวอยาง และการสุมกลุมตัวอยาง(Sampling Design)   
  ประชากรที่ใชในการวิจัย  คือ ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานกังาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  จํานวน 106,918 คน จากจํานวนโรงเรียนทั้งหมด 6,952 
โรงเรียน (สํานักนโยบายและแผนการศึกษาขั้นพื้นฐาน, 2550)  

กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย คือ ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาสังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จํานวน  750 คน   ไดมาดวยวิธีการสุมแบบหลาย
ข้ันตอน (Multi-stage Random Sampling) ซึ่งมีครูเปนหนวยของการสุม โดยใชการกําหนด
แผนการคัดเลือกกลุมตัวอยางมีข้ันตอนดําเนินการดังนี้  

ขั้นที่ 1 กําหนดขนาดกลุมตัวอยาง  ในการวิจัยครั้งนี้เปนการวิเคราะหโมเดลลิสเรลดวย
โปรแกรมลิสเรล  ซึ่งตามหลักของการวิเคราะหดวยโมเดลลิสเรลนั้นจําเปนตองใชกลุมตัวอยาง     
ที่มีขนาดใหญ (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) นอกจากนี้ Bentler และChou (1987 อางถึงใน 
Schumaker และ Lomax, 1996 อางถึงใน นพรัตน  ศรีเจริญ, 2547) กําหนดวาขนาดกลุม
ตัวอยางที่เหมาะสมไมควรต่ํากวา 5 หนวยตอ 1 ตัวแปรที่ใชในการประมาณคาพารามิเตอรสําหรับ
โมเดลสมการโครงสรางที่มีการแจกแจงแบบปกติและตัวแปรแฝงวัดจากตัวแปรสังเกตไดหลายตัว 
และอยางนอย 10 หนวยตอ 1 ตัวแปร สําหรับตัวแปรที่มีลักษณะการแจกแจงที่ไมใชการแจกแจง
แบบปกติ ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัยใชการประมาณคาพารามิเตอรดวยวิธีไลคลิฮูดสูงสุด (maximum 
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likelihood) เนื่องจากพารามิเตอรที่ไดจากการประมาณคาวิธีนี้มีคุณสมบัติของความคงเสนคงวา 
มีประสิทธิภาพ และเปนอิสระจากมาตรวัด  ผูวิจัยสวนใหญจึงนิยมใชวิธีนี้กันอยางแพรหลาย    
(นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542)  แตขอจํากัดในการใชวิธีดังกลาวกลุมตัวอยางตองมีขนาดใหญ      
Hair และคณะ (1998 อางถึงใน นพรัตน  ศรีเจริญ, 2547) แนะนําวาขนาดกลุมตัวอยางที่ใชการ
ประมาณคาดวยวิธีนี้ควรอยูระหวาง 100 ถึง 200 หนวย หรือไมควรนอยกวา 50 หนวย จงึจะทาํให
เกิดความนาเชื่อถือ  ในการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางตามแนวทางของ Stevens,J. (2001) 
ไดเสนอแนะวา กลุมตัวอยางที่เหมาะสมสําหรับ multiple statistical tests ในการทดสอบความมี
นัยสําคัญของเมทริกซสหสัมพันธ ควรจะมีอยางนอย 15 หนวยตอ 1 ตัวแปร  นอกจากนี้การ
กําหนดขนาดกลุมตัวอยางของ Lindeman, Merenda และ Gold (1980 อางถึงใน นงลักษณ   
วิรัชชัย, 2542) ไดเสนอแนะวาอัตราสวนระหวางหนวยตัวอยางและจํานวนพารามิเตอรหรือ       
ตัวแปรควรจะเปน  20 หนวยตอ 1 ตัวแปร สําหรับการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยมีตัวแปรที่ศึกษา จํานวน  
31 ตัวแปร ดังนั้นจํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาตามเกณฑของ Stevens,J. (2001) ควรจะ
มีอยางนอย  465  คน  และตามเกณฑของ Lindeman, Merenda และ Gold (1980 อางถึงใน   
นงลักษณ วิรัชชัย , 2542) ควรจะมีอยางนอย 620 คน นอกจากนี้ การกําหนดขนาดกลุมตัวอยาง
ยังไดมาจากการคํานวณโดยใชสูตรของ Yamane (1970) โดยผูวิจัยกําหนดคาความคลาดเคลื่อน
ในการสุมกลุมตัวอยางรอยละ 4 จากสูตร 
                                                 21 Ne

Nn
+

=  
   เมื่อ n  = ขนาดกลุมตัวอยาง 
    N  = ขนาดของประชากร 
    e  = ความคลาดเคลื่อนของการสุมตัวอยาง 
 แทนคาในสูตรไดดังนี้ 
                                               2)04.0(918,1061

918,106
+

=n  
             

                                     n = 625 
   

เมื่อพิจารณาการกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางที่กลาวมาขางตน ในการวิจัยครั้งนี้ผูวิจัย
จึงกําหนดขนาดของกลุมตัวอยางที่จะใชในการศึกษาครั้งนี้เพื่อใหครอบคลุมการคํานวณขนาดของ
กลุมตัวอยางที่ไดกลาวมาแลว ไดจํานวนกลุมตัวอยางที่จะศึกษาทั้งหมด 625 คน แตในการวิจัย
โดยใชการสงแบบสอบถามทางไปรษณยี พบวา มักมีอัตราการตอบกลับของแบบสอบถามที่นอย
กวาจํานวนที่ผูวิจัยตองการ  และเพื่อการใหวิเคราะหขอมูลโดยใชการวิเคราะหดวยโมเดลลิสเรล 
ซึ่งจําเปนตองใชกลุมตัวอยางที่มีขนาดใหญ จึงจะทําใหงานวิจัยมีความนาเชื่อถือ  และมีความ
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แกรงของขอมูล (นงลักษณ  วิรัชชัย, 2542)   ผูวิจัยจึงไดกําหนดกลุมตัวอยางมากกวาจํานวนที่
ตองการ 20 เปอรเซ็นต ดังนั้นกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ จึงมีจํานวนทั้งสิ้น 750 คน   

ขั้นที่ 2 สุมเลือกกลุมตัวอยางจากโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานจากทั้ง 4 ภูมิภาคโดยไดมาจากการสุมแบบหลายขั้นตอน 
(Multi-stage Random Sampling) ดังนี้ 

-  สุมเลือกจังหวัดในแตละภูมิภาค ซึ่งผูวิจัยแบงภูมิภาคในประเทศไทยออกเปน 4 ภูมภิาค
ตามลักษณะทางกายภาพ ภูมิประเทศ ภูมิอากาศ พืชพรรณธรรมชาติ เศรษฐกิจ สังคมและ
วัฒนธรรม  ไดแก ภาคกลาง ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคใต และภาคเหนือ (การทองเที่ยวแหง
ประเทศไทย, 2548) ไดภูมิภาคละ 5 จังหวัด โดยการสุมอยางงาย ไดจํานวนทั้งสิ้น 20 จังหวัด  

- สุมเลือกเขตพื้นที่ในจังหวัดโดยเลือกจังหวัดละ 1 เขตพื้นที่การศึกษา โดยการสุมอยาง
งายไดจํานวน  20 เขตพื้นที่การศึกษาและสุมเลือกโรงเรียนจากเขตพื้นที่การศึกษา เขตละ 6 
โรงเรียน โดยการสุมอยางงายไดจํานวนโรงเรียนทั้งสิ้น 120 โรงเรียน   

เมื่อไดจํานวนโรงเรียนตามที่กําหนดแลว ผูวิจัยกําหนดใหครูที่อยูในโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษาตอบแบบสอบถามโดยใชการกําหนดแบบเปนสัดสวน (proportion) ตามจํานวนครู
ในโรงเรียนในอัตราสวน  3  ตอ 1  ดังนั้นจึงไดครูที่เขารวมในการศึกษาครั้งนี้จํานวน 750 คน การ
สุมกลุมตัวอยางครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สามารถแสดงไดดังตารางตอไปนี้ 
 

ตารางที่ 3.1 จํานวนครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาปการศึกษา 2550 จากการสุม
ภูมิภาค จังหวัด เขตพื้นที่การศึกษา และโรงเรียน 

ภูมิภาค จังหวัด โรงเรียนกลุมตัวอยาง จํานวนครู
ทั้งหมด 

จํานวนครูกลุม
ตัวอยาง 

กลาง กาญจนบุรี วัดครอพนัน 19 6 
  บานหนองกระทุม 16 5 
  ชุมชนบานหลุมรัก 21 7 
  วัดดอนเจดีย 18 6 
  บานหนองปลาไหล 15 5 
  วัดเขารักษ 14 5 
     
 ฉะเชิงเทรา วัดลาง 35 12 
  สะแกโดดประชาสรรค 16 5 
  สิทธิสุนทรอุทิศ 11 4 
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ตารางที่ 3.1  (ตอ) 

ภูมิภาค จังหวัด โรงเรียนกลุมตัวอยาง จํานวนครู
ทั้งหมด 

จํานวนครูกลุม
ตัวอยาง 

กลาง ฉะเชิงเทรา วัดบึงน้ํารัก 13 4 
  วัดคลองสาน 22 7 
  วัดประตูน้ําทาไข 19 6 
     
 ประจวบคีรีขันธ บานบางเจริญ 13 4 
  บานวังน้ําเขียว 23 8 
  บานบางสะพานนอย 13 4 
  บานมรสวบ 15 5 
  บานมะเดื่อทอง 20 7 
  บานคอกชาง 12 4 
     
 สุพรรณบุรี บานหนองยาว 15 5 
  หนองอิงพิง 13 4 
  วัดบางขวาก 17 6 
  วัดน้ําพุ 16 5 
  บานทัพหลวง 21 7 
  วัดลําพันบอง 13 4 
     
 สมุทรสาคร วัดศรีสุทธาราม 18 6 
  วัดยกกระบัตร 25 8 
  บานสวนหลวง 41 14 
  บานบางน้ําจืด 18 6 
  วัดหนองสองหอง 20 7 
  วัดสวนสม(ชื่นสินอนุสรณ) 12 4 
 รวม 30 544 180 

เหนือ พะเยา อนุบาลจุน(บานบัวสถาน) 31 10 
  พระนั่งดิน 19 6 
  บานทามาน 12 4 
  บานควร 12 4 
  บานขุนกําลัง 17 6 
  ชุมชนบานหลวง 25 8 
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ตารางที่ 3.1  (ตอ) 
ภูมิภาค จังหวัด โรงเรียนกลุมตัวอยาง จํานวนครู

ทั้งหมด 
จํานวนครูกลุม

ตัวอยาง 
เหนือ เพชรบูรณ บานนางั่ว 32 11 

  บานตะเบาะ 24 8 
  บานคลองปลาหมอ 13 4 
  บานหวยสะแก 15 5 
  บานสะเดียง 27 9 
  บานหนองกลอย 13 4 
     
 อุตรดิตถ บานสีเสียดบํารุง 18 6 
  บานนาไพร 16 5 
  ชุมชนบานนากล่ํา 15 5 
  บานปากปาด 13 4 
  จริมอนุสรณ 2 16 5 
  ปากั้งวิทยา 16 5 
     
 นครสวรรค บานหัวถนนเหนือ(รัฐประชาชนูทิศ) 18 6 
  สหชาติเศรษฐกิจวิทยา 14 5 
  บานหนองไผ 13 4 
  บานเขาธรรมบท 11 4 
  ชุมชนบานน้ําวิ่ง 18 6 
  ชุมชนบานหวยหวาย 20 7 
     
 ลําพูน บานแมลาน 13 4 
  ชุมชนบานวังดิน 23 8 
  วัดวังหลวง 13 4 
  วัดน้ําพุ 12 4 
  บานฮองกอมวง 13 4 
  บานปวงคํา 13 4 
 รวม 30 516 169 

สุรินทร บานกันเตรียง 18 6 ตะวันออก 
เฉียงเหนือ  บานโชกเหนือ 17 6 

  บานดู 24 8 
  บานหนองเหล็ก 25 8 
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ตารางที่ 3.1  (ตอ) 
ภูมิภาค จังหวัด โรงเรียนกลุมตัวอยาง จํานวนครู

ทั้งหมด 
จํานวนครู

กลุมตัวอยาง 
ตะวันออก สุรินทร บานผางอุดมสมบูรณวิทยา 18 6 
เฉียงเหนือ  พรหมประสาทราษฎรนุกูล 16 5 

     
 หนองคาย บานนาขาม 18 6 
  บานบัว 22 7 

 บานโพธิ์ 25 8 
 บานนากั้ง 18 6 
 รุจีจินตกานนท 14 5 

 

 เวทีราษฎรบํารุง 23 8 
     

ยโสธร บานพอกโนนหนองผือคําไผใต 15 5 
 บานสรางชางไผหนองไร 

มิตรภาพที่143 
27 9 

 บานหวาย 19 6 
 บานดอนฮี 21 7 

 

 บานหนองบาก 14 5 
  บานโนนประทาย 19 6 
     
 อุบลราชธานี บานโนนคอ 16 5 
  บานตบหู 17 6 
  บานแขมเจริญ 25 8 
  บานแกงสมบูรณ 22 7 
  บานขี้เหล็ก 20 7 
  บานเบ็ญจโนนดู 14 5 
     
 นครพนม บานดอนขาว 18 6 
  โพนสวางนางิ้ววิทยา 17 6 
  บานนากุงยางคํา 16 5 
  บานฝงแดง 20 7 
  บานดอนแดง 21 7 
  บานนาคอกควาย 23 8 
 รวม 30 583 194 
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ตารางที่ 3.1  (ตอ) 
ภูมิภาค จังหวัด โรงเรียนกลุมตัวอยาง จํานวนครู

ทั้งหมด 
จํานวนครูกลุม

ตัวอยาง 
ใต สุราษฎรธานี บานคลองจัน 14 5 
  บานควนใหม 17 6 
  บานโคกมะมวง 15 5 
  บานสอง 16 5 
  บานปากดาน 14 5 
  บานคลองพังกลาง 32 11 
     
 ชุมพร วัดดอนทรายแกว 17 6 
  บานเขายาวราษฎรพัฒนา 19 6 
  บานรานตัดผม 20 7 
  บานคันธทรัพย 18 6 
  ไทยรัฐวิทยา76(บานพละ) 16 5 
  บานทาไมลาย 15 5 
     
 ตรัง บานหนองเสม็ด 18 6 
  วัดคีรีวิหาร 21 7 
  บานคลองมวน 31 10 
  บานบางพระ 18 6 
  บานนาเมืองเพชร 16 5 
  หวยยอด(กลึงวิทยาคาร) 24 8 
     
 นครศรีธรรมราช บานโคกหาด 17 6 
  สังวาลวิทย 7 37 12 
  สมสรร 18 6 
  บานเกาะขวัญ 24 8 
  ชุมชนบานนาวา 44 15 
  บานทุงกรวด 23 8 
     
 กระบี่ บานพรุเตย 18 6 
  บานถ้ําโกบ 26 9 
  บานหนองจูด 15 5 
  บานควนตอ 16 5 
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ตารางที่ 3.1  (ตอ) 
ภูมิภาค จังหวัด โรงเรียนกลุมตัวอยาง จํานวนครู

ทั้งหมด 
จํานวนครูกลุม

ตัวอยาง 
ใต กระบี่ บานคลองแหง 24 8 
  บานบากัน 16 5 
 รวม 30 621 207 
 รวมทั้งส้ิน 120 2,264 750 

 

 จากตารางที่ 3.1  จํานวนครูที่เปนกลุมตัวอยางในการวิจัยมีจํานวนทั้งสิ้น 750 คน จาก
จํานวนครูทั้งหมด 2,264 คนของโรงเรียนกลุมตัวอยางจํานวน 120 โรงเรียนที่ไดจากการสุมเขต
พื้นที่ ๆ ละ 1 เขต ไดจํานวน 20 เขตพื้นที่การศึกษา จากการสุมทั้งหมด 20 จังหวัด ใน 4 ภูมิภาค
ของประเทศไทย  
 
2. ตัวแปรที่ใชในการศึกษา 
 ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร  แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับขวัญในการปฏิบัติงาน
ของครู เพื่อทําการคัดเลือกปจจัยที่มีอิทธิพลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู โดยสามารถคัดเลือก
ปจจัยที่ใชเปนตัวแปรในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย  ตัวแปรแฝงจํานวน  7  ตัวแปร  เปนตัวแปร
ภายในแฝงจํานวน  4 ตัวแปร  คือ  (1) บรรยากาศภายในโรงเรียน ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได
จํานวน 5 ตัวแปร (2) ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู ประกอบดวย  ตัวแปรสังเกตไดจํานวน 4 
ตัวแปร  (3) สัมพันธภาพในการทํางานของครู ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจํานวน 3 ตัวแปร  
และ(4) ขวัญในการปฏิบัติงานของครู ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจํานวน 10 ตัวแปร  ตัวแปร
ภายนอกแฝงจํานวน 3 ตัวแปร คือ (1) ลักษณะการบริหาร  ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจํานวน 
3 ตัวแปร  (2) ลักษณะสวนบุคคล ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 4 ตัวแปร (3) ภาวะแวดลอม
ภายนอกโรงเรียน ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจํานวน  2  ตัวแปร  
 2.1 ตัวแปรภายในแฝง ไดแก 
  2.1.1 บรรยากาศภายในโรงเรียน  เปนตัวแปรแฝงที่ศึกษาจากตัวแปรสังเกตได
จํานวน  5 ตัวแปร ไดแก สภาพการทํางาน ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ การทําผลงานทางวิชาการ
ของครู  ความมั่นคงในงาน และความสําเร็จในงาน  

2.1.2 ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู  เปนตัวแฝงท่ีศึกษาจากตัวแปรสังเกตได
จํานวน  4  ตัวแปร ไดแก ทัศนคติตอวิชาชีพ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน ทัศนคติตอโรงเรียน และ
ทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน 
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2.1.3  สัมพันธภาพในการทํางานของครู   เปนตัวแฝงที่ศึกษาจากตัวแปรสังเกต
ไดจํานวน 3 ตัวแปร ไดแก ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ  และความ
พึงพอใจในนักเรียน   

2.1.4 ขวัญในการปฏิบัติงานของครู เปนตัวแฝงที่ศึกษาจากตัวแปรสังเกตได
จํานวน 10 ตัวแปร ไดแก  กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน  เต็มใจรวมมือกันในการปฏิบัติงาน  
เสียสละในการทํางาน  เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ  คิดริเร่ิมสรางสรรคใน
การปฏิบัติงาน  สามัคคีกันในการทํางาน   มีความสุขในการทํางาน  เชื่อมัน่ในสถานศกึษาทีป่ฏิบตั ิ
รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน และ เต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน  

2.2 ตัวแปรภายนอกแฝง  ไดแก 
2.2.1 ลักษณะการบริหาร เปนตัวแปรแฝงที่ศึกษาจากตัวแปรสังเกตไดจํานวน    

3 ตัวแปร ไดแก บุคลิกภาพผูบริหาร ภาวะผูนําของผูบริหาร และการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน
ของผูบริหาร 
  2.2.2 ลักษณะสวนบุคคล เปนตัวแปรแฝงที่ศึกษาจากตัวแปรสังเกตไดจํานวน 4 
ตัวแปรไดแก อายุ เงินเดือน ประสบการณในการทํางาน  และทักษะการวิจัยของครู 
  2.2.3 ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน  เปนตัวแฝงที่ศึกษาจากตัวแปรสังเกตได
จํานวน  2 ตัวแปร ไดแก สภาพชุมชนรอบ ๆ โรงเรียน และการสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและ
ผูปกครอง  
 2.3 การตรวจสอบความเหมาะสมของตัวแปรที่ใชในการวิจัย  

ผูวิจัยไดกรอบแนวคิดในการวิจัยจากการสังเคราะหเอกสารและงานวิจัยที่
เกี่ยวของ  จากนั้นไดทําการตรวจสอบความเหมาะสมและความสอดคลองของตัวแปรที่ใชในการ
วิจัยครั้งนี้  เพื่อใหไดตัวแปรที่มีความเหมาะสมในการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพื้นฐาน โดยผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน ซึ่งมีเกณฑในการคัดเลือกคือ มีวุฒิทางการศึกษาระดับ
ปริญญามหาบัณฑิต หรือปริญญาดุษฎีบัณฑิตขึ้นไป ในสาขาวิชาการบริหารการศึกษา หรือ
จิตวิทยาการศึกษา  และเปนนักวิชาการสาขาวิชาการบริหารการศึกษาหรือสาขาวิชาจิตวิทยา
การศึกษา หรือเปนผูที่มีประสบการณในการทํางานเกี่ยวกับการบรหิารงานบุคคล หรือจิตวิทยาใน
การบริหารบุคคล หรือการสงเสริมขวัญกําลังใจในการปฏิบัติงานของครู (รายชื่อผูเชี่ยวชาญแสดง
ในภาคผนวก ก) 

การตรวจสอบความเหมาะสมของตัวแปรที่ใชในการวิจัย เปนการตรวจสอบโดย
พิจารณาความสอดคลองในการใหคะแนนจากผูเชี่ยวชาญ ซึ่งมีลักษณะการใหคะแนนคือ  
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   1 หมายถึง ตัวแปรนั้นเปนปจจัยที่ถูกตองเหมาะสมตามสภาพจรงิของ
การสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของคร ู

   0 หมายถึง ยังไมแนใจ หรือยังไมสามารถตัดสินใจเกี่ยวกับตัวแปร
นั้นของการสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู 

-1 หมายถึง ตัวแปรนั้นไมเหมาะสม หรือยังไมเปนปจจัยที่ถูกตองตาม
สภาพจริงของการสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู 

ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของตัวแปร พบวา ตัวแปรทุกตัวมีความ
เหมาะสมในการนํามาพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  นอกจากนี้ยังมี
ขอเสนอแนะใหเพิ่มเติมนิยามของตัวแปรและมีการปรับภาษาเล็กนอย  รายละเอียดแสดงดัง
ตารางที่ 3.2  

 

ตารางที่ 3.2 ผลการตรวจสอบความเหมาะสมของตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ความสอดคลอง

จากผูเช่ียวชาญ 
ขอเสนอแนะจาก

ผูเช่ียวชาญ 
1. ลักษณะสวนบุคคล   
1.1 อายุ 1 - 
1.2 เงินเดือน 1 - 
1.3 ประสบการณในการทํางาน 1 - 
1.4 ทักษะการวิจัยของครู .8 - 
2. ลักษณะการบริหาร   
2.1 บุคลิกภาพผูบริหาร 1 - 
2.2 ภาวะความเปนผูนําของผูบริหาร 1 ปรับภาษาเปน “ภาวะผูนํา

ของผูบริหาร” 
2.3 การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร 1 เพิ่มเติมนิยามในเรื่อง 

accountability คือ มีความ
โปรงใสสามารถตรวจสอบ

ได 
3. ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน  - 
3.1 สภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน 1 - 
3.2 การสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง  1 - 
4. สัมพันธภาพในการทํางานของครู   
4.1 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 1 - 
4.2 การไดรับการยอมรับนับถือ 1 - 
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ตารางที่ 3.2 (ตอ) 
ตัวแปรที่ใชในการวิจัย ความสอดคลอง

จากผูเช่ียวชาญ 
ขอเสนอแนะจาก

ผูเช่ียวชาญ 
4. สัมพันธภาพในการทํางานของครู   
4.3 ความพอใจในนักเรียน 1 ปรับภาษาจาก  

“ความพอใจ” เปน  
“ความพึงพอใจ” 

5. บรรยากาศภายในโรงเรียน   
5.1 สภาพการทํางาน 1 - 
5.2 ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ 1 - 
5.3 การทําผลงานทางวิชาการของครู .8 - 
5.4 ความมั่นคงในงาน 1 - 
5.5 ความสําเร็จในงาน 1 - 
6. ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู   
6.1 ทัศนคติตอวิชาชีพ 1 - 
6.2 ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน 1 - 
6.3 ทัศนคติตอโรงเรียน .8 - 
6.4 ทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน 1 - 
7. ขวัญในการปฏิบัติงานของครู   
7.1 กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 1 - 
7.2 เต็มใจรวมมือกันในการปฏิบัติงาน 1 - 
7.3 เสียสละในการทํางาน 1 - 
7.4 เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ  .6 - 
7.5 คิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน  1 - 
7.6 สามัคคีกันในการทํางาน 1 - 
7.7 มีความสุขในการทํางาน 1 - 
7.8 เชื่อม่ันในหนวยงานที่ปฏิบัติ .6 ปรับภาษาจาก “หนวยงาน” 

เปน “สถานศึกษา” 
7.9 รูสึกเปนเจาของหนวยงานรวมกัน 1 ปรับภาษาจาก “หนวยงาน” 

เปน “สถานศึกษา” 
7.10 เต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้นในการ
ทํางาน 

1 - 
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3. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 การวิจัยครั้งนี้ใชแบบสอบถามเปนเครื่องมือในการเก็บรวบรวมขอมูล โดยแบบสอบถาม
แบงออกเปน 3  สวน  คือ  สวนที่หนึ่ง เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับลักษณะสวนตัวของครูผูสอน  
สวนที่สอง เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู ทั้ง 5 ปจจัย
ไดแก ลักษณะการบริหาร สัมพันธภาพในการทํางานของครู บรรยากาศภายในโรงเรียน ภาวะ
แวดลอมภายนอกโรงเรียน และทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู ซึ่งผูวิจัยไดสรางขอคําถามเอง
และปรับปรุงจากแบบสอบถามที่มีผูพัฒนาไวแลวใหเหมาะสมกับบริบทของผูวิจัย ซึ่งผูวิจยัไดสราง
เปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ และสวนที่สาม เปนแบบสอบถามขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ซึ่งผูวิจัยสรางขอคําถามเองและพัฒนาปรับปรุงจากแบบ
วัดขวัญในการปฏิบัติงานของอุบลรัตน ณ บางชาง (2535) โดยสรางเปนแบบมาตรประมาณคา  5 
ระดับ แบบสอบถามที่กลาวถึงทั้งสามตอนนี้เปนแบบสอบถามสําหรับครูผูสอนในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา มีรายละเอียดดังนี้ 
 ตอนที่ 1 แบบสอบถามเกี่ยวกับขอมูลของผูตอบแบบสอบถาม มีลักษณะแบบเติมคํา ซึ่ง
ผูวิจัยสรางขอคําถามเอง โดยในสวนนี้จะรวมปจจัยดานลักษณะสวนบุคคลไวดวยไดแก ตัวแปร
ดานอายุ เงินเดือน และประสบการณในการทํางาน  จํานวน 3 ขอ ยกเวนตัวแปรดานทักษะการ
วิจัยของครู มีลักษณะเปนมาตรประมาณคา 5 ระดับ แบบสอบถามตอนนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ
สํารวจขอมูลพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถามมีจํานวน 6 ขอ 
 ตอนที่ 2 แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยใชมาตร
ประมาณคา 5 ระดับ ซึ่งผูวิจัยไดสรางขอคําถามเองและปรับปรุงจากแบบสอบถามที่มีผูพัฒนาไว
แลวใหเหมาะสมกับบริบทของผูวิจัย แบบสอบถามสวนนี้มีวัตถุประสงคเพื่อรวบรวมขอมูลเกี่ยวกับ
ปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาในปจจัยทั้ง   
6 ดาน คือ   

(2.1) ลักษณะสวนบุคคล วัดตัวแปรดานทักษะการวิจัยของครู ผูวิจัยสรางขอคําถามเอง 
จํานวน 10 ขอ  

(2.2) ลักษณะการบริหาร วัดตัวแปรดานบุคลิกภาพของผูบริหาร ภาวะผูนําของผูบริหาร 
และการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร ผูวิจัยสรางขอคําถามเอง รวมทั้งสิ้นจํานวน  
20 ขอ  

(2.3) สัมพันธภาพในการทํางานของครู วัดตัวแปรดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การ
ไดรับการยอมรับนับถือ และความพึงพอใจในนักเรียน ผูวิจัยสรางขอคําถามเอง รวมทั้งสิ้น  
จํานวน 16 ขอ   
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(2.4) บรรยากาศภายในโรงเรียน วัดตัวแปรดานสภาพการทํางาน ลักษณะงานที่ครู
รับผิดชอบ การทําผลงานทางวิชาการของครู ความมั่นคงในงาน และความสําเร็จในงาน ผูวิจัย
สรางขอคําถามเอง รวมทั้งสิ้นจํานวน 29 ขอ  

(2.5) ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน  วัดตัวแปรดานสภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน และ
การสนับสนุนจากชุมชนและผูปกครอง ผูวิจัยสรางขอคําถามเอง รวมทั้งสิ้นจํานวน 10 ขอ 

(2.6) ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู  วัดตัวแปรดานทัศนคติตอวิชาชีพ ทัศนคติตอ
เพื่อนรวมงาน ทัศนคติตอโรงเรียน และทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน สรางขอคําถามเอง รวม
ทั้งสิ้นจํานวน 22 ขอ  

ตอนที่ 3 แบบสอบถามขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา  สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  เปนขอคําถามที่สรางเปนแบบ
มาตรประมาณคา 5 ระดับ มีวัตถุประสงคเพื่อวัดขวัญในการปฏิบัติงานของครู ผูวิจัยพัฒนาและ
ปรับปรุงขอคําถามมาจาก อุบลรัตน ณ บางชาง (2535) ซึ่งไดศึกษาการวัดขวัญในการปฏิบัติงาน
ทั้งหมด 6 องคประกอบ ไดแก ความกระตือรือรนในการทํางาน  ความตั้งใจรวมมือกันทํางานตอสู
อุปสรรคตางๆ  การอุทิศเวลาและแรงกายของตนเพื่อความสําเร็จขององคการ  ความเชื่อมั่นใน
องคการ  ความรูสึกอบอุนใจ  และความมั่นใจในอนาคตของตนเอง โดยแบบสอบถามดังกลาวมี
ลักษณะการวัดเปนแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ (rating scale) ดังนั้น ผูวิจัยจึงไดพัฒนาและ
ปรับปรุงขอคําถามเพื่อวัดขวัญในการปฏิบัติงานในองคประกอบดาน กระตือรือรนในการทํางาน 
เสียสละในการทํางาน เชื่อมั่นในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ  และเต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้น
ในการทํางาน  ในสวนของตัวแปรเต็มใจรวมมือกันปฏิบัติงาน  รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน 
สามัคคีกันในการทํางาน เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ มีความสุขในการ
ทํางาน  คิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยสรางขอคําถามเองจากการศึกษาเอกสาร และ
งานวิจัย  จึงไดขอคําถามรวมทั้งสิ้นจํานวน 39 ขอ 
  เกณฑการใหคะแนนแบบสอบถามโดยใชมาตรประมาณคา 5 ระดับ เกี่ยวกับ
ปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู และขวัญในการปฏิบัติงานของครู ผูวิจัยกําหนด
เกณฑการใหคะแนนออกเปนสองสวน คือ  
  สวนแรก แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู 
จํานวน 5 ปจจัย (ไมรวมปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู) ไดแก ปจจัยดานลักษณะสวน
บุคคล(ทักษะการวิจัยของครู)  ลักษณะการบริหาร  สัมพันธภาพในการทํางานของครู บรรยากาศ
ภายในโรงเรียน  และภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน  รวม 85 ขอ และการวัดขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู รวม 39 ขอ ซึ่งขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ   
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ขอคําถามในสวนนี้แยกเปนสองกรณี คือ ขอคําถามเชิงนิมาน และขอคําถามเชิงนิเสธ ซึ่งมีเกณฑ
การใหคะแนนดังแสดงในตารางที่ 3.3  
 

ตารางที่ 3.3 เกณฑการใหคะแนนขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงาน
จํานวน 5 ปจจัย และการวัดขวัญในการปฏิบัติงานของครู   

เกณฑการใหคะแนน ระดับความคดิเห็น 
คําถามเชิงนิมาน คําถามเชิงนิเสธ 

จริงมากที่สุด 5 1 
จริงมาก 4 2 

จริงนอยที่สุด 3 3 
จริงนอย 2 4 

จริงนอยที่สุด 1 5 
  

 สําหรับเกณฑในการแปลความหมาย สิน พันธุพินิจ (2547) กลาววา เทคนิคการ
วัดแบบมาตรประมาณคา (rating scale) 5 ระดับนี้ใชหลักการวัดคารวมแลวประเมินลักษณะหรือ
คุณภาพของสิ่งนั้นจากคะแนนเฉลี่ยถวงน้ําหนัก (weighted mean score) ของแตละคําถาม 
นักวิจัยทางสังคมศาสตรจึงคิดหาวิธีจัดแบงชวงของคาเฉลี่ยเพื่อใชเปนคามาตรฐานสําหรับ
เปรียบเทียบคะแนนคาเฉลี่ยที่คํานวณได เรียกวา arbitrary weighting method โดยมีหลักเกณฑ
ใหยึดจุดกึ่งกลางเปนหลักจาก 1 ไปถึง 5  

 

 เกณฑในการแปลความหมายของแบบสอบถามปจจัยที่สงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู ซึ่งมีปจจัยทั้งหมด  5 ดาน ไดแก ลักษณะสวนบุคคล(ทักษะการวิจัยของครู) 
ลักษณะการบริหาร สัมพันธภาพในการทํางานของครู บรรยากาศภายในโรงเรียน ภาวะแวดลอม
ภายนอกโรงเรียน และแบบสอบถามขวัญในการปฏิบัติงานของครู ผูวิจัยนําระดับคะแนนดังกลาว
มาใชดังนี้ 

เกณฑการแปลความหมายดานลักษณะสวนบุคคล (ทกัษะการวิจยัของครู) 
ระดับคะแนน ความหมาย 
1.00 – 1.50 ทักษะการวิจัยของครูอยูในระดับนอยที่สุด 
1.51 – 2.50 ทักษะการวิจัยของครูอยูในระดับนอย 
2.51 – 3.50 ทักษะการวิจัยของครูอยูในระดับปานกลาง 
3.51 – 4.50 ทักษะการวิจัยของครูอยูในระดับมาก 
4.51 – 5.00 ทักษะการวิจัยของครูอยูในระดับมากที่สุด 

 



  115   

 ปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู ดานลักษณะการบริหาร เปนขอ
คําถามเกี่ยวกับตัวแปรบุคลิกภาพผูบริหาร ภาวะผูนําของผูบริหาร และการบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐานของผูบริหาร มีเกณฑในการแปลความหมายดังนี้ 
 

ระดับคะแนน ความหมาย 
1.00 – 1.50 ลักษณะการบริหารอยูในระดับนอยที่สุด 
1.51 – 2.50 ลักษณะการบริหารอยูในระดับนอย 
2.51 – 3.50 ลักษณะการบริหารอยูในระดับปานกลาง 
3.51 – 4.50 ลักษณะการบริหารอยูในระดับมาก 
4.51 – 5.00 ลักษณะการบริหารอยูในระดับมากที่สุด 

 

 ปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู ดานสัมพันธภาพในการทํางาน
ของครู  เปนขอคําถามเกี่ยวกับตัวแปรความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ 
และความพึงพอใจในนักเรียน มีเกณฑในการแปลความหมายดังนี้ 

ระดับคะแนน ความหมาย 
1.00 – 1.50 สัมพันธภาพในการทํางานของครูอยูในระดับนอยที่สุด 
1.51 – 2.50 สัมพันธภาพในการทํางานของครูอยูในระดับนอย 
2.51 – 3.50 สัมพันธภาพในการทํางานของครูอยูในระดับปานกลาง 
3.51 – 4.50 สัมพันธภาพในการทํางานของครูอยูในระดับมาก 
4.51 – 5.00 สัมพันธภาพในการทํางานของครูอยูในระดับมากที่สุด 

  

 ปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู ดานบรรยากาศภายในโรงเรียน 
เปนขอคําถามเกี่ยวกับตัวแปรสภาพการทํางาน ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ การทําผลงานทาง
วิชาการของครู ความมั่นคงในงาน และความสําเร็จในงาน มีเกณฑในการแปลความหมายดังนี้ 

ระดับคะแนน ความหมาย 
1.00 – 1.50 บรรยากาศภายในโรงเรียนของครูอยูในระดับนอยที่สุด 
1.51 – 2.50 บรรยากาศภายในโรงเรียนของครูอยูในระดับนอย 
2.51 – 3.50 บรรยากาศภายในโรงเรียนของครูอยูในระดับปานกลาง 
3.51 – 4.50 บรรยากาศภายในโรงเรียนของครูอยูในระดับมาก 
4.51 – 5.00 บรรยากาศภายในโรงเรียนของครูอยูในระดับมากที่สุด 

  

 ปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู ดานภาวะแวดลอมภายนอก
โรงเรียน เปนขอคําถามเกี่ยวกับตัวแปรสภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน และการสนับสนุนสงเสริมจาก
ชุมชนและผูปกครองนักเรียน มีเกณฑในการแปลความหมายดังนี้ 
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ระดับคะแนน ความหมาย 
1.00 – 1.50 ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียนของครูอยูในระดับนอยที่สุด 
1.51 – 2.50 ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียนของครูอยูในระดับนอย 
2.51 – 3.50 ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียนของครูอยูในระดับปานกลาง 
3.51 – 4.50 ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียนของครูอยูในระดับมาก 
4.51 – 5.00 ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียนของครูอยูในระดับมากที่สุด 

 

 ขวัญในการปฏิบัติงานของครู เปนขอคําถามเกี่ยวกับตัวแปรกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงาน เต็มใจรวมมือกันปฏิบัติงาน เสียสละในการทํางาน เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ขอบังคับตางๆ คิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน สามัคคีกันในการทํางาน มีความสุขในการ
ทํางาน เชื่อมั่นในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน และเต็มใจในการ
รวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน มีเกณฑในการแปลความหมายดังนี้ 
 

ระดับคะแนน ความหมาย 
1.00 – 1.50 ครูมีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับนอยที่สุด 
1.51 – 2.50 ครูมีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับนอย 
2.51 – 3.50 ครูมีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง 
3.51 – 4.50 ครูมีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับมาก 
4.51 – 5.00 ครูมีขวัญในการปฏิบัติงานในระดับมากที่สุด 

 

 สวนที่สอง เปนการวัดปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู ในปจจัย
ดานทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู รวม 22 ขอ ซึ่งขอคําถามเปนแบบมาตรประมาณคา (rating 
scale) 5 ระดับ ขอคําถามในสวนนี้แยกเปนสองกรณีเชนกัน คือ ขอคําถามเชิงนิมาน และ          
ขอคําถามเชิงนิเสธ ซึ่งมีเกณฑการใหคะแนนดังแสดงในตารางที่ 3.4  
 

ตารางที่ 3.4 เกณฑการใหคะแนนขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูในปจจัยดานทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู 

เกณฑการใหคะแนน ระดับความรูสกึและความคดิเห็น 
คําถามเชิงนิมาน คําถามเชิงนิเสธ 

เห็นดวยอยางยิ่ง 5 1 
เห็นดวย 4 2 
ไมแนใจ 3 3 
ไมเห็นดวย 2 4 

ไมเห็นดวยอยางยิง่ 1 5 
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สําหรับการแปลความหมายผูวิจัยใชเกณฑการแปลความหมายเชนเดียวกับการ
แปลความหมายปจจัยดานลักษณะสวนบุคคล ลักษณะการบริหาร สัมพันธภาพในการทํางานของ
ครู บรรยากาศภายในโรงเรียน ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน และขวัญในการปฏิบัติงานของคร ู 

 โดยปจจัยดานทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู เปนขอคําถามเกี่ยวกับตัวแปร
ทัศนคติตอวิชาชีพ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน ทัศนคติตอโรงเรียน และทัศนคติตอชุมชนรอบๆ 
โรงเรียน มีเกณฑในการแปลความหมายดังนี้ 
 

ระดับคะแนน ความหมาย 
1.00 – 1.50 ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับนอยที่สุด 
1.51 – 2.50 ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับนอย 
2.51 – 3.50 ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับปานกลาง 
3.51 – 4.50 ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมาก 
4.51 – 5.00 ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมากที่สุด 

 

4. ขั้นตอนในการสรางแบบสอบถาม 
 ในการสรางแบบสอบถามผูวิจัยดําเนินการสรางตามขั้นตอนดังนี้ 

4.1 ศึกษาแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความหมาย องคประกอบ
ของตัวแปรแตละตัว เพื่อนํามาใชในการกําหนดกรอบแนวคิดในการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุ
ของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กําหนดนิยามโครงสรางตัวแปรที่ตองการวัดเพื่อใชเปน
แนวทางในการสรางแบบสอบถาม 

4.2 สรางตารางวิเคราะหโครงสรางตัวแปรที่ตองการวัดในแตละมิติ โดยการกําหนด
เนื้อหาและพฤติกรรมที่ตองการวัด แลวจึงสรางขอคําถามตามนิยาม และโครงสรางของตัวแปรนั้น 
รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 3.5 
 

ตารางที่ 3.5 การวิเคราะหเนื้อหาและพฤติกรรมของแบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญ
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา และแบบสอบถามขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู 
ตอน
ที่ 

ประเด็นหลัก จํานวน
(ขอ) 

ประเด็นยอย จํานวน
(ขอ) 

ขอที่ 

1 ขอมูลสวนบุคคล 3 1.1 เพศ 1 1 
   1.2 ระดับการศึกษา 1 3 
   1.3 ตําแหนงทางวิชาการ 1 4 
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ตารางที่ 3.5 (ตอ)     
ตอน
ที่ 

ประเด็นหลัก จํานวน
(ขอ) 

ประเด็นยอย จํานวน
(ขอ) 

ขอที่ 

2 ปจจัยที่สงผลตอขวัญ 110    
 ในการปฏิบัติงานของ

ครู 
    

 2.1 ลักษณะสวนบุคคล 13 2.1.1 อายุ 1 2 
   2.1.2 เงินเดือน 1 5 
   2.1.3 ประสบการณในการทํางาน 1 6 
   2.1.4 ทักษะการวิจัยของครู 10 1-10 
 2.2 ลักษณะการบริหาร 20 2.2.1 บุคลิกภาพผูบริหาร 9 11-19 
   2.2.2 ภาวะผูนําของผูบริหาร 5 20-24 
   2.2.3 การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน

ของผูบริหาร 
6 25-30 

 2.3  สัมพันธภาพใน 16 2.3.1 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 5 31-35 
 การทํางานของครู  2.3..2 การไดรับการยอมรับนับถือ 5 36-40 
   2.3.3 ความพึงพอใจในนักเรียน 6 41-46 
 2.4 บรรยากาศภายใน 29 2.4.1 สภาพการทํางาน 7 47-53 
 โรงเรียน  2.4.2 ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ 7 54-59 
   2.4.3 การทําผลงานทางวิชาการของครู 6 60-65 
   2.4.4 ความมั่นคงในงาน 4 66-69 
   2.4.5 ความสําเร็จในงาน 6 70-75 
 2.5 ภาวะแวดลอม 10 2.5.1 สภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน 6 76-81 
 ภายนอกโรงเรียน  2.5.2 การสนับสนุนสงเสริมจากชุมชน 4 82-85 
   และผูปกครองนักเรียน   

2 2.6 ทัศนคติตอการ
ปฏิบัติงานของครู 

22 2.6.1 ทัศนคติตอวิชาชีพ 5 86-90 

   2.6.2 ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน 5 91-95 
   2.6.3 ทัศนคติตอโรงเรียน 6 96-101 
   2.6.4 ทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน 6 102-107 
3 ขวัญในการปฏิบัติงาน 39 3.1 กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 4 108-111 
 ของครู  3.2 เต็มใจรวมมือกันในการปฏิบัติงาน 4 112-115 
   3.3 เสียสละในการทํางาน 4 116-119 
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ตารางที่ 3.5 (ตอ)     
ตอน
ที่ 

ประเด็นหลัก จํานวน
(ขอ) 

ประเด็นยอย จํานวน
(ขอ) 

ขอที่ 

3 ขวัญในการปฏิบัติงาน 39 3.4 เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบ  3 120-122 
 ของครู  ขอบังคับตางๆ   
   3.5 คิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 3 123-125 
   3.6 สามัคคีกันในการทํางาน 5 126-130 
   3.7 มีความสุขในการทํางาน 4 131-134 
   3.8 เชื่อม่ันในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ 4 135-138 
   3.9 รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน 3 139-141 
   3.10 เต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่ 5 142-146 
   เกิดขึ้นในการทํางาน   

 

4.3 นําแบบสอบถามที่สรางขึ้นเสนอตออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธเพื่อตรวจสอบความ
ครอบคลุมของขอคําถาม ความเหมาะสมของปริมาณขอคําถาม ความชัดเจนของภาษา และ
รูปแบบของแบบสอบถาม แลวนํามาปรับปรุงตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษา 

4.4 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงตามคําแนะนําของอาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธให
ผูเชี่ยวชาญตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือดานความตรงเชิงเนื้อหา  โดยการตรวจสอบความ
สอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดมุงหมายที่ตองการวัด (Item Objective Congruence: IOC) 
ความครอบคลุมของขอคําถาม และความชัดเจนของภาษา ในการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา 
ผูวิจัยใชดัชนี IOC ซึ่งมีลักษณะการใหคะแนนคือ  

-1    หมายถึง   ขอคําถามไมสอดคลองกับนิยามเชิงปฏิบัติการที่ตองการวัด 
 0    หมายถึง   ไมอาจตัดสินวาขอคําถามมีความสอดคลองหรือไมมีความสอดคลอง 
 1    หมายถึง   ขอคําถามมีความสอดคลองกับนิยามเชิงปฏิบัติการที่ตองการวัด 
ผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือมีจํานวน 5 ทาน โดยมีเกณฑในการ

คัดเลือกคือ มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญามหาบัณฑิต หรือปริญญาดุษฎีบัณฑิตขึ้นไป ดานการ
วิจัยหรือการวัดประเมินผลทางการศึกษา หรือการบริหารการศึกษา และเปนนักวิชาการสาขาวิชา
การวิจัยหรือการวัดประเมินผลทางการศึกษา หรือการบริหารการศึกษาที่มีประสบการณมากกวา 
5 ป ซึ่งผูเชี่ยวชาญที่คัดเลือกดังกลาวจะเปนผูที่มีความรูและมีความเชี่ยวชาญเกี่ยวกับการพัฒนา
เครื่องมือในการวิจัย วิธีการวัดตัวแปร ระเบียบวิธีวิจัย และสถิติเพื่อการวิจัย หรือมีความชํานาญ
ในดานเนื้อหาเกี่ยวกับการบริหารจัดการศึกษาและการบริหารทรัพยากรบุคคล (รายชื่อผูเชี่ยวชาญ
แสดงในภาคผนวก ข)  
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ผลการตรวจสอบ พบวา ความสอดคลองของขอคําถามกับจุดมุงหมายที่ตองการวัด มีคา
ดัชนี IOC อยูระหวาง  .6  ถึง 1 โดยขอคําถามสวนใหญมีคาดัชนี IOC เปน 1 รองลงมาคอื .8  และ 
มีคาเปน .6 เพียง 2 ขอคําถาม คือ ขอที่ 68 และ ขอที่ 118 รายละเอียดแสดงในตารางที่ 3.6  

 

ตารางที่ 3.6  คาความสอดคลองระหวางขอคําถามกับจุดมุงหมายที่ตองการวัดในการตรวจสอบ
คุณภาพเครื่องมือดานความตรงเชิงเนื้อหา (Item Objective Congruence : IOC) 
ตอน
ที่ 

ตัวแปร องคประกอบ จํานวน
(ขอ) 

หมายเลข 
ขอคําถาม 

คา IOC 

2 ปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู    
2.1 ลักษณะสวนบุคคล    

  2.1.1 ทักษะการวิจัยของครู 10 1-10 1 
2.2 ลักษณะการบริหาร    

  2.2.1 บุคลิกภาพผูบริหาร 9 11-19 1 
  2.2.2 ภาวะผูนําของผูบริหาร 5 20-24 1 
  2.2.3 การบริหารโดยใชโรงเรียนเปน

ฐานของผูบริหาร 
6 25-30 1 

2.3 สัมพันธภาพในการทํางานของครู    
  2.3.1 ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 5 31-35 1 
  2.3..2 การไดรับการยอมรับนับถือ 5 36-40 1 
  2.3.3 ความพึงพอใจในนักเรียน 6 41-46 1 

2.4 บรรยากาศภายในโรงเรียน    
  2.4.1 สภาพการทํางาน 7 47-53 1 
  2.4.2 ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ 7 54-59 1 
  2.4.3 การทําผลงานทางวิชาการของครู 6 60-65 1 
  2.4.4 ความมั่นคงในงาน 4 66,67 1 
    68 .6 
    69 .8 
  2.4.5 ความสําเร็จในงาน 6 70-75 1 

2.5 ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน    
  2.5.1 สภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน 6 76,77,78, 81 1 
    79, 80 .8 
  2.5.2 การสนับสนุนสงเสริมจากชุมชน

และผูปกครองนักเรียน 
4 82-85 1 
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ตารางที่ 3.6 (ตอ) 
ตอน
ที่ 

ตัวแปร องคประกอบ จํานวน
(ขอ) 

หมายเลข 
ขอคําถาม 

คา IOC 

2.6 ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู    
  2.6.1 ทัศนคติตอวิชาชีพ 5 86-90 1 
  2.6.2 ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน 5 91-95 1 
  2.6.3 ทัศนคติตอโรงเรียน 6 96-101 1 
  2.6.4 ทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน 6 102-107 1 

3 ขวัญในการปฏิบัติงานของครู    
  3.1 กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 4 108-111 1 
  3.2 เต็มใจรวมมือกันในการปฏิบัติงาน 4 112-115 1 
  3.3 เสียสละในการทํางาน 4 116,119 1 
    117 .8 
    118 .6 
  3.4 เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎ 

ระเบียบขอบังคับตางๆ 
 
3 

 
120,121 

 
1 

    122 .8 
  3.5 คิดริเริ่มสรางสรรคในการ

ปฏิบัติงาน 
 
3 

 
123-125 

 
1 

  3.6 สามัคคีกันในการทํางาน 5 126-130 1 
  3.7 มีความสุขในการทํางาน 4 131,132,133 1 
    134 .8 
  3.8 เชื่อม่ันในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ 4 135 .8 
    136,137,138 1 
  3.9 รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน 3 139-141 1 

  3.10 เต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่ 
เกิดขึ้นในการทํางาน 

5 142-146 1 

 

นอกจากนี้ ผูเชี่ยวชาญยังมีขอเสนอแนะใหปรับภาษาและเพิ่มเติมรายละเอียดใน
แบบสอบถามเล็กนอย เพื่อใหแบบสอบถามมีความชัดเจนของภาษา และเปนที่เขาใจตรงกัน 
(รายละเอียดของการปรับปรุงแบบสอบถามแสดงในภาคผนวก ฉ)  

 4.5 นําขอคําถามที่มีคาดัชนี IOC ตั้งแต .50 ข้ึนไป กําหนดเปนขอคําถามในแบบสอบถาม 
(ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2544) ซึ่งในการตรวจสอบครั้งนี้ ไมมีขอคําถามขอใดที่มีคาดัชนี IOC ต่ํากวา 
.50  ดังนั้นจึงสามารถนําขอคําถามทั้งหมดมาใชในการวิจัยได  จากนั้นนําไปทดลองใช (Try out) 
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กับครูผูสอนจํานวน  5 ทาน โดยทําการสัมภาษณผูตอบแบบสอบถามวามีความเขาใจเกี่ยวกับ  
คําชี้แจง และความชัดเจนของขอคําถามหรือไม จากนั้นนํามาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนํา 
 4.6 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลวไปทดลองใชกับครูจํานวน 30 คน เพื่อหา
คุณภาพของเครื่องมือโดยการตรวจสอบความเที่ยง (reliability) ของแบบสอบถาม โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์แอลฟาของครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) ถาแบบสอบถามมีคาความ
เที่ยงต่ํากวา .50 จะนํากลับไปแกไขอีกครั้ง เนื่องจากเกณฑการพิจารณาความเที่ยงที่ใชได ควรมี
คาไมต่ํากวา .50 (ศิริชัย  กาญจนวาสี, 2544) รายละเอียดแสดงในตารางที่ 3.7  
 

ตารางที่ 3.7 คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได 
ตัวแปรที่ตองการวัด คาความเทีย่ง 

ปจจัยทีส่งผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของคร ู  
1. ลักษณะสวนบุคคล .8484 
- ทักษะการวจิัยของครู .8484 
2. ลักษณะการบริหาร .8875 
- บุคลิกภาพผูบริหาร .7830 
- ภาวะผูนําของผูบริหาร .7830 
- การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร .7250 
3. สัมพันธภาพในการทาํงานของคร ู .8876 
- ความสมัพนัธกับเพื่อนรวมงาน .7510 
- การไดรับการยอมรับนับถอื .8984 
- ความพึงพอใจในนักเรียน .8179 
4. บรรยากาศภายในโรงเรียน .8148 
- สภาพการทาํงาน .6232 
- ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ .5827 
- การทาํผลงานทางวชิาการของครู .5615 
- ความมั่นคงในงาน .7401 
- ความสาํเร็จในงาน .8620 
5. ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรยีน .8589 
- สภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน .5863 
- การสนับสนนุสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง .9728 
 
 

 



  123   

ตารางที่ 3.7 (ตอ)  
ตัวแปรที่ตองการวัด คาความเทีย่ง 

ปจจัยทีส่งผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของคร ู  
6. ทัศนคติตอการปฏบิัติงานของคร ู .8893 
- ทัศนคติตอวชิาชีพ .6250 
- ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน .8316 
- ทัศนคติตอโรงเรียน .8220 
- ทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน .7818 
ขวัญในการปฏิบัติงานของครู .9341 
- กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน .8674 
- เต็มใจรวมมอืกันในการปฏิบัติงาน .8222 
- เสียสละในการทํางาน .7896 
- เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ .5576 
- คิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน .6340 
- สามัคคีกนัในการทํางาน .8060 
- มีความสุขในการทํางาน .7567 
- เชื่อมั่นในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ .7841 
- รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน .9099 
- เต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน .7499 
 

 ผลจากการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของแบบสอบถามจากการทดลองใช เมื่อ
จําแนกตามตัวแปร พบวา คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงมีคาอยูระหวาง .5576 ถึง .9099  เมื่อ
พิจารณาเปนรายดาน พบวา คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของแบบสอบถามอยูระหวาง .8148  ถึง 
.9341 แสดงวาแบบสอบถามมีคุณภาพในเรื่องความเที่ยงสามารถนําไปใชจริงได  
 4.7 จัดทําแบบสอบถามฉบับสมบูรณพรอมนําไปใชกับกลุมตัวอยาง 
 
5. การเก็บรวบรวมขอมูล 
  ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชวิธีการสงแบบสอบถามทางไปรษณีย มีขั้นตอนดังนี้ 
 5.1 ดําเนินการหาขอมูล รายชื่อและที่อยู ของโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาจาก
เว็บไซต http://www.bopp.go.th/s/bopp/default.php?AccName=bopp&PaName=data 
school&AccId=1&PatId=4&PaId=219 ซึ่งมีโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาจํานวนทั้งสิ้น 
6,952 โรงเรียน และทําการคัดเลือกกลุมตัวอยางไดจํานวน 120 โรงเรียน 
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 5.2 ทําหนังสือขอความรวมมือในการวิจัยจากคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
เสนอไปยังผูบริหารสถานศึกษาในโรงเรียนดังกลาว เพื่อขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวม
ขอมูล  

5.3 ผูวิจัยสงแบบสอบถามพรอมแนบซองจดหมายติดแสตมป (EMS) ไวเพื่อใหโรงเรียน
ดําเนินการสงกลับ และไดสงหนงัสือ”รายงานการสังเคราะหงานวิจัยปฏิบัติการในชั้นเรียนของครู
ระดับการศึกษาขันพื้นฐานของคุรุสภา” จํานวน 3 เลม หนังสือ “การสังเคราะหงานวิจัย: การสราง
องคความรูใหมเพื่อการวิจัยของครู อีกจํานวน 1 เลม ไปพรอมกับแบบสอบถามดังกลาว เพื่อสราง
แรงจูงใจของการตอบกลับแบบสอบถามการวิจัย ภายหลังจากดําเนินการสงแลวผูวิจัยโทรศัพท
ติดตามการไดรับแบบสอบถามและติดตามการตอบกลับภายหลังจากที่ไดสงแบบสอบถามไป      
1 สัปดาห รายละเอียดแสดงในตารางที่ 3.8 
ตารางที่ 3.8 อัตราการตอบกลับแบบสอบถามของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ภาค จังหวัด 
จํานวน

แบบสอบถาม 
ที่สง 

จํานวน 
การตอบกลับ 

ของแบบสอบถาม 

อัตราการตอบ
กลับคิดเปน 
รอยละ 

กลาง กาญจนบุรี 34 20 58.82 
 ฉะเชิงเทรา 38 15 39.47 
 ประจวบคีรีขันธ 32 25 78.13 
 สุพรรณบุรี 31 29 93.55 
 สมุทรสาคร 45 19 42.22 
 รวม 180 108 60.00 

เหนือ พะเยา 38 33 86.84 
 เพชรบูรณ 41 37 90.24 
 อุตรดิตถ 30 15 50.00 
 นครสวรรค 32 22 68.75 
 ลําพูน 28 23 82.14 
 รวม 169 130 76.92 

ตะวันออก สุรินทร 39 38 97.44 
เฉียงเหนือ หนองคาย 40 39 97.50 

 ยโสธร 38 35 92.11 
 อุบลราชธานี 38 33 86.84 
 นครพนม 39 37 94.87 
 รวม 194 182 93.81 
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ตารางที่ 3.8 (ตอ) 

ภาค จังหวัด 
จํานวน

แบบสอบถาม 
ที่สง 

จํานวน 
การตอบกลับ 

ของแบบสอบถาม 

อัตราการตอบ
กลับคิดเปน 
รอยละ 

ใต สุราษฎรธานี 37 16 43.24 
 ชุมพร 35 31 88.57 
 ตรัง 42 38 90.48 
 นครศรีธรรมราช 55 55 100.00 
 กระบี่ 38 8 21.05 
 รวม 207 148 71.50 
 รวมทั้งหมด 750 568 75.73 

 

จากตารางที่ 3.8 แบบสอบถามที่สงมีจํานวน 750 ฉบับ การตอบกลับของแบบสอบถามมี
จํานวน 568 ฉบับ อัตราการตอบกลับของแบบสอบถามคิดเปนรอยละ75.33 ของจํานวน
แบบสอบถามทั้งหมด สาเหตุที่ไมไดรับแบบสอบถามกลับคืนมาอยางสมบูรณ เนื่องจากชวงเวลาที่
สงแบบสอบถามคือ วันที่ 1 มีนาคม 2551 ดังนั้น จึงมีบางโรงเรียนไดปดภาคการศึกษาไปแลว จึง
ไมสามารถนําสงแบบสอบถามได แตอยางไรก็ตาม  กลุมตัวอยางแมจะไมไดจํานวน 20 หนวยตอ 
1 ตัวแปร คือ 620 คน และขนาดกลุมตัวอยางจากการคํานวณตามสูตรของ Yamane (1970) มีคา
ความคลาดเคลื่อนในการสุมกลุมตัวอยางเพิ่มข้ึนเปนรอยละ 4.2 จากเดิมที่กําหนดคาความ
คลาดเคลื่อนไวรอยละ 4  แตก็ยังอยูในเงื่อนไขของ Hair และคณะ (1998 อางถึงใน นพรัตน       
ศรีเจริญ, 2547)  ซึ่งขนาดกลุมตัวอยางที่ใชการประมาณคาดวยวิธีไลคลิฮูดสูงสุดนี้ควรอยูระหวาง 
100 ถึง 200 หนวย หรือไมควรนอยกวา 50 หนวย จึงจะทําใหเกิดความนาเชื่อถือ  และการกาํหนด
ขนาดของกลุมตัวอยางตามแนวทางของ Stevens,J. (2001) ควรจะมีอยางนอย 15 หนวยตอ 1 
ตัวแปร ดังนั้นผูวิจัยจึงใชขอมูลนี้ในการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุและตรวจสอบความสอดคลองของ
โมเดลกับขอมูลเชิงประจักษในการศึกษาเรื่องขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 5.4 นําแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมาทําการลงรหัส (coding) เพื่อเตรียมการสําหรับ
การวิเคราะหขอมูล สําหรับแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืนมามีแบบสอบถามบางฉบับที่มีขอมูลขาด
หาย (missing) ผูวิจัยจึงเลือกใชวิธีการจัดการกับขอมูลที่ขาดหาย โดยใชสถิติวิเคราะหประมาณ
คาขอมูลที่ขาดหายใสแทน (replacement of missing data) โดยการประมาณคาเฉลี่ยดวย
โปรแกรม SPSS เนื่องจากการใชสถิติวิเคราะหประมาณคาขอมูลที่ขาดหายจะใหผลดีที่สุด  เพราะ
การตัดขอมูลออกนอกจากจะทําใหกลุมตัวอยางลดลงแลว ยังมีผลเสียตอการประมาณ
คาพารามิเตอรดวย (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542)  
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6. การวิเคราะหขอมูล  
ในการวิเคราะหขอมูลสําหรับการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของ

ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
ผูวิจัยทําการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

6.1 วิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของกลุมตัวอยาง เพื่อใหทราบลักษณะการแจกแจงของกลุม
ตัวอยางดวยสถิติเชิงบรรยาย ไดแก ความถี่ รอยละ และวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใช
ในการพัฒนาโมเดล ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจํานวน 31 ตัวแปร เพื่อใหทราบลักษณะการ
แจกแจงและการกระจายของตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศกึษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ข้ันพื้นฐาน 
 6.2 วิเคราะหระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู โดยการใชคาสถิติพื้นฐานไดแก การแจก
แจงความถี่ คารอยละ คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และการวิเคราะหความแปรปรวน     
(one-way ANOVA) โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS  
 6.3 วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
แบบเพียรสัน (Pearson’s product  moment correlation coefficient) เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐาน
ในการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครู ในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS   

6.4 วิเคราะหเพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติ 
งานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ที่ผูวิจัยสรางขึ้นตามแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และ
งานวิจัยที่เกี่ยวของกับขอมูลเชิงประจักษ ดวยโปรแกรมลิสเรล (LISREL) โดยการวิเคราะหอิทธิพล 
(path analysis) ของตัวแปรที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา เพ่ือแปลผลการวิจัยและสรุปเปนองคความรูในการวิจัย 
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บทที่ 4  
 

ผลการวิเคราะหขอมูล 
 
 การวิจัยครั้งนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ 1) ศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู 2) พัฒนา
โมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครู และ 3) ตรวจสอบความตรงของการพัฒนา
โมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งวัตถุประสงคทั้งสามขอศึกษากับครูที่
ปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา    
ขั้นพื้นฐาน ผูวิจัยจึงเสนอผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบวัตถุประสงคของการวิจัยดังกลาว โดย
นําเสนอผลการวิเคราะหแบงเปน 4 ตอน ดังนี้ ตอนแรก เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหคาสถิติ
พื้นฐานของตัวแปรที่ใชในการวิจัย ตอนที่สอง เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู เพื่อตอบวัตถุประสงคขอที่ 1 ตอนที่สาม นําเสนอผลการวิเคราะหความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรดวยการวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product  
moment correlation coefficient) เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานในการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุ
ของขวัญในการปฏิบัติงานของครู  และตอนที่ส่ี  เปนการนําเสนอผลการวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุ
เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษา กับขอมูลเชิงประจักษ เพื่อตอบวัตถุประสงคในขอที่ 2 และ 3  
 เพื่อใหการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลมีความสะดวกและมีความเขาใจตรงกันเกี่ยวกับ
ผลการวิเคราะหขอมูลมากขึ้น ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณที่ใชแทนคาสถิติและตัวแปรตางๆ ในการ
นําเสนอ ดังนี้ 
 
สัญลักษณที่ใชแทนคาสถิติ 
 Χ  หมายถงึ คาเฉลี่ย (mean) 
 S.D. หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (standard deviation) 
 SE หมายถึง ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (standard error) 
 MIN หมายถึง คะแนนต่ําสุด (minimum) 
 MAX หมายถึง คะแนนสูงสุด (maximum) 
 SK หมายถึง คาความเบ (skewness) 
 KU หมายถึง คาความโดง (kurtosis) 
 CV หมายถึง สัมประสิทธิ์การกระจาย (coefficient  of variation) 
 2χ  หมายถึง ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทคาสถิติไค-สแควร 
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XΛ  หมายถึง เมทริกซสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสังเกตไดบนตัวแปร
ภายนอกแฝง 

 YΛ  หมายถึง เมทริกซสัมประสิทธิ์การถดถอยของตัวแปรสังเกตไดบนตัวแปร
ภายในแฝง 

Γ  หมายถึง เมทริกซอิทธิพลเชิงสาเหตุจากตัวแปรภายนอกแฝงไปตัวแปร
ภายในแฝง 

β  หมายถึง เมทริกซอิทธิพลเชิงสาเหตุจากตัวแปรภายในแฝง 
φ  หมายถึง เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปร

ภายนอกแฝง 
Ψ  หมายถึง เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางความ

คลาดเคลื่อนของตัวแปรภายในแฝง 
δΘ  หมายถึง เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางความ

คลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรภายนอกสังเกตได 
εΘ  หมายถึง เมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมระหวางความ

คลาดเคลื่อนของการวัดตัวแปรภายในสังเกตได 
R2 หมายถึง สัมประสิทธิ์การทํานาย (coefficient of determinant) 

 R หมายถึง สัมประสิทธิ์สหสัมพันธหพุคูณ (regression  coefficient) 
 df หมายถึง คาองศาอิสระ (degree of freedom) 
 p หมายถึง ระดับนัยสําคัญทางสถิติ 
 RMR หมายถึง ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ 

GFI หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
AGFI หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (Adjust Goodness 

of Fit Index) 
 TE หมายถึง อิทธิพลโดยรวม 
 DE หมายถึง อิทธิพลทางตรง 
 IE หมายถึง อิทธิพลทางออม 
 
สัญลักษณที่ใชแทนตัวแปรแฝง 
 INDIVIDU หมายถึง ลักษณะสวนบุคคล 
 MANAGE หมายถึง ลักษณะการบริหาร 
 RELATION หมายถึง สัมพันธภาพในการทํางานของครู 
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 CLIMATE หมายถึง บรรยากาศภายในโรงเรียน 
 EXTERNAL หมายถึง ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน 
 ATTITUTE หมายถึง ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู 
 
สัญลักษณที่ใชแทนตัวแปรสังเกตได  

AGE  หมายถึง   อายุ 
SALA    หมายถึง เงินเดือน 
EXPER  หมายถึง ประสบการณในการทํางาน 
RESK  หมายถึง ทักษะการวิจัยของครู 

 BPERN  หมายถึง บุคลิกภาพผูบริหาร 
 BLEAD  หมายถึง ภาวะผูนําของผูบริหาร 
 BSBM  หมายถึง การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร   
 RCOL  หมายถึง ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 RSPEC  หมายถึง การไดรับการยอมรับนับถือ 
 RSAT  หมายถึง ความพึงพอใจในนักเรียน 
 CCON  หมายถึง สภาพการทํางาน 
 CWORK หมายถึง ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ 
 CACD  หมายถึง การทําผลงานทางวิชาการของครู 
 CSTAB  หมายถึง ความมั่นคงในงาน 
 CSUC  หมายถึง ความสําเร็จในงาน 
 ECOM  หมายถึง สภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน 
 ESUB  หมายถึง การสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง 
 APRO  หมายถึง ทัศนคตติอวิชาชีพ 
 ACOL  หมายถึง ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน 
 ASCH  หมายถึง ทัศนคติตอโรงเรียน 
 ACOM  หมายถึง ทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน 
 MENT  หมายถึง กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
 MCOO  หมายถึง เต็มใจรวมมือกันในการปฏิบัติงาน 
 MSAC  หมายถึง เสียสละในการทํางาน 
 MRUL  หมายถึง เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตาง ๆ 
 MCRE  หมายถึง คิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบตัิงาน 
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 MUNI  หมายถึง สามัคคีกันในการทํางาน 
 MHAP  หมายถึง มีความสุขในการทํางาน 
 MTRU  หมายถึง เชื่อมั่นในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ 
 MOWN  หมายถึง รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน 
 MSOL  หมายถึง เต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน 
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 ผลการวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ประกอบดวย 2 สวน สวนแรก ผลการวิเคราะหคาสถิติ
พื้นฐานของกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย โดยการนําเสนอคาสถิติการแจกแจงความถี่ รอยละ    
และสวนที่สอง ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการศึกษาการพัฒนา
โมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน  ไดแก คาเฉลี่ย (mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
(S.D.) คาคะแนนสูงสุด (maximum) คาคะแนนต่ําสุด (minimum) คาความเบ (skewness)       
คาความโดง (kurtosis) คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาลักษณะ
การกระจายและการแจกแจงของตัวสังเกตไดแตละตัวแปร 

1.1 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของสถานภาพโดยทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
สถานภาพโดยทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม พบวา จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการ

วิเคราะหขอมูลคร้ังนี้มีจํานวน  568 คน สวนใหญเปนเพศหญิง  มากกวาเพศชาย  คิดเปนรอยละ 
71.45  และ  28.55  ตามลําดับ มีอายุอยูในชวง 41 – 50 ปมากที่สุด (รอยละ 44.37) รองลงมาคือ
ชวงอายุ 31 – 40 ป (รอยละ 29.75)  ต่ํากวา 30 ป (รอยละ 20.25) และ 51 ปข้ึนไป (รอยละ 5.63) 
ตามลําดับ สวนใหญมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรีมากที่สุด (รอยละ 85.16) รองลงมาคือ 
ระดับปริญญาโท  (รอยละ 13.25) และต่ํากวาระดับปริญญาตรี (รอยละ1.59) ตามลําดับ  
ตําแหนงของครูผูตอบแบบสอบถามสวนใหญเปน ครู ระดับ คศ.2 (รอยละ 67.80) มากที่สุด 
รองลงมาคือ ครู ระดับ คศ.1 (รอยละ13.31) ครู ระดับ คศ.3 (รอยละ 10.97) ครูผูชวย (รอยละ 
4.86) พนักงานราชการ (รอยละ 2.16) ครูอัตราจาง (รอยละ 0.54) และครูจางสอน (รอยละ 0.36) 
ตามลําดบั จํานวนเงินเดือนที่ครูไดรับสวนใหญอยูในชวง 20,001 – 30,000 บาท มากที่สุด     
(รอยละ 43.31) รองลงมาคือ ชวง 10,001 – 20,000 บาท (รอยละ 24.82) ชวง 30,001 บาท ขึ้นไป 
(รอยละ 22.54) และ ต่ํากวา 10,000 บาท (รอยละ 9.33) ตามลําดับ ประสบการณในการทํางาน
ของครูสวนใหญ อยูในชวง 21 – 30 ป มากที่สุด (รอยละ 35.21)  รองลงมาคือ ชวง 11 – 20 ป 
(รอยละ31.87) ต่ํากวา 10 ป (รอยละ 20.60) และ 31ปขึ้นไป (รอยละ12.32) ตามลําดับ โดยมี
รายละเอียดดังแสดงในตารางที่ 4.1  
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ตารางที่ 4.1 จํานวนและรอยละของผูตอบแบบสอบถาม จําแนกตามตัวแปรเพศ อายุ วุฒิ
การศึกษา ตําแหนง เงินเดือน และประสบการณในการทํางาน  
ตัวแปร จํานวน(คน) รอยละ 
1. เพศ   
   - ชาย 159 28.55 
   - หญิง 398 71.45 
2. อายุ   
   - ต่ํากวา 30 ป 115 20.25 
   - 31 – 40 ป 169 29.75 
   - 41 – 50 ป 252 44.37 
   - 51 ปขึ้นไป 32 5.63 
3. วุฒิการศึกษา   
   - ต่ํากวาปริญญาตรี 9 1.59 
   - ปริญญาตรี 482 85.16 
   - ปริญญาโท 75 13.25 
4. ตําแหนง   
   - ครูจางสอน 2 0.36 
   - ครูอัตราจาง 3 0.54 
   - พนักงานราชการ 12 2.16 
   - ครูผูชวย 27 4.86 
   - ครู คศ. 1  74 13.31 
   - ครู คศ. 2  377 67.80 
   - ครู คศ. 3  61 10.97 
5. เงินเดือน   
   - ต่ํากวา 10,000 บาท 53 9.33 
   - 10,001 – 20,000 บาท 141 24.82 
   - 20,001 – 30,000 บาท 246 43.31 
   - 30,001 บาท ขึ้นไป 128 22.54 
6. ประสบการณในการทํางาน   
   -  ต่ํากวา 10 ป 117 20.60 
   - 11 – 20 ป 181 31.87 
   - 21 – 30 ป 200 35.21 
   - 31 ปขึ้นไป 70 12.32 
รวมผูตอบแบบสอบถามทั้งส้ิน 568 100 
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กลาวโดยสรุป ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญ
เปนเพศหญิง มีอายุอยูในชวง 41-50 ป สวนใหญมีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี ตําแหนงครู 
ระดับ คศ.2 ในสวนของเงินเดือนที่ไดรับอยูในชวง 20,001-30,000 บาท และมีประสบการณใน
การทํางานอยูในชวง 21-30 ป  

1.2 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได 
ผลการวิเคราะหในตอนนี้ประกอบดวยการวิเคราะหคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรสังเกต

ไดเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
และขวัญในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งไดแก คาเฉลี่ย(mean) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) 
คะแนนต่ําสุด (min) คะแนนสูงสุด (max) คาความเบ (skewness) คาความโดง (kurtosis) และ
สัมประสิทธิ์การกระจาย (CV) โดยมีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาลักษณะการกระจายและการแจกแจง
ของตัวแปรแตละตัว  

จากตารางคาสถิติเบื้องตนของตัวแปรปจจัยลักษณะสวนบุคคล ปจจัยลักษณะการ
บริหาร ปจจัยภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน ปจจัยสัมพันธภาพในการทํางานของครู ปจจัย
บรรยากาศภายในโรงเรียน ปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู และขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูในตารางที่ 4.2 พบวาตัวแปรสวนใหญมีลักษณะการกระจายของขอมูลเปนโคงปกติ ซึ่งสังเกต
ไดจากคาความเบ และคาความโดงมีคาเขาใกลศูนย ยกเวนตัวแปรการทําผลงานทางวิชาการของ
ครูที่มีคาความโดงมากกวา 0 แสดงวาครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามีความคิดเห็น
เกี่ยวกับการทําผลงานทางวิชาการในระดับใกลเคียงกัน  

เมื่อแยกพิจารณาคาสถิติพื้นฐานของตัวแปร (1) ปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจํานวน 4 ตัวแปร ไดแก อายุ(AGE) เงินเดือน (SALA) ประสบการณ
ในการทํางาน (EXPER) และทักษะการวิจัยของครู (RESK) ในลําดับแรกผูวิจัยขอกลาวถึงตัวแปร
อายุ เงินเดือน และประสบการณในการทํางาน พบวา ตัวแปรอายุ(AGE) มีคาเฉลี่ยเทากับ 43.95  
ตัวแปรเงินเดือน(SALA)  มีคาเฉลี่ยเทากับ 22919.09 และตัวแปรประสบการณในการทํางาน
(EXPER) มีคาเฉลี่ยเทากับ 19.74 เมื่อพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานและสัมประสิทธิ์การ
กระจาย (CV) พบวา ตัวแปรประสบการณในการทํางาน(EXPER) มีการกระจายสูงสุด (รอยละ
49.24) เมื่อเทียบกับตัวแปรอื่นในปจจัยลักษณะสวนบุคคล แสดงวา ครูในโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษามีประสบการณในการทํางานแตกตางกันสูงสุด รองลงมาคือ ตัวแปรเงินเดือน    
(รอยละ 34.41) และอายุ (รอยละ 19.47) เมื่อพิจารณาคาความเบ พบวา ตัวแปรตัวแปรอายุ
(AGE)  เงินเดือน(SALA) และประสบการณในการทํางาน(EXPER) มีคาเปนลบ (-0.52 -0.27  
และ -0.24) แสดงวา ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา มีอายุ เงินเดือน และประสบการณ
ในการทํางาน(EXPER) สูงกวาคาเฉลี่ย เมื่อพิจารณาคาความโดง พบวา ตัวแปรประสบการณใน
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การทํางาน(EXPER) มีคาความโดงเปนลบสูงสุด (-0.96) รองลงมาคือ ตัวแปรเงินเดือน(SALA) 
และตัวแปรอายุ (AGE) (-0.77 และ -0.67) แสดงวาขอมูลมีการแจกแจงที่แบนกวาโคงปกติ      
สวน ตัวแปรทักษะการวิจัยของครู(RESK) มีการวัดแบบมาตรประมาณคา(rating scale) 5 ระดับ 
คาเฉลี่ยเทากับ 3.59 อยูในระดับมาก เมื่อพจิารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์การ
กระจาย พบวา มีการกระจายของขอมูลนอย (รอยละ 12.81) แสดงวาครูในโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษามีทักษะการวิจัยของครูในระดับใกลเคียงกัน  เมื่อพิจารณาคาความเบ พบวา มีคา
ความเบเปนบวก(0.13)  แสดงวาครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาสวนใหญมีคะแนน
ทักษะการวิจัยของครูต่ํากวาคาเฉลี่ย เมื่อพิจารณาคาความโดง พบวา มีคาความโดงเปนบวก 
(0.39) แสดงวาขอมูลมีการแจกแจงที่สูงกวาโคงปกติ โดยสรุป ขอมูลของตัวแปรปจจัยลักษณะ
สวนบุคคลมีคาความเบและคาความโดงที่เขาใกลศูนย แสดงวาขอมูลมีการแจกแจงใกลเคียงกับ
โคงปกติ 

(2) ปจจัยลักษณะการบริหาร ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจํานวน 3 ตัวแปร ไดแก 
บุคลิกภาพผูบริหาร (BPERN)  ภาวะผูนําของผูบริหาร (BLEAD)  และการบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐานของผูบริหาร (BSBM) ตัวแปรสวนใหญมีคาเฉลี่ยในระดับมาก (3.60 – 4.01) โดยตัวแปร
บุคลิกภาพผูบริหาร(BPERN) มีคาเฉลี่ยสูงสุด (4.01) รองลงมาคือ ภาวะผูนําของผูบริหาร
(BLEAD) (3.81) และการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร(BSBM) (3.60) ตามลําดับ 
เมื่อพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (0.58 – 0.61) และสัมประสิทธิ์การกระจาย (14.71 – 16.11) 
พบวา ตัวแปรบุคลิกภาพผูบริหาร(BPERN) มีการกระจายนอยที่สุด (รอยละ14.71) แสดงวา ครูใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามีความคิดเห็นเกี่ยวกับบุคลิกภาพผูบริหารในระดับใกลเคียง
กัน เมื่อพิจารณาคาความเบ พบวา ตัวแปรบุคลิกภาพผูบริหาร(BPERN) และภาวะผูนําของ
ผูบริหาร(BLEAD) มีการแจกแจงของขอมูลในลักษณะเบซาย คาความเบเปนลบ (-0.49 และ        
-0.279) แสดงวา ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามีคะแนนระดับความคิดเห็นตอ
บุคลิกภาพผูบริหารและภาวะผูนําของผูบริหาร สูงกวาคาเฉลี่ย สวนตัวแปรการบริหารโดยใช
โรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร(BSBM) มีการแจกแจงของขอมูลในลักษณะเบขวา คาความเบเปน
บวก (0.14) แสดงวา ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามีคะแนนระดับความคิดเห็นตอการ
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร ต่ํากวาคาเฉลี่ย เมื่อพิจารณาคาความโดง พบวา        
มีเพียงตัวแปรบุคลิกภาพผูบริหาร(BPERN) เทานั้นที่มีคาความโดงเปนลบ (-0.14) แสดงวาขอมูล
มีการแจกแจงที่แบนกวาโคงปกติ สวนตัวแปรภาวะผูนําของผูบริหาร(BLEAD) และการบริหารโดย
ใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร(BSBM) มีคาความโดงเปนบวก (0 และ 0.21) แสดงวาขอมูลมี
การแจกแจงเทากับโคงปกติ และสูงกวาโคงปกติ ตามลําดับ โดยสรุป ปจจัยลักษณะการบริหาร 
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เมื่อพิจารณาโดยภาพรวม  ตัวแปรมีการแจกแจงใกลเคียงกับโคงปกติ สังเกตไดจากคาความเบ 
และคาความโดงที่มีคาเขาใกลศูนย  

(3) ปจจัยภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจํานวน 2 
ตัวแปร ไดแก สภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน (ECOM)  และการสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและ
ผูปกครอง (ESUB) ตัวแปรมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยตัวแปรการสนับสนุนสงเสริมจากชุมชน
และผูปกครอง(ESUB) มีคาเฉลี่ยสูงกวา ตัวแปรสภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน(ECOM) (3.74 และ 
3.57 ตามลําดับ) เมื่อพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์การกระจายของตัวแปร
สภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน(ECOM) และการสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง(ESUB) 
พบวา ตัวแปรการสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง(ESUB) มีการกระจายของขอมูล
มากกวาตัวแปรสภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน(ECOM) แสดงวา ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษามีระดับความคิดเห็นตอการสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครองแตกตางกัน
มากกวาสภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน  เมื่อพิจารณาคาความเบ พบวา ตัวแปรตัวแปรสภาพชุมชน
รอบๆ โรงเรียน(ECOM) และการสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง(ESUB) มีคาความเบ
เปนลบ (-0.45 และ-0.50) แสดงวา ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา มีคะแนนระดับความ
คิดเห็นตอสภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน และการสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง สวน
ใหญสูงกวาคาเฉลี่ย เมื่อพิจารณาคาความโดง พบวา ตัวแปรสภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน(ECOM) 
และการสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง(ESUB) มีคาความโดงเปนบวก (0.76 และ 
0.77) แสดงวาการแจกแจงของขอมูลสูงกวาโคงปกติ  

(4) ปจจัยสัมพันธภาพในการทํางานของครู ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจํานวน 
3 ตัวแปร ไดแก ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน(RCOL) การไดรับการยอมรับนับถือ(RSPEC) และ
ความพึงพอใจในนักเรียน(RSAT) ตัวแปรสวนใหญมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก โดยตัวแปร
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน(RCOL) มีคาเฉลี่ยสูงสุด (3.71) รองลงมาคือ การไดรับการยอมรับ
นับถือ(RSPEC) (3.70) และความพึงพอใจในนักเรียน(RSAT) (3.50) ตามลําดับ เมื่อพิจารณาสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐานและสัมประสิทธิ์การกระจาย พบวา ตัวแปรที่มีการกระจายสูงสุดเมื่อเทียบกับ 
ตัวแปรอื่นในปจจัยสัมพันธภาพในการทํางานของครู คือ ตัวแปรความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
(RCOL) (รอยละ16.71) รองลงมาคือ ตัวแปรความพึงพอใจในนักเรียน(RSAT) (รอยละ15.42) 
และตัวแปรการไดรับการยอมรับนับถือ(RSPEC) (รอยละ15.13) ตามลําดับ แสดงวาครูในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษามีระดับความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
แตกตางกันมากกวาตัวแปรความพึงพอใจในนักเรียน และตัวแปรการไดรับการยอมรับนับถือ เมื่อ
พิจารณาคาความเบ พบวา ทั้ง 3 ตัวแปรมีคาความเบเปนลบ โดยตัวแปรความพึงพอใจในนักเรียน
(RSAT) มีคาความเบเปนลบสูงสุด (-0.37) รองลงมาคือ  ตัวแปรความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
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(RCOL) (-0.25) และตัวแปรการไดรับการยอมรับนับถือ(RSPEC) (-0.03) แสดงวา ครูในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษาสวนใหญมีคะแนนระดับความคิดเห็นตอตัวแปรความพึงพอใจใน
นักเรียน สูงกวาคาเฉลี่ย มากกวาตัวแปรความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และตัวแปรการไดรับการ
ยอมรับนับถือ เมื่อพิจารณาความโดง พบวา ตัวแปรความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน(RCOL) การ
ไดรับการยอมรับนับถือ(RSPEC) และความพึงพอใจในนักเรียน(RSAT) มีการแจกแจงสูงกวาโคง
ปกติ (0.17 0.34 และ 0.49 ตามลําดับ) เมื่อพิจารณาโดยภาพรวมตัวแปรมีการแจกแจงใกลเคียง
กับโคงปกติ สังเกตไดจากคาความเบ และคาความโดงที่มีคาเขาใกลศูนย  

(5) ปจจัยบรรยากาศภายในโรงเรียน ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจํานวน 6     
ตัวแปร ไดแก สภาพการทํางาน(CCON)  ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ(CWORK)  การทําผลงาน
ทางวิชาการของครู(CACD) ความมั่นคงในงาน(CSTAB) และความสําเร็จในงาน(CSUC) คาเฉลี่ย
ของตัวแปรสวนใหญอยูในระดับปานกลางและระดับมาก โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.33 – 4.02 
โดยตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยสูงสุดคือ ความสําเร็จในงาน(CSUC) (4.02) รองลงมาคือ ความมั่นคงใน
งาน(CSTAB) (3.98) และลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ(CWORK) (3.59) สวนตัวแปรสภาพการ
ทํางาน(CCON) และการทําผลงานทางวิชาการของครู(CACD) มีคาเฉลี่ยอยูในระดับปานกลาง 
(3.34 และ 3.33) เมื่อพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์การกระจาย พบวา        
ตัวแปรสภาพการทํางาน(CCON) มีการกระจายของขอมูลมากที่สุด (รอยละ18.59) รองลงมาคือ 
การทําผลงานทางวิชาการของครู(CCON) (รอยละ15.91) ความมั่นคงในงาน(CSTAB) (รอยละ
15.82) ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ(CWORK) (รอยละ13.48) และความสําเร็จในงาน(CSUC) 
(รอยละ13.18) เมื่อพิจารณาคาความเบ พบวา ตัวแปรมีการแจกแจงของขอมูลในลักษณะเบซาย 
(คาความเบเปนลบ) มีจํานวน 3 ตัวแปร ไดแก  ความมั่นคงในงาน(CSTAB) (-3.34) สภาพการ
ทํางาน(CCON) (-0.11) และความสําเร็จในงาน(CSUC) (-0.03) ตามลําดับ สวนตัวแปรที่มีการ
แจกแจงของขอมูลในลักษณะเบขวา (คาความเบเปนบวก) ไดแก ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ
(CWORK) (0.34) และการทําผลงานทางวิชาการของครู(CACD) (0.29) แสดงวา ครูในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษาสวนใหญ มีคะแนนความคิดเห็นเกี่ยวกับตัวแปรความมั่นคงในงาน 
สภาพการทํางาน และความสําเร็จในงาน สูงกวาคาเฉลี่ย สวนคะแนนความคิดเห็นเกีย่วกบัตวัแปร
ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ และการทําผลงานทางวิชาการของครู ต่ํากวาคาเฉลี่ย เมื่อพิจารณา
คาความโดง พบวา ตัวแปรมีการแจกแจงสูงกวาโคงปกติในตัวแปรการทําผลงานทางวิชาการของ
ครู(CACD) สภาพการทํางาน(CCON) และลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ(CWORK)  (1.03 0.39 
และ 0.03 ตามลําดับ) สวนตัวแปรความสําเร็จในงาน(CSUC) และความมั่นคงในงาน(CSTAB) มี
การแจกแจงต่ํากวาโคงปกติ (-0.31 และ -0.15)  
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(6) ปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได จํานวน 
4 ตัวแปร ไดแก ทัศนคติตอวิชาชีพ(APRO)  ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน(ACOL)  ทัศนคติตอโรงเรยีน 
(ASCH) และทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน(ACOM) ตัวแปรสวนใหญมีคาเฉลี่ยอยูในระดับมาก 
คาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.71 – 4.33 โดยตัวแปรทัศนคติตอโรงเรียน(ASCH) มีคาเฉลี่ยสูงสุด (4.33) 
รองลงมาคือ ทัศนคติตอวิชาชีพ(APRO) (3.95) และทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน(ACOM) 
(3.93) สวนตัวแปรทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน(ACOL) มีคาเฉลี่ยต่ําสุด (3.71) เมื่อพิจารณาสวน
เบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์การกระจาย พบวา ตัวแปรทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน(ACOL) 
มีการกระจายของขอมูลสูงสุด (รอยละ14.01) แสดงวา ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามี
ความคิดเห็นตอตัวแปรทัศนคติตอเพื่อนรวมงานแตกตางกัน สวนตัวแปรที่มีการกระจายของขอมูล
นอยที่สุด คือ ทัศนคติตอโรงเรียน(ASCH) (รอยละ11.77) แสดงวา ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา มีความคิดเห็นตอตัวแปรทัศนคติตอโรงเรียนในระดับใกลเคียงกัน เมื่อพิจารณาคา
ความเบ พบวา ตัวแปรทุกตัวมีการแจกแจงในลักษณะเบซาย (คาความเบเปนลบ) แสดงวา ครูใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา มีคะแนนทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครูสวนใหญสูงกวา
คาเฉลี่ย เมื่อพิจารณาคาความโดง พบวา ตัวแปรมีการแจกแจงสูงกวาโคงปกติ ไดแก ตัวแปร
ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน(ACOL) (0.90) และตัวแปรทัศนคติตอวิชาชีพ(APRO) (0.13) สวน      
ตัวแปรทัศนคติตอโรงเรียน(ASCH) และทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน(ACOM) มีการแจกแจง
ต่ํากวาโคงปกติ (-0.52     และ -0.17)  

(7) ขวัญในการปฏิบัติงานของครู ประกอบดวยตัวแปรสังเกตไดจํานวน 10 ตัวแปร
ไดแก กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน(MENT) เต็มใจรวมมือกันในการปฏิบัติงาน(MCOO)  
เสียสละในการทํางาน(MSAC)  เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ(MRUL) คิด
ริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน(MCRE)  สามัคคีกันในการทํางาน(MUNI) มีความสุขในการ
ทํางาน(MHAP) เชื่อมั่นในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ(MTRU) รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน 
(MOWN)  และเต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน(MSOL) คาเฉลี่ยของตัวแปร
อยูในระดับปานกลางและระดับมาก คาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.30 - 4.23 โดยตัวแปรรูสึกเปนเจาของ
สถานศึกษารวมกัน(MOWN) มีคาเฉลี่ยสูงสุด และอยูในระดับมาก (4.23) รองลงมาคือ  
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน(MENT) (4.03) มีความสุขในการทํางาน(MHAP) (4.02) เสียสละใน
การทํางาน(MSAC) (3.87) เต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน(MSOL) (3.86) 
เต็มใจรวมมือกันในการปฏิบัติงาน(MCOO) (3.78) เชื่อมั่นในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ(MTRU)   
(3.75) สามัคคีกันในการทํางาน(MUNI) (3.63) คิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน(MCRE) 
(3.53) สวนตัวแปรที่มีคาเฉลี่ยต่ําสุด และอยูในระดับปานกลาง คือ เต็มใจในการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขอบังคับตางๆ(MRUL) (3.30) เมื่อพิจารณาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์
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การกระจาย พบวา ตัวแปรเต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ(MRUL) มีการ
กระจายของขอมูลมากสุด (รอยละ 23.93) แสดงวา ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามี
ความคิดเห็นตอตัวแปรเต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ แตกตางกันสูงสุด 
สวนตัวแปรกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน(MENT) มีการกระจายของขอมูลนอยสุด (รอยละ 
13.89) แสดงวา ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา มีความคิดเห็นตอตัวแปรกระตือรือรนใน
การปฏิบัติงานในระดับใกลเคียงกัน เมื่อพิจารณาคาความเบ พบวา ตัวแปรสวนใหญมีคาความเบ
เปนลบ ยกเวนตัวแปรคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน(MCRE) พบวา มีคาความเบเปนบวก
เพียงตัวแปรเดียว (0.14) แสดงวาครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา มีคะแนนความคิดเห็น
ในตัวแปรคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานต่ํากวาคาเฉลี่ย โดยตัวแปรที่มีคาความเบเปนลบ
สูงสุด คือ มีความสุขในการทํางาน(MHAP) (-0.43) รองลงมาคือ เต็มใจในการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขอบังคับตางๆ(MRUL) (-0.41) และรูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน(MOWN)       
(-0.41) เมื่อพิจารณาคาความโดง พบวา ตัวแปรสวนใหญมีคาความโดงเปนบวก แสดงวา ขอมูลมี
การแจกแจงสูงกวาโคงปกติ ยกเวนตัวแปรรูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน(MOWN) (-0.53) 
เชื่อมั่นในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ(MTRU) (-0.49) กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน(MENT) (-0.30) 
และเสียสละในการทํางาน(MSAC) (-0.28) ที่มีการแจกแจงต่ํากวาโคงปกติ รายละเอียดของ
คาสถิติพื้นฐานของแตละตัวแปรแสดงในตารางที่ 4.2 

 

ตารางที่ 4.2 คาสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได (n = 568)  
 

ตัวแปรแฝง /  
ตัวแปรสังเกตได mean S.D. min max sk ku cv(%) 

1. ลักษณะสวนบุคคล        
- อายุ (AGE) 43.95 8.56 24 59 -0.52 -0.67 19.47 
- เงินเดือน (SALA) 22919.09 7865.12 5260 41320 -0.27 -0.77 34.31 
- ประสบการณในการทํางาน (EXP) 19.74 9.72 1 39 -0.24 -0.96 49.24 
- ทักษะการวิจัยของครู (RESK) 3.59 0.46 2 5 0.13 0.39 12.81 
2. ลักษณะการบริหาร        
- บุคลิกภาพผูบริหาร (BPERN) 4.01 0.59 2 5 -0.49 -0.14 14.71 
- ภาวะผูนําของผูบริหาร(BLEAD) 3.81 0.61 1 5 -0.27 0.00 16.01 
- การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร   
 (BSBM) 

3.60 0.58 2 5 0.14 0.21 16.11 

3. ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน        
- สภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน (ECOM) 3.57 0.54 1 5 -0.50 0.76 15.12 
- การสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง  
  นักเรียน (ESUB) 

3.74 0.72 1 5 -0.45 0.77 19.25 
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ตารางที่ 4.2 (ตอ)         
ตัวแปรแฝง / 

ตัวแปรสังเกตได mean S.D. min max sk ku cv(%) 
4. สัมพันธภาพในการทํางานของครู        
- ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (RCOL) 3.71 0.62 1 5 -0.25 0.17 16.71 
- การไดรับการยอมรับนับถือ (RSPEC) 3.70 0.56 2 5 -0.03 0.34 15.13 
- ความพึงพอใจในนักเรียน (RSAT) 3.50 0.54 2 5 -0.37 0.49 15.42 
5. บรรยากาศภายในโรงเรียน        
- สภาพการทํางาน (CCON) 3.34 0.62 1 5 -0.11 0.39 18.56 
- ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ (CWORK) 3.56 0.48 2 5 0.34 0.03 13.48 
- การทําผลงานทางวิชาการของครู (CACD) 3.33 0.53 1 5 0.29 1.03 15.91 
- ความมั่นคงในงาน (CSTAB) 3.98 0.63 2 5 -0.34 -0.15 15.82 
- ความสําเร็จในงาน (CSUC) 4.02 0.53 2 5 -0.03 -0.31 13.18 
6. ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู        
- ทัศนคติตอวิชาชีพ (APRO) 3.95 0.48 2 5 -0.14 0.13 12.15 
- ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน (ACOL) 3.71 0.52 2 5 -0.12 0.90 14.01 
- ทัศนคติตอโรงเรียน (ASCH) 4.33 0.51 3 5 -0.45 -0.52 11.77 
- ทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน (ACOM) 3.93 0.55 2 5 -0.11 -0.17 13.99 
7. ขวัญในการปฏิบัติงานของครู        
- กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน (MENT) 4.03 0.56 2 5 -0.02 -0.30 13.89 
- เต็มใจรวมมือกันในการปฏิบัติงาน (MCOO) 3.78 0.63 1 5 -0.15 0.50 16.66 
- เสียสละในการทํางาน (MSAC) 3.87 0.58 2 5 -0.05 -0.28 14.98 
- เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับ 
  ตางๆ (MRUL) 

3.30 0.79 1 5 -0.41 0.07 23.93 

- คิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน (MCRE) 3.53 0.53 2 5 0.14 0.13 15.01 
- สามัคคีกันในการทํางาน (MUNI) 3.63 0.63 1 5 -0.13 0.40 17.35 
- มีความสุขในการทํางาน (MHAP) 4.02 0.58 1 5 -0.43 0.47 14.42 
- เช่ือมั่นในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ (MTRU) 3.75 0.68 2 5 -0.03 -0.49 18.13 
- รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน (MOWN) 4.23 0.64 2 5 -0.41 -0.53 15.13 
- เต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้นในการ 
  ทํางาน (MSOL) 

3.86 0.59 1 5 -0.28 0.62 15.28 

 
ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 การวิเคราะหขอมูลในตอนนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน โดย
ผูวิจัยแบงการนําเสนอออกเปน 2 สวน สวนแรก เปนการนําเสนอระดับขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาทั่วประเทศในภาพรวม สวนที่สอง ผูวิจัยนําเสนอระดับ
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ขวัญในการปฏิบัติงานของครูแบงตามภูมิภาค ซึ่งผูวิจัยทําการแจกแจงความถี่  คารอยละ และ
คาเฉลี่ย  โดยการแจกแจงความถี่ในแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ มีความหมาย
ดังนี้  ระดับ 1 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด ระดับ 2 หมายถึง ขอความนั้น
ตรงกับความเปนจริงนอย ระดับ 3 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงปานกลาง ระดับ 4 
หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความเปนจริงมาก และระดับ 5 หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความ
เปนจริงมากที่สุด สวนที่สาม ผูวิจัยนําเสนอการเปรียบเทียบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับ
ขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล
ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ตําแหนง เงินเดือน และประสบการณในการทํางาน และจาํแนกตาม
ภูมิภาค แตละสวนมีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
 2.1 ผลการวิเคราะหระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาทั่วประเทศในภาพรวม 
 ผลการวิเคราะหระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา ครูสวนใหญมีขวัญในการ
ปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยครูมีขวัญในการปฏิบัติงานดานรูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน
สูงสุด (4.23) รองลงมา คือ ดานกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน (4.03) และมีความสุขในการ
ทํางาน (4.02)  สวนดานเต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ พบวา ครูมีระดับขวัญ
ในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลางเพียงดานเดียว (3.30) เมื่อพิจารณาตามการแจกแจง
ความถี่ในแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ พบวา ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษามีความคิดเห็นตรงกับความเปนจริงนอยที่สุด (ระดับ 1) และมีความคิดเห็นตรงกับความ
เปนจริงนอย (ระดับ 2)สูงสุด ในดานเต็มใจปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ (รอยละ 2.6 และ
12.3 ตามลําดับ) แสดงวา ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามีคะแนนระดับความคิดเห็นใน
ดานเต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ ในระดับนอยและนอยที่สุด เมื่อเทียบกับ
ดานอื่นๆ ในทั้งสองระดับดังกลาว  ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามีความคิดเห็นตรงกับ
ความเปนจริงปานกลาง (ระดับ 3)สูงสุด ในดานคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน (รอยละ 
48.2) แสดงวา ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามีคะแนนระดับความคิดเห็นในดานคิด
ริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง เมื่อเทียบกับดานอื่นๆ ในระดับดังกลาว 
นอกจากนี้ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามีความคิดเห็นตรงกับความเปนจริงมาก  
(ระดับ 4) สูงสุด ในดานกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน (รอยละ 62.6)  แสดงวา ครูในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษามีคะแนนระดับความคิดเห็นในดานกระตือรือรนในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับมาก เมื่อเทียบกับดานอื่นๆ ในระดับดังกลาว และพบวา ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษามีความคิดเห็นตรงกับความเปนจริงมากที่สุด (ระดับ 5) สูงสุดในดานรูสึกเปนเจาของ
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สถานศึกษารวมกัน (รอยละ 37.9) แสดงวา ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามีคะแนน
ระดับความคิดเห็นในดานรูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน อยูในระดับมากที่สุด เมื่อเทียบกับ
ดานอื่นๆ ในระดับดังกลาว รายละเอียดของผูตอบแบบสอบถามแตละดานแสดงในตารางที่ 4.3  
 

ตารางที่ 4.3 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน (n = 568) 

 ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู   
 นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด mean S.D. 
 n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)   

1. กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
 0 (0) 1 (0.2) 59 (10.5) 356 (62.6) 152 (26.7) 4.03 0.56 
2. เต็มใจรวมมือกันในการปฏิบัติงาน 
 1 (0.2) 8 (1.4) 124 (21.8) 346 (60.9) 89 (15.7) 3.78 0.63 
3. เสียสละในการทํางาน 
 0 (0) 6 (1.1) 124 (21.8) 327 (57.6) 111 (19.5) 3.87 0.58 
4. เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ 
 15 (2.6) 70 (12.3) 244 (43.0) 213 (37.5) 26 (4.6) 3.30 0.79 
5. คิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 
 0 (0) 14 (2.5) 274 (48.2) 262 (46.1) 18 (3.2) 3.53 0.53 
6. สามัคคีกันในการทํางาน 
 3 (0.5) 19 (3.3) 214 (37.7) 284 (50.0) 48 (8.5) 3.63 0.63 
7. มีความสุขในการทํางาน 
 1 (0.2) 3 (0.5)  75(13.2) 347 (61.1) 142 (25) 4.02 0.58 
8. เชื่อม่ันในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ 
 0 (0) 8 (1.4) 175 (30.8) 261 (46.0) 124 (21.8) 3.75 0.68 
9. รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน 
 0 (0) 3 (0.5) 76 (13.4) 274 (48.2) 215 (37.9) 4.23 0.64 
10. เต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน 
 1 (0.2) 6 (1.1) 145 (25.5) 332 (58.5) 84 (14.7) 3.86 0.59 
        

 

กลาวโดยสรุป เมื่อพิจารณาจากคาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน พบวา ครูใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน สวนใหญ
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มีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากเกือบทุกดาน ยกเวนดานเต็มใจในการปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขอบังคับตางๆ เพียงดานเดียวเทานั้นที่อยูในระดับปานกลาง เมื่อพิจารณาตามการ
แจกแจงความถี่ในแบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ  พบวา ครูมีความคิดเห็นในระดับ
นอยและนอยท่ีสุดในดานเต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ ครูมีความคิดเห็น
ระดับปานกลางอยูในดานคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน  ครูมีความคิดเห็นระดับมากในดาน
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน และครูมีความคิดเห็นระดับมากที่สุดในดานรูสึกเปนเจาของ
สถานศึกษารวมกัน 

2.2 ผลการวิเคราะหระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษาแบงตามภูมิภาค 

 เพื่อใหสามารถมองเห็นภาพชัดเจนมากยิ่งขึ้น ผูวิจัยจึงทําการแจกแจงความถี่ รอยละ 
คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา โดยแบงออกตามภูมิภาค  

 ผลการวิเคราะหขอมูล พบวา ทุกภาคครูมีขวัญในการปฏิบัติงานดานกระตือรือรนใน
การปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยครูภาคเหนือมีขวัญในการปฏิบัติงานในดานนี้สูงสุด (4.13) 
รองลงมาคือ ภาคใต (4.10) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (4.02) และภาคกลาง (3.87) ตามลําดับ 
ดานเต็มใจรวมมือกันในการปฏิบัติงาน พบวา ทุกภาคครูมีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก 
โดยครูภาคใตมีขวัญในการปฏิบัติงานดานนี้สูงสุด (3.93) รองลงมาคือ ภาคเหนือ (3.82) ภาค
กลาง (3.72) และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (3.67) ตามลําดับ ดานเสียสละในการทํางาน พบวา 
ทุกภาคครูมีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยครูภาคใตมีขวัญในการปฏิบัติงานดานนี้
สูงสุด (3.91) รองลงมาคือ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (3.88) ภาคเหนือ (3.83) และภาคกลาง 
(3.82) ตามลําดับ ดานเต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ พบวา มีเพียงภาคใต
เทานั้นที่มีขวัญในการปฏิบัติงานดานเต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ อยูใน
ระดับมาก (3.53) สวนภาคเหนือ ภาคกลาง และภาคตะวันออกเฉียงเหนือมีขวัญในการปฏิบัติงาน
ดานเต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ อยูในระดับปานกลาง (3.35 3.31 และ 
3.07 ตามลําดับ) ดานคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงาน พบวา ครูในภาคใต ภาคเหนือ และ
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ มีขวัญในการปฏิบัติงานดานคิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานอยูใน
ระดับมาก (3.56 3.54 และ 3.52 ตามลําดับ) สวนครูในภาคกลางมีขวัญในการปฏิบัติงานดาน  
คิดริเร่ิมสรางสรรคในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง (3.49) ดานสามัคคีกันในการทํางาน 
พบวา ครูในภาคใต มีขวัญในการปฏิบัติงานดานสามัคคีกันในการทํางานสูงสุด (3.75) รองลงมา
คือ ภาคเหนือ (3.67) และภาคกลาง (3.60) ตามลําดับ สวนภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา ครูมี
ขวัญในการปฏิบัติงานดานสามัคคีกันในการทํางานอยูในระดับปานกลาง (3.50) ดานมีความสุข
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ในการทํางาน พบวา ครูทุกภาคมีขวัญในการปฏิบัติงานดานมีความสุขในการทํางานในระดับมาก 
โดยครูภาคใต มีขวัญในการปฏิบัติงานดานนี้สูงสุด (4.15) รองลงมาคือ ภาคเหนือ (4.13) ภาค
กลาง (3.95) และ ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (3.88) ตามลําดับ ดานเชื่อมั่นในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ 
พบวา ครูทุกภาคมีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก โดยครูในภาคใต มีขวัญในการ
ปฏิบัติงานดานนี้สูงสุด (3.91) รองลงมาคือ ภาคเหนือ (3.77) ภาคกลาง (3.70) และภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือ (3.65) ตามลําดับ ดานรูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน พบวา ทุกภาคครู
มีขวัญในการปฏิบัติงานดานรูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกันอยูในระดับมาก โดยครูในภาคใต 
มีขวัญในการปฏิบัติงานดานนี้สูงสุด (4.34) ภาคเหนือ (4.24) ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (4.23) 
และภาคกลาง (4.05) ตามลําดับ ดานเต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน พบวา 
ครูทุกภาคมีขวัญในระดับมาก โดยครูในภาคใต มีขวัญในการปฏิบัติงานดานนี้สูงสุด (3.98) 
รองลงมาคือ ภาคเหนือ (3.86) ภาคกลาง (3.83) และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ (3.79) ตามลําดับ 
รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 4.4 
ตารางที่ 4.4 จํานวน รอยละ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ของระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสาํนักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน แบงตามภูมิภาค  

 ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู   
ภูมิภาค นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด mean S.D. 

 n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)   
1. กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 
กลาง 0(0) 2(1.9) 50(46.3) 51(47.2) 5(4.6) 3.87 0.53 
ตะวันออกเฉียงเหนือ 1(0.5) 0(0) 70(38.5) 97(53.3) 14(7.7) 4.02 0.55 
เหนือ 0(0) 0(0) 46(35.4) 69(50.1) 15(11.5) 4.13 0.51 
ใต 0(0) 2(1.4) 51(34.5) 68(45.9) 21(14.2) 4.10 0.59 
2. เต็มใจรวมมือกันในการปฏิบัติงาน 
กลาง 0(0) 9(8.4) 55(50.9) 39(36.1) 5(4.6) 3.72 0.64 
ตะวันออกเฉียงเหนือ 1(0.5) 16(8.8) 102(56.1) 55(30.2) 8(4.4) 3.67 0.59 
เหนือ 0(0) 6(4.6) 63(48.5) 52(40.0) 9(6.9) 3.82 0.60 
ใต 1(0.6) 4(2.7) 64(43.3) 60(40.6) 19(12.8) 3.93 0.68 
3. เสียสละในการทํางาน 
กลาง 0(0) 5(4.6) 50(46.3) 49(45.4) 4(3.7) 3.82 0.55 
ตะวันออกเฉียงเหนือ 0(0) 5(2.7) 78(42.9) 87(47.8) 12(6.6) 3.88 0.60 
เหนือ 0(0) 2(1.5) 68(52.3) 57(43.8) 3(2.4) 3.83 0.54 
ใต 0(0) 5(3.4) 69(46.6) 61(41.2) 13(8.8) 3.91 0.61 
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ตารางที่ 4.4 (ตอ) 
 ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู   

ภูมิภาค นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด mean S.D. 
 n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)   

4. เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ 
กลาง 1(0.9) 23(21.3) 55(50.9) 29(26.9) 0(0) 3.31 0.77 
ตะวันออกเฉียงเหนือ 15(8.3) 43(23.6) 96(52.7) 28(15.4) 0(0) 3.07 0.79 
เหนือ 4(3.1) 24(18.5) 69(53.1) 31(23.8) 2(1.5) 3.35 0.74 
ใต 4(2.7) 21(14.9) 72(48.6) 45(30.4) 6(4.1) 3.53 0.78 
5. คิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน 
กลาง 0(0) 7(6.5) 75(69.4) 26(24.1) 0(0) 3.49 0.49 
ตะวันออกเฉียงเหนือ 0(0) 20(11.0) 114(62.6) 46(25.3) 2(1.1) 3.52 0.54 
เหนือ 0(0) 10(7.7) 81(62.3) 37(28.5) 2(1.5) 3.54 0.52 
ใต 0(0) 12(8.1) 94(63.5) 37(25.0) 5(3.4) 3.56 0.57 
6. สามัคคีกันในการทํางาน 
กลาง 1(0.9) 9(8.3) 63(58.4) 35(32.4) 0(0) 3.60 0.59 
ตะวันออกเฉียงเหนือ 1(0.5) 25(13.7) 113(62.2) 41(22.5) 2(1.1) 3.50 0.59 
เหนือ 0(0) 10(7.7) 73(56.1) 43(33.1) 4(3.1) 3.67 0.59 
ใต 2(1.4) 11(7.4) 74(50.0) 47(31.7) 14(9.5) 3.75 0.70 
7. มีความสุขในการทํางาน 
กลาง 0(0) 2(1.9) 45(41.7) 56(51.8) 5(4.6) 3.95 0.56 
ตะวันออกเฉียงเหนือ 0(0) 9(4.9) 81(44.5) 84(46.2) 8(4.4) 3.88 0.59 
เหนือ 0(0) 2(1.5) 28(21.5) 92(70.8) 8(6.2) 4.13 0.49 
ใต 1(0.6) 4(2.7) 34(23.0) 82(55.4) 27(18.3) 4.15 0.64 
8. เชื่อม่ันในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ 
กลาง 0(0) 7(6.5) 63(58.4) 30(27.7) 8(7.4) 3.70 0.65 
ตะวันออกเฉียงเหนือ 1(0.5) 16(8.8) 97(53.3) 60(33.0) 8(4.4) 3.65 0.69 
เหนือ 0(0) 9(6.9) 64(49.3) 54(41.5) 3(2.3) 3.77 0.60 
ใต 1(0.6) 13(8.8) 56(37.8) 60(40.6) 18(12.2) 3.91 0.73 
9. รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน 
กลาง 0(0) 0(0) 34(31.5) 57(52.8) 17(15.7) 4.05 0.59 
ตะวันออกเฉียงเหนือ 0(0) 5(2.7) 34(18.7) 88(48.4) 55(30.2) 4.23 0.67 
เหนือ 0(0) 2(1.5) 24(18.5) 76(58.5) 28(21.5) 4.24 0.60 
ใต 0(0) 3(2.0) 25(16.9) 63(42.6) 57(38.5) 4.34 0.64 
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ตารางที่ 4.4 (ตอ) 
 ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู   

ภูมิภาค นอยที่สุด นอย ปานกลาง มาก มากที่สุด mean S.D. 
 n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)   

10. เต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่ เกิดขึ้นในการทํางาน 
กลาง 1(0.9) 2(1.9) 53(49.1) 51(47.2) 1(0.9) 3.83 0.59 
ตะวันออกเฉียงเหนือ 0(0) 12(6.6) 90(49.5) 76(41.6) 4(2.3) 3.79 0.57 
เหนือ 0(0) 4(3.1) 61(46.9) 61(46.9) 4(3.1) 3.86 0.53 
ใต 1(0.6) 4(2.7) 59(39.9) 66(44.6) 18(12.2) 3.98 0.65 
 

กลาวโดยสรุป จากผลการวิเคราะหระดับขวัญในการปฏิบัติงานแบงตามภูมิภาค พบวา 
ครูในภาคใตมีขวัญในการปฏิบัติงานระดับมากสูงสุดเกือบทุกดาน ยกเวนดานกระตือรือรนในการ
ปฏิบัติงานที่พบวา ครูในภาคเหนือมีขวัญในดานนี้สูงสุด รองลงมาคือ ภาคเหนือ  ภาคกลาง และ
ภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามลําดับ แตเมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยและสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน
ของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในแตละภาค พบวา อยูในระดับใกลเคียงกัน 

 2.3 ผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู 

 เพื่อใหเห็นภาพชัดเจนมากยิ่งขึ้น ผูวิจัยนําเสนอการทดสอบความแตกตางของ
คาเฉลี่ยของระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน โดยแบงออกเปน 2 สวน สวนแรก เปนการจําแนก
ตามขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ตําแหนง เงินเดือน และประสบการณในการ
ทํางาน สวนที่สอง เปนการจําแนกตามภูมิภาค การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับ
ขวัญในการปฏิบัติงานของครูนั้น ผูวิจัยใชการวิเคราะห t-test (เฉพาะขอมูลสวนบุคคลดานเพศ) 
และการวิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว (one-way ANOVA) โดยมีรายละเอียดของผลการ
วิเคราะหขอมูลดังนี้ 

2.3.1 ผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู จําแนกตามขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ตําแหนง เงินเดือน 
และประสบการณในการทํางาน 

 จากผลการวิเคราะห พบวา ขอมูลสวนบุคคลที่ทําใหขวัญในการปฏิบัติงานของครู
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ เพศ แสดงวา ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูเพศ
หญิงมีคาเฉลี่ยสูงกวาเพศชาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.833 และ 3.718 
ตามลําดับ   เมื่อพิจารณาอายุของครู พบวา ครูที่มีชวงอายุ 51 ปข้ึนไป มีคาเฉลี่ยของระดับขวัญใน
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การปฏิบัติงานสูงสุด (3.839) รองลงมาคือ ชวงอายุ 31-40 ป (3.820) 41-50 ป (3.804) และ     
ต่ํากวา 30 ป (3.751) ตามลําดับ ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานดานนี้ พบวา ไมแตกตางกัน แสดงวา ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูพิจารณาตาม
อายุของครู มีคาเฉลี่ยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาวุฒิการศึกษาของครู 
พบวา ครูที่มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาโท มีคาเฉลี่ยของระดับขวัญในการปฏิบัติงานสูงสุด 
(3.847) รองลงมาคือ ระดับปริญญาตรี (3.795) ต่ํากวาระดับปริญญาตรี (3.730) ตามลําดับ     
ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับขวัญในการปฏิบัติงานดานนี้ พบวา ไม
แตกตางกัน แสดงวา ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูพิจารณาตามวุฒิการศึกษามีคาเฉลี่ย   
ไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาตําแหนงของครู พบวา ครูอัตราจางมี
คาเฉลี่ยของระดับขวัญในการปฏิบัติงานสูงสุด (4.042) รองลงมาคือ ครูจางสอน (3.927)          
ครู อันดับ คศ.3 (3.906) ครู อันดับ คศ.2 (3.805) ครู อันดับ คศ.1 (3.757) พนักงานราชการ 
(3.703) และครูผูชวย (3.685) ตามลําดับ ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับ
ขวัญในการปฏิบัติงานดานนี้ พบวา ไมแตกตางกัน แสดงวา ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู
พิจารณาตามตําแหนงมีคาเฉลี่ยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเงินเดือน
ของครู พบวา ครูมีคาเฉลี่ยของระดับขวัญในการปฏิบัติงานอยูในชวง 20,001-30,000 บาท สูงสุด 
รองลงมาคือ ชวง 30,001 ขึ้นไป (3.804) ชวง 10,001-20,000 บาท (3.759) และต่ํากวา 10,000 
บาท (3.753) ตามลําดับ ผลการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานดานนี้ พบวา ไมแตกตางกัน แสดงวา ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูพิจารณาตาม
เงินเดือนมีคาเฉลี่ยไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาประสบการณในการ
ทํางานของครู พบวา ครูที่มีประสบการณในการทํางาน 21-30 ป มีคาเฉลี่ยสูงสุด (3.834) 
รองลงมาคือ 11-20 ป (3.805) 31 ปข้ึนไป (3.780) และต่ํากวา 10 ป (3.747) ตามลําดับ ผลการ
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับขวัญในการปฏิบัติงานดานนี้ พบวา ไมแตกตางกัน 
แสดงวา ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูพิจารณาตามประสบการณในการทํางานมีคาเฉลี่ยไม
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ รายละเอียดแสดงดังตารางที่ 4.5  
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ตารางที่ 4.5 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของขวัญในการปฏิบัติงานของครู จําแนก
ตามขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ตําแหนง เงินเดือน และประสบการณในการ
ทํางาน 

ขวัญในการปฏิบัติงานของครู ANOVA ตัวแปร คาของ 
ตัวแปร n mean S.D. 

Test of 
Homogeneity 

p. 
F/ t p. 

เพศ ชาย 159 3.718 .394 3.925 .048 7.994 .005 
 หญิง 398 3.833 .447     
อายุ ตํ่ากวา 30 ป 115 3.751 .448 .671 .570 .683 .563 
 31-40 ป 169 3.820 .428     
 41-50 ป 252 3.804 .443     
 51 ปขึ้นไป 32 3.839 .386     
วุฒิการศึกษา ตํ่ากวาปริญญาตรี 9 3.730 .381 .162 .851 .592 .553 
 ปริญญาตรี 482 3.795 .439     
 ปริญญาโท 75 3.847 .433     
ตําแหนง ครูจางสอน 2 3.927 .250 .692 .656 1.317 .247 
 ครูอัตราจาง 3 4.042 .554     
 พนักงานราชการ 12 3.703 .508     
 ครูผูชวย 27 3.685 .443     
 ครู คศ.1 74 3.757 .368     
 ครู คศ.2 377 3.805 .443     
 ครู คศ.3 61 3.906 .356     
เงินเดือน ตํ่ากวา 10,000 บาท 53 3.753 .484 .719 .541 1.060 .366 
 10,001-20,000 บาท 141 3.759 .447     
 20,001-30,000 บาท 246 3.832 .422     
 30,001 บาทขึ้นไป 128 3.804 .432     
ประสบการณ ตํ่ากวา 10 ป 117 3.747 .446 .242 .867 1.031 .378 
ในการทํางาน 11-20 ป 181 3.805 .448     
 21-30 ป 200 3.834 .430     
 31 ปขึ้นไป 70 3.780 .408     
         
 

กลาวโดยสรุปคือ คาเฉลี่ยของระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษา เมื่อจําแนกตามขอมูลสวนบุคคลอยูในระดับใกลเคียงกัน โดยมีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 
3.703 – 4.042 แสดงวา ครูมีขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก เมื่อเปรียบเทียบผลการ
ทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา ตามขอมูลสวนบุคคลในแตละดาน พบวา สวนใหญไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ ยกเวนดานเพศเพียงดานเดียว ที่พบวา ครูเพศหญิงมีระดับขวัญในการปฏิบัติงานสูงกวาครู
เพศชาย อยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01  
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2.3.2 ผลการวิเคราะหการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู จําแนกตามภูมิภาค 

 จากผลการวิเคราะหขอมูล พบวา คาเฉลี่ยของระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา จําแนกตามภูมิภาคแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 และผลจากการทดสอบความแปรปรวนของประชากรทั้ง 4 ภูมภิาค พบวา แตกตางกัน
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ รายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.6 ผูวิจัยจึงไดทําการเปรียบเทียบรายคู 
โดยเลือกใชวิธีของ Dunnett T3 ในการทดสอบคาเฉลี่ย พบวา คาเฉลี่ยของระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูในภาคกลาง ไมแตกตางกับครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และครูในภาคเหนือ 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตครูในภาคกลางมีคาเฉลี่ยของระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู
แตกตางกับครูในภาคใต อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับ
ขวัญในการปฏิบัติงานของครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ พบวา ไมแตกตางกับครูในภาคกลาง 
และครูในภาคเหนือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แตมีความแตกตางกับครูในภาคใต อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูใน
ภาคเหนือ พบวา ไมแตกตางกับครูในภาคกลาง ครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และ ครูในภาคใต 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาคาเฉลี่ยของระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในภาคใต 
พบวา มีความแตกตางกับครูในภาคกลาง และครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดบั .05 ยกเวนครูในภาคเหนือ เพียงภาคเดียวเทานั้นที่พบวา คาเฉลี่ยของระดับขวัญ
ในการปฏิบัติงานไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ รายละเอียดแสดงในตารางที่ 4.7  

 

ตารางที่ 4.6 การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของขวัญในการปฏิบัติงานของครู จําแนก
ตามภูมิภาค 

ขวัญในการปฏิบัติงานของครู ANOVA ตัวแปร คาของ 
ตัวแปร n mean S.D. 

Test of 
Homogeneity 

p. 
F p. 

ภูมิภาค กลาง 108 3.733 .418 4.311 .005 6.735 .000 
 ตะวันออกเฉียงเหนือ 182 3.722 .406     
 เหนือ 130 3.834 .389     
 ใต 148 3.916 .496     
 รวม 568 3.800 .436     
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ตารางที่ 4.7 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อเปรียบเทียบรายคู 
ภูมิภาค ภูมิภาค คาเฉลี่ย 

กลาง ตะวันออกเฉียงเหนือ เหนือ ใต 
กลาง 3.733  .011 -.101 -.183* 
ตะวันออกเฉียงเหนือ 3.722   -.112 -.194* 
เหนือ 3.834    -.083 
ใต 3.916     
 

p* <.05 
 กลาวโดยสรุปคือ การทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของระดับขวัญในการปฏิบัติงาน
ของครู จําแนกตามภูมิภาค พบวา แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยคาเฉลี่ยของระดับ
ขวัญในการปฏิบัติงานของครูในภาคใต แตกตางกับ คาเฉลี่ยของระดับขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูในภาคกลาง และครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 แตไม
แตกตางกับครูในภาคเหนือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวา คาเฉล่ียของระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูในภาคใต สูงกวา คาเฉลี่ยของระดับขวญัในการปฏิบัติงานของครูในภาคกลาง 
และครูในภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ และสูงกวา ระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูในภาคเหนือ อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
  
ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในการพัฒนาโมเดล        
เชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัด
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 การวิเคราะหในตอนนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทุก
ตัววามีความสัมพันธกันหรือไม มีทิศทางและขนาดความสัมพันธกันอยางไร โดยใชสถิติ
สหสัมพันธแบบเพียรสัน (Pearson’s product  moment  correlation) รวมทั้งการทดสอบวา   
เมทริกซสหสัมพันธนั้นเปนเมทริกซเอกลักษณหรือไม  
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดจํานวน 31 ตัวแปร พบวา 
ความสัมพันธทั้ง 465 คู มีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จํานวน    
419 คู มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 จํานวน 6 คู และมีความสัมพันธ 
อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จํานวน 40 คู โดยคาสัมประสิทธสหสัมพันธของตัวแปรมีขนาด
ความสัมพันธต้ังแต -.006 ถึง .834  เปนความสัมพันธทางบวกจํานวน 422 คู และความสัมพันธ
ทางลบ จํานวน 23 คู  โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุดคือ ตัวแปรบุคลิกภาพผูบริหาร 
(BPERN) กับตัวแปรภาวะผูนําของผูบริหาร (BLEAD) รองลงมาคือ ตัวแปรเงินเดือน (SALA) กบั
ตัวแปรประสบการณในการทํางาน (EXPER) สวนตัวแปรที่มีความสัมพันธกันต่ําสุด คือ ตัวแปร
เงินเดือน (SALA) และตัวแปรมีความสุขในการทํางาน (MHAP)  
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 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของกลุมตัวแปรปจจัยลักษณะสวน
บุคคล พบวา ตัวแปรสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ยกเวนตัวแปรอายุ (AGE) 
เงินเดือน (SALA) ประสบการณในการทํางาน (EXPER) ที่มีความสัมพันธกับตัวแปรทักษะการ
วิจัยของครู (RESK) ซึ่งสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  และมีความสัมพันธกันในระดบัต่าํ 
(r<.2) สวนตัวแปรคูอ่ืนๆ มีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง (.6 < r <.8) จํานวน 1 คู และมี
ความสัมพันธกันในระดับสูง (.8 < r) จํานวน 2 คู โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุดคือ ตัวแปร
เงินเดือน (SALA) กับ ตัวแปรประสบการณในการทํางาน (EXPER) ( r=.809) ความสัมพันธทุกคูมี
ทิศทางเดียวกัน แสดงวา ตัวแปรสังเกตไดในกลุมนี้ หากตัวแปรหนึ่งมีขนาดสูง ก็จะสงผลใหอีก  
ตัวแปรหนึ่งมีขนาดสูงขึ้นดวย หรือหากตัวแปรหนึ่งมขีนาดต่ําอีกตัวแปรหนึ่งก็จะมีขนาดต่ําไปดวย 
เชน ครูในโรงเรียนขยายโอกาสมีเงินเดือนสูงขึ้นก็จะสงผลใหครูมีประสบการณในการทํางานสูงขึ้น
ดวยในขณะเดียวกัน หากครูในโรงเรียนขยายโอกาสางการศึกษามีเงินเดือนต่ํา ก็จะสงผลใหครูมี
ประสบการณในการทํางานต่ําดวยเชนกัน 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของกลุมตัวแปรปจจัยลักษณะการ
บริหาร พบวา สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธกันในระดับ
คอนขางสูง (.6 < r <.8) จํานวน 2 คู และระดับสูง (.8 < r) จํานวน 1 คู โดยตัวแปรท่ีมี
ความสัมพันธกันสูงสุดคือ ตัวแปรบุคลิกภาพผูบริหาร (BPERN) กับตัวแปรภาวะผูนําของผูบริหาร 
(BLEAD) (r=.834) ความสัมพันธทุกคูมีทิศทางเดียวกัน แสดงวา หากผูบริหารโรงเรียนมี
บุคลิกภาพที่ดีสูงขึ้น ก็จะสงผลใหผูบริหารมีภาวะผูนําที่ดีสูงขึ้นดวย ในขณะเดียวกันหากผูบริหาร
มีบุคลิกภาพที่ดีต่ํา ก็จะสงผลใหผูบริหารมีภาวะผูนําที่ดีต่ําลงไปดวย   
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของกลุมตัวแปรปจจัยภาวะแวดลอม
ภายนอกโรงเรียน พบวา ตัวแปรสภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน (ECOM) กับตัวแปรการสนับสนุน
สงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง (ESUB) มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน และสัมพันธกัน  
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูง (.6 < r <.8) 
ขนาดความสัมพันธเทากับ .748 แสดงวา หากสภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียนดีขึ้น ก็จะสงผลใหการ
สนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครองดีขึ้นดวย ในขณะเดียวกัน หากสภาพชุมชนรอบๆ 
โรงเรียนไมดี ก็จะสงผลใหการสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครองไมดีตามไปดวย 
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของกลุมตัวแปรปจจัยสัมพันธภาพใน
การทํางานของครู พบวา ความสัมพันธทุกคูมีทิศทางเดียวกัน และสัมพันธกนัอยางมนียัสาํคญัทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธกันในระดับตํ่า(r<.2) จํานวน 1 คู และมีความสัมพันธกันใน
ระดับปานกลาง (.4< r <.6) จํานวน 2 คู โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสงูสุดคือ ความสัมพันธ
กับเพื่อนรวมงาน(RCOL) กับตัวแปรการไดรับการยอมรับนับถือ(RSPEC) (r=.560) แสดงวา หาก
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ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานดี ก็จะสงผลใหมีการ
ยอมรับนับถือกันดีขึ้นดวย ในขณะเดียวกัน หากครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามี
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานไมดี ก็จะสงผลใหครูมีการยอมรับนับถือกันไมดีตามไปดวยเชนกัน  
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของกลุมตัวแปรปจจัยบรรยากาศ
ภายในโรงเรียน พบวา ความสัมพันธทุกคูมีทิศทางเดียวกัน และสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธกันในระดับตํ่า (r<.2) จํานวน 1 คู ระดับคอนขางต่ํา (.2< r 
<.4) จํานวน 5 คู และระดับปานกลาง (.4< r <.6) จํานวน 4 คู โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกัน
สูงสุดคือ ลักษณะงานที่รับผิดชอบ (CWORK) กับตัวแปรความสําเร็จในงาน (CSUC) มีขนาด
ความสัมพันธเทากับ .520 แสดงวา หากครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามีลักษณะงานที่
รับผิดชอบสูงขึ้น ก็จะสงผลใหมีความสําเร็จในงานสูงขึ้นดวย ในขณะเดียวกันหากครูในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษามีความสําเร็จในงานต่ํา ก็จะสงผลใหมีลักษณะงานที่รับผิดชอบต่ําดวย
เชนกัน 
  เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของกลุมตัวแปรปจจัยทัศนคติตอการ
ปฏิบัติงานของครู พบวา ความสัมพันธทุกคูมีทิศทางเดียวกัน และสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .01 โดยมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา (.2< r <.4) จํานวน 4 คู ระดับปาน
กลาง (.4< r <.6) จํานวน 1 คู และระดับคอนขางสูง (.6 < r <.8) จํานวน 1 คู โดยตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกันสูงสุดคือ ตัวแปรทัศนคติตอโรงเรียน (ASCH) กับตัวแปรทัศนคติตอชุมชนรอบๆ 
โรงเรียน (ACOM)     (r= .619) แสดงวา หากครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามีทัศนคติ
ตอโรงเรียนดีขึ้น ก็จะสงผลใหครูมีทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียนดีขึ้นดวย ในขณะเดียวกัน หาก
ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามีทัศนคติตอโรงเรียนไมดี ก็จะสงผลใหครูมีทัศนคติตอ
ชุมชนรอบๆ โรงเรียนไมดีดวยเชนกัน  
 เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของกลุมตัวแปรขวัญในการปฏิบัติงาน
ของครู พบวา ความสัมพันธทุกคูมีทิศทางเดียวกัน และสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทาง          
สถิติที่ระดับ .01 ยกเวนตัวแปรเสียสละในการทํางาน(MSAC) กับตัวแปรเต็มใจปฏิบัติตาม
กฎระเบียบขอบังคับตางๆ(MRUL) ที่มีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ตัวแปรมี
ความสัมพันธกันในระดับตํ่า (r<.2) จํานวน 2 คู ระดับคอนขางต่ํา (.2< r <.4) จํานวน 6 คู ระดับ
ปานกลาง (.4< r <.6) จํานวน 14 คูและระดับคอนขางสูง (.6 < r <.8) จํานวน 3 คู โดยตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกันสูงสุด คือ ตัวแปรเต็มใจรวมมอืกันในการปฏิบัติงาน(MCOO) กับตัวแปรสามัคคี
กันในการทํางาน(MUNI) (r=.729) แสดงวา หากครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามีความ
รวมมือกันในการปฏิบัติงานที่ดีข้ึน ก็จะสงผลใหครูมีความสามัคคีกันดีขึ้นดวย ในขณะเดียวกัน 
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หากครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามีความรวมมือกันในการปฏิบัติงานนอย ก็จะสงผล
ใหครูมีความสามัคคีกันนอยลงไปดวยเชนกัน 
 นอกจากนี้เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดตางกลุมกัน พบวา ตัวแปร
สวนใหญ มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสาํคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และความสัมพันธสวนใหญมี
ทิศทางเดียวกัน ยกเวนตัวแปรในกลุมปจจัยลักษณะสวนบุคคล ที่มีความสัมพันธสวนใหญกับ   
ตัวแปรกลุมปจจัยอื่นๆ อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และมีทิศทางตรงกันขาม ตัวแปรสังเกตไดตาง
กลุมกนัมีความสัมพันธกันในระดับตํ่า (r<.2) จํานวน 99 คู ระดับคอนขางต่ํา (.2< r <.4) จํานวน 
211 คู ระดับปานกลาง (.4< r <.6) จํานวน 82 คู ระดับคอนขางสูง (.6 < r <.8) จํานวน 7 คู โดย
ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุดคือ ตัวแปรความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน (RCOL) กับตัวแปร
สามัคคีกันในการทํางาน (MUNI) (r=.695) แสดงวา หากครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา
มีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานสูงขึ้น ก็จะสงผลใหมีความสามัคคีกันในการทํางานสูงขึ้นไปดวย 
ในขณะเดียวกัน หากครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
ตํ่าลง ก็จะสงผลใหมีความสามัคคีกันในการทํางานต่ําลงไปดวยเชนกัน  

กลาวโดยสรุปไดวา ความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดในตัวแปรแฝงเดียวกันและ    
ตัวแปรสังเกตไดในตัวแปรแฝงตางกลุมกัน ความสัมพันธสวนใหญมีนัยสําคัญทางสถิติขนาดของ
ความสัมพันธสวนใหญอยูในระดับคอนขางต่ํา (.2< r <.4) มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกันเปน 
(คาความสัมพันธเปนบวก) แสดงวา หากตัวแปรใดตัวหนึ่งมีขนาดเพิ่มมากขึ้น ตัวแปรที่เหลือจะมี
ขนาดเพิ่มมากขึ้นดวย หรือหากตัวแปรใดตัวแปรหนึ่งมีขนาดลดนอยลง ตัวแปรที่เหลือจะมีขนาด
ลดลงดวยเชนกัน เมื่อพิจารณาคา Bartlett’s Test of Sphericity ซึ่งเปนคาทดสอบสมมติฐานวา
เมทริกซสหสัมพันธนั้น เปนเมทริกซเอกลักษณ (identity matrix)หรือไม พบวามีคาเทากับ 
10627.86  (p< .01) แสดงใหเห็นวา เมทริกซสหสัมพันธนี้มีความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณ
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin 
ซึ่งมีคาเขาใกล 1 (.927) แสดงใหเห็นวาตัวแปรตางๆ มีความสัมพันธกันและเหมาะสมที่จะ
นําไปใชในการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษตอไป โดยมีรายละเอียด
ดังตารางที่ 4.8 
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ตารางที่ 4.8 คาเฉลี่ย สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันของตัวแปรสังเกตได 
 RCOL RSPEC RSAT CCON .CWORK CACD CSTAB CSUC APRO ACOL ASCH ACOM MENT MCOO MSAC 
RCOL -               
RSPEC .560** -              
RSAT .344** .455** -             
 CCON .238** .200** .279** -            
CWORK .413** .404** .401** .322** -           
CACD .313** .328** .381** .235** .457** -          
CSTAB .333** .255** .269** .246** .469** .294** -         
CSUC .278** .508** .454** .169** .520** .357** .474** -        
APRO .244** .291** .255** .170** .264** .250** .365** .369** -       
.ACOL .569** .438** .373** .228** .383** .294** .253** .298** .338** -      
ASCH .435** .325** .321** .210** .482** .326** .499** .436** .335** .485** -     
ACOM .281** .249** .331** .250** .405** .312** .421** .367** .332** .363** .619** -    
MENT .284** .359** .424** .180** .543** .409** .485** .537** .402** .377** .601** .472** -   
MCOO .623** .505** .398** .260** .455** .391** .372** .391** .318** .606** .500** .386** .511** -  
MSAC .226** .388** .299** .058 .301** .200** .192** .445** .224** .201** .335** .262** .452** .286** - 
MRUL .281** .108** .178** .215** .324** .397** .329** .171** .196** .256** .408** .403** .400** .335** .073 
MCRE .196** .373** .252** .027 .343** .366** .260** .413** .176** .256** .371** .262** .473** .293** .358** 
MUNI .695** .531** .372** .280** .411** .388** .328** .350** .313** .625** .467** .366** .423** .729** .271** 
MHAP .439** .395** .402** .190** .519** .362** .461** .437** .329** .495** .621** .437** .652** .589** .408** 
MTRU .365** .276** .258** .273** .411** .354** .501** .291** .266** .384** .557** .461** .479** .488** .173** 
MOWN .351** .350** .327** .204** .405** .229** .466** .482** .351** .384** .626** .481** .557** .452** .429** 
MSOL .581** .535** .398** .208** .458** .402** .388** .428** .327** .530** .535** .410** .508** .683** .366** 
AGE .014 .021 .081 .144** .011 .040 .083* .084* .043 -.018 -.027 .108** -.050 .061 -.050 
SALA .011 .038 .060 .114** .004 .079 .094* .094* .063 -.059 -.007 .111** -.007 .046 -.006 
EXPER .041 .067 .087* .143** -.006 .067 .075 .090* .080 -.022 -.028 .103** -.038 .079 -.008 
RESK .225** .356** .330** .201** .400** .468** .265** .437** .205** .151** .256** .231** .377** .279** .253** 
BPERN .466** .374** .277** .286** .432** .344** .339** .322** .267** .386** .383** .197** .353** .448** .211** 
BLEAD .470** .388** .311** .286** .462** .341** .361** .337** .259** .420** .385** .258** .355** .468** .201** 
BSBM .458** .375** .287** .228** .425** .351** .374** .323** .258** .390** .412** .293** .364** .465** .254** 
ECOM .335** .382** .382** .349** .351** .219** .398** .446** .355** .370** .384** .582** .320** .429** .244** 
ESUB .269** .335** .392** .268** .314** .212** .336** .441** .277** .321** .314** .544** .310** .372** .304** 
Mean 3.711 3.701 3.501 3.344 3.560 3.326 3.977 4.023 3.952 3.707 4.334 3.927 4.034 3.780 3.867 
S.D. .626 .565 .544 .627 .483 .532 .632 .535 .484 .527 .515 .554 .559 .637 .582 
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ตารางที่ 4.8 (ตอ) 
 MRUL MCRE MUNI MHAP MTRU MOWN MSOL AGE SALA EXPER RESK BPERN BLEAD BSBM ECOM ESUB 
MRUL -                
MCRE .241** -               
MUNI .312** .285** -              
MHAP .396** .401** .595** -             
MTRU .474** .290** .449** .535** -            
MOWN .214** .292** .454** .648** .480** -           
MSOL .324** .428** .699** .643** .470** .552** -          
AGE -.011 -.054 .101** .003 .126** .104** .040 -         
SALA .007 -.037 .082 .000 .159** .075 .009 .744** -        
EXPER -.030 -.039 .110** -.005 .103** .094** .022 .807** .809** -       
RESK .199** .330** .274** .288** .193** .274** .327** .017 .063 .050 -      
BPERN .344** .220** .433** .419** .372** .360** .404** -.023 -.039 -.037 .345** -     
BLEAD .372** .245** .422** .399** .417** .327** .415** .052 .019 .037 .291** .834** -    
BSBM .371** .232** .436** .402** .396** .331** .446** .030 .031 -.008 .222** .686** .742** -   
ECOM .190** .162** .407** .297** .330** .371** .380** .130** .070 .122** .246** .272** .305** .347** -  
ESUB .133** .156** .315** .257** .251** .334** .320** .114** .074 .120** .198** .238** .302** .345** .748** - 
Mean 3.300 3.529 3.625 4.019 3.754 4.227 3.862 2.353 2.790 2.392 3.586 4.007 3.813 3.601 3.571 3.744 
S.D. .793 .538 .630 .588 .683 .640 .596 .864 .896 .947 .464 .598 .614 .581 .548 .727 
Bartlett’s Test of Sphericity =  10627.86       df = 465         p = .000  
Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sampling Adequacy =  .927 

หมายเหตุ    **p < .01  *p < .05 
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ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญใน
การปฏิบั ติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กับขอมูลเชิงประจักษ 
 การวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลเชิงสาเหตุ
ของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐานในภาพรวม ตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ โดยกําหนด
สมมติฐานในการทดสอบคือ เมทริกซความแปรปรวน – ความแปรปรวนรวมตามโมเดล เทากับ
เมทริกซความแปรปรวน – ความแปรปรวนรวมที่ไดจากขอมูลเชิงประจักษ ( 0H : SΣ = ) การวิจัย
คร้ังนี้มีตัวแปรภายในแฝงจํานวน 4 ตัวแปร คือ ปจจัยสัมพันธภาพในการทํางานของครู ปจจัย
บรรยากาศภายในโรงเรียน ปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู และขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครู ตัวแปรภายนอกแฝงมีจํานวน 3 ตัวแปร คือ ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ปจจัยลักษณะการ
บริหาร และปจจัยภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน โดยตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการวิเคราะห
ทั้งหมดมีจํานวน 31 ตัวแปร 
 การทดสอบความสอดคลองของการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงาน
ของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
ตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ วิเคราะหโดยกําหนดใหความคลาดเคลื่อนในการวัดไม
สัมพันธกัน ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏวา โมเดลตามสมมติฐานไมสอดคลองกับขอมูล         
เชิงประจักษ โดยพิจารณาจากคาไค-สแควร มีคาเทากับ 3097.81 ที่คาองศาอิสระเทากับ 422 
และคาความนาจะเปน (p) เทากับ .000  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ 0.758 และ
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ 0.714 และคาดัชนีรากของคาเฉลี่ย
กําลังสองของสวนเหลือ (RMR) เทากับ 0.487 
 จากผลการวิเคราะหดังกลาวผูวิจัยจึงไดทําการปรับโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา โดยยอมใหความคลาดเคลื่อนมี
ความสัมพันธกันได โดยการปรับพิจารณาจากดัชนีดัดแปรโมเดล (modification indices) และผล
จากการปรับโมเดล ผูวิจัยไดโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานที่สอดคลองกับขอมูล 
เชิงประจักษ  โดยพิจารณาจากคาสถิติที่ใชในการตรวจสอบความสอดคลองระหวางโมเดลกับ
ขอมูลเชิงประจักษ ไดแก ไค – สแควร มีคาเทากับ 140.97 องศาอิสระ มีเทากับ 177 ที่ระดับความ
นาจะเปน (p) เทากับ 0.97866 ซึ่งแสดงวาผลการทดสอบคาไค – สแควร ไมแตกตางจากศูนย
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นั่นคือ ยอมรับสมมติฐานวาโมเดลการวิจัยที่พัฒนาขึ้นมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ซึ่งสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 
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(GFI= 0.984) ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI=0.956) ซึ่งมีคาเขาใกล 1 และ 
คาดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ (RMR=0.0105) มีคาเขาใกลศูนย  ซึ่งเปนการ
แสดงวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ (นงลักษณ วรัิชชัย, 2542)  เมื่อพิจารณา
คาความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได 3 อันดับแรก พบวา ตัวแปรเงินเดือน (SALA) มีคาสูงสุด  
รองลงมาคือ ตัวแปรสภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน (ECOM) และตัวแปรมีความสุขในการทํางาน 
(MHAP) ซึ่งมีคาเทากับ .947 .901 และ .694 ตามลําดับ สําหรับคาสัมประสิทธิ์พยากรณ (R2) ของ
ตัวแปรในโมเดลสมการโครงสรางตัวแปรภายในแฝงขวัญในการปฏิบัติงานของครู พบวา มีคา
เทากับ .860 หรือตัวแปรในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของตัวแปรขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา
ขั้นพื้นฐาน ไดรอยละ 86  

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมที่สงผลตอตัวแปรขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู (MORALE) พบวา ไดรับอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
จากตัวแปรแฝงปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู (ATTITUTE) และปจจัยสัมพันธภาพในการ
ทํางานของครู โดยมีขนาดอิทธิพลทางบวก เทากับ  .769 และ .204 ตามลําดับ  และไดรับอิทธิพล
ทางออมจากปจจัยลักษณะการบริหาร (MANAGE) ปจจัยภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน 
(COMMUNIT) ปจจัยบรรยากาศภายในโรงเรียน (CLIMATE) ปจจัยสัมพันธภาพในการทํางาน
ของครู (RELATION) และปจจัยลักษณะสวนบุคคล (INDIVI) มีขนาดอิทธิพล เทากับ .999 .385 
.282 -.140 และ .053 ตามลําดับ  โดยสงผานปจจัยลักษณะสวนบุคคล (INDIVI) ปจจัยลักษณะ
การบริหาร (MANAGE) ปจจัยภายวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน  (COMMUNIT) ปจจัย
สัมพันธภาพในการทํางานของครู (RELATION) และปจจัยบรรยากาศภายในโรงเรียน (CLIMATE) 
ตัวแปรที่มีอิทธิพลรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา คือ ปจจัยลักษณะการบริหาร (MANAGE) ปจจัยทัศนคติตอ
การปฏิบัติงานของครู (ATTITUTE) ปจจัยบรรยากาศภายในโรงเรียน (CLIMATE) และปจจัยภาวะ
แวดลอมภายนอกโรงเรียน (COMMUNIT) โดยมีขนาดอิทธิพลรวมทางบวก เทากับ .824 .769 
.517 และ .385 ตามลําดับ แสดงวา ปจจัยลักษณะการบริหาร (MANAGE) ปจจัยทัศนคติตอการ
ปฏิบัติงานของครู (ATTITUTE) ปจจัยบรรยากาศภายในโรงเรียน (CLIMATE) และปจจัยภาวะ
แวดลอมภายนอกโรงเรียน (COMMUNIT) มีอิทธิพลรวมทําใหครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษาสามารถมีขวัญในการปฏิบัติงานได โดยปจจัยลักษณะการบริหาร (MANAGE) สามารถ
ทําใหครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา มีขวัญในการปฏิบัติงานไดสูงกวาปจจัยทัศนคติตอ
การปฏิบัติงานของครู (ATTITUTE) ปจจัยบรรยากาศภายในโรงเรียน (CLIMATE) และปจจัยภาวะ
แวดลอมภายนอกโรงเรียน (COMMUNIT) โดยมีรายละเอียดดังแสดงในตาราง ที่ 4.9 
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ตารางที่ 4.9 คาสถิติผลการวิเคราะหแยกคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง และการวิเคราะห
อิทธิพลของการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษา 
ตัวแปรผล MORALE ATTITUTE CLIMATE RELATION 
ตัวแปรสาเหตุ TE IE DE TE IE DE TE IE DE TE IE DE 
INDIVI .053 .053 - .022 .022 - .095 - .095** .068 - .068 
 (.030) (.030) - (.029) (.029) - (.041) - (.041) (.035) - (.035) 
             

MANAGE .824** .999** -.175 .800** .183 .617** .913** - .913** .831** - .831** 
 (.055) (.221) (.221) (.081) (.269) (.300) (.120) - (.120) (.054) - (.054) 
             

COMMUNIT .385** .385** - .501** - .501**       
 (.051) (.051) - (.066) - (.066)       
             

RELATION .064 -.140 .204** -.182 - -.182       
 (.106) (.114) (.098) (.147) - (.147)       
             

CLIMATE .517** .282 .235 .366 - .366       
 (.191) (.183) (.178) (.238) - (.238)       
             

ATTITUTE .769** - .769**          
 (.097) - (.097)          
คาสถิติ ไค – สแควร  140.97  df=177   p= 0.97866   GFI=.984  AGFI=.956   RMSEA= 0.000   RMR=.0105 
ตัวแปร RCOL RSPEC RSAT CCON CWORK CACD CSTAB CSUC APRO ACOL ASCH ACOM 

ความเที่ยง .603 .477 .401 .124 .544 .370 .385 .356 .263 .377 .679 .396 

ตัวแปร MENT MCOO MSAC MRUL MCRE MUNI MHAP MTRU MOWN MSOL   

ความเที่ยง .581 .500 .208 .238 .214 .444 .694 .435 .523 .555   

ตัวแปร AGE SALA EXPER RESK BPERN BLEAD BSBM ECOM ESUB    

ความเที่ยง .574 .947 .672 .003 .376 .379 .393 .901 .601    

สมการโครงสรางตัวแปร RELATION CLIMATE ATTITUTE MORALE   

R SQUARE  .695 .842 .923 .860   

เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง          
 RELATION CLIMATE ATTITUTE MORALE INDIVI MANAGE COMMUNIT 
RELATION 1.000       
CLIMATE .764 1.000      
ATTITUTE .611 .791 1.000     
MORALE .708 .839 .901 1.000    
INDIVI .068 .095 .022 .053 1.000   
MANAGE .831 .913 .800 .824 - 1.000  
COMMUNIT - - .501 .385 - - 1.000 
        
หมายเหตุ (ตัวเลขในวงเล็บ) คือ ความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน  p** < .01 
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เมื่อพิจารณาอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมที่สงผลตอปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงาน
ของครู (ATTITUTE) พบวา ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครูไดรับอิทธิพลทางตรงอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากปจจัยลักษณะการบริหาร (MANAGE) สูงสุด รองลงมาคือ 
ปจจัยภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน (COMMUNIT) โดยมีขนาดอิทธิพลทางบวก เทากับ .617 
และ .501 ตามลําดับ สวนอิทธิพลทางออม พบวา ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครูไดรับอิทธิพล
จากปจจัยลักษณะการบริหาร (MANAGE) และปจจัยลักษณะสวนบุคคล (INDIVI) อยางไมมี
นัยสําคัญทางสถิติ โดยมีขนาดอิทธิพลทางบวก เทากับ .183 และ .022 ปจจัยที่มีอิทธิพลรวมตอ
ปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 คือ ปจจัยลักษณะ
การบริหาร (MANAGE) และปจจัยภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน (COMMUNIT) โดยมีขนาด
อิทธิพลเทากับ .800 และ .501 แสดงวา ปจจัยลักษณะการบริหาร (MANAGE) และปจจัยภาวะ
แวดลอมภายนอกโรงเรียน (COMMUNIT)มีอิทธิพลทําใหปจจัยดานทัศนคติตอการปฏิบัติงานของ
ครู (ATTITUTE) ดีขึ้นโดยตรง กลาวคือ หากโรงเรียนมีลักษณะการปริหารที่ดี ไดแก ผูบริหารมี
บุคลิกภาพที่ดี มีภาวะผูนําสูง มีการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน รวมไปถึงการมีภาวะแวดลอม
ภายนอกโรงเรียนดี ไดแก มีสภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน และการสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและ
ผูปกครองดีขึ้น  ก็จะสงผลใหครูมีทัศนคติที่ดีตอการทํางาน นั่นคือ มีทัศนคติตอวิชาชีพ เพื่อน
รวมงาน โรงเรียน และชุมชนรอบๆ โรงเรียนดีขึ้น อันจะสงผลทําใหขวัญในการปฏิบัติงานของครูดี
ข้ึนตามไปดวยเชนกัน 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลที่สงผลตอปจจัยบรรยากาศภายในโรงเรียน (CLIMATE) พบวา 
ปจจัยบรรยากาศภายในโรงเรียน (CLIMATE)ไดรับอิทธิพลทางตรงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 จากปจจัยลักษณะการบริหาร (MANAGE) สูงสุด รองลงมาคือ ปจจัยลักษณะสวน
บุคคล (INDIVI) โดยมีขนาดอิทธิพลทางบวก เทากับ .913 และ .095 ตามลําดับ แสดงวา ปจจัย
ลักษณะการบริหาร (MANAGE) มีอิทธิพลโดยตรงทําใหปจจัยบรรยากาศภายในโรงเรียน
(CLIMATE) ดีข้ึนสูงกวาปจจัยลักษณะสวนบุคคล (INDIVI) กลาวคือ หากโรงเรียนมีลักษณะการ
บริหารที่ดี ไดแก ผูบริหารมีบุคลิกภาพที่ดี มีภาวะผูนําสูง มีการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน รวม
ไปถึงการที่ครูมีลักษณะสวนบุคคล ไดแก มีอายุ เงินเดือน ประสบการณในการทํางาน และทักษะ
ในการวิจัยสูง ก็จะสงผลใหมีบรรยากาศภายในโรงเรียนสูงขึ้น นั่นคือ มีสภาพการทํางาน มี
ลักษณะงานที่รับผิดชอบ มีการทําผลงานทางวิชาการ มีความมั่นคงในงาน และมีความสําเร็จใน
งานสูงดวยขึ้นเชนกัน  

เมื่อพิจารณาอิทธิพลที่สงผลตอปจจัยสัมพันธภาพในการทํางานของครู (RELATION)   
พบวา ปจจัยสัมพันธภาพในการทํางานของครู (RELATION) ไดรับอิทธิพลทางตรงอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 จากปจจัยลักษณะการบริหาร (MANAGE) และไดรับอิทธิพล
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ทางตรงอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ จากปจจัยลักษณะสวนบุคคล (INDIVI) โดยมีขนาดอิทธิพล
ทางบวกเทากับ .831 และ .068 ตามลําดับ แสดงวา ปจจัยลักษณะการบริหาร (MANAGE) มี
อิทธิพลทําใหปจจัยสัมพันธภาพในการทํางานของครู (RELATION) ดีขึ้น กลาวคือ หากโรงเรียนมี
ลักษณะการบริหารที่ดี ไดแก ผูบริหารมีบุคลิกภาพที่ดี มีภาวะผูนําสูง มีการบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐาน ก็จะสงผลใหครูมีสัมพันธภาพในการทํางานดีข้ึน นั่นคือ มีความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน
ที่ดี มีการยอมรับนับถือกันในการทํางาน และมีความพึงพอใจในนักเรียนดีข้ึนดวยเชนกัน 

เมื่อพิจารณาเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง พบวา ตัวแปรแฝงมีคาสหสัมพันธอยู
ระหวาง .022 ถึง .913 ซึ่งทุกคูมีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน (คาสหสัมพันธเปนบวก) แสดงวา 
หากถาตัวแปรปจจัยหนึ่งมีขนาดเพิ่มสูงขึ้น อีกตัวแปรปจจัยหนึ่งก็จะเพิ่มสูงขึ้นดวย หรือ หาก     
ตัวแปรปจจัยหนึ่งมีขนาดลดต่ําลง อีกตัวแปรปจจัยหนึ่งก็จะมีลดต่ําลงดวยเชนกัน เชน ถาตัวแปร
ปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู (ATTITUTE) มีขนาดเพิ่มมากขึ้น ก็จะสงผลใหขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูเพิ่มมากขึ้นดวย หรือ หากตัวแปรปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู 
(ATTITUTE) มีขนาดลดลง ก็จะสงผลใหขวัญในการปฏิบัติงานของครูลดลงดวยเชนกัน โดย      
ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันสูงสุด คือ ปจจยัลักษณะการบริหาร (MANAGE) กับปจจัยบรรยากาศ
ภายในโรงเรียน (CLIMATE) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .913 รองลงมาคือ ปจจัย
ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู (ATTITUTE) กับขวัญในการปฏิบัติงานของครู (MORALE) โดยมี
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .901 สวนปจจัยที่มีความสัมพันธกันต่ําสุดคือ ปจจัยทัศนคติตอ
การปฏิบัติงานของครู (ATTITUTE) กับปจจัยลักษณะสวนบุคคล (INDIVI) โดยมีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ .022  

จากผลของการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา การมีความสุขใน
การทํางานเปนองคประกอบที่มีความสําคัญตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูสูงสุด รองลงมาคือ 
กระตือรือรนในการทํางาน  เต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้นในการทํางาน มีความรูสึกเปน
เจาของสถานศึกษารวมกัน  เต็มใจรวมมือกันในการปฏิบัติงาน  สามัคคีกันในการทํางาน และ
เชื่อมั่นในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ โดยมีความสําคัญในระดับคอนขางสูง สวนความรูสึกเกี่ยวกับการ
เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ  คิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน  และการ
เสียสละในการทํางานเปนองคประกอบที่มีความสําคัญในลําดับรองลงมา สําหรับปจจัยทัศนคติ
ตอการปฏิบัติงานของครู พบวา การมีทัศนคติที่ดีตอโรงเรียนเปนสิ่งสําคัญที่สุดตอปจจัยทัศนคติ
ตอการปฏิบัติงานของครู รองลงมาคือ การมีทัศนคติที่ดีตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน และการมีทัศนคติ
ตอเพื่อนรวมงานมีความสําคัญกวาการมีทัศนคติตอวิชาชีพ สําหรับปจจัยบรรยากาศภายใน
โรงเรียน พบวา ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ มีความสําคัญสูงสุด รองลงมาคือ  ความมั่นคงในงาน  
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การทําผลงานทางวิชาการของครู ความสําเร็จในงาน และสภาพการทํางาน ตามลําดับ สวนปจจัย
สัมพันธภาพในการทํางานนั้น ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเปนสิ่งสําคัญสูงสุด ตอปจจัย
สัมพันธภาพในการทํางาน และการไดรับการยอมรับนับถือ มีความสําคัญมากกวา ความพึงพอใจ
ในนักเรียน สําหรับปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวา เงินเดือนมีความสําคัญสูงสุดตอปจจัย
ลักษณะสวนบุคคล รองลงมาคือ ประสบการณในการทํางานของครู และอายุ สวนทักษะการวิจัย
ของครู มีความสําคัญนอยตอปจจัยลักษณะสวนบุคคลของครู สําหรับปจจัยลักษณะการบริหาร 
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร มีความสําคัญสูงสุด  รองลงมาคือ การมีภาวะผูนํา
ของผูบริหาร และบุคลิกภาพผูบริหาร และสําหรับปจจัยภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน พบวา 
สภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน มีความสําคัญตอปจจัยภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียนมากกวา การ
สนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครองนักเรียน รายละเอียดแสดงดังแผนภาพที่ 4.1 
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บทที่ 5 
 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 
 การวิจัยครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุ (causal relationship) โดยมี
วัตถุประสงคเพื่อศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู  พัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุ และ
ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน ที่พัฒนาขึ้นกับขอมูล
เชิงประจักษ 
 การดําเนินการวิจัยครั้งนี้ ประชากรที่ศึกษาคือ ครูที่สอนอยูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กลุมตัวอยางที่ศึกษาคือ ครูผูสอน
ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาจํานวน 750 คน ซึ่งใชหลักการสุมตัวอยางแบบเปนสัดสวน 
(proportional random sampling) ตัวแปรที่ใชในการศึกษาครั้งนี้ประกอบดวยตัวแปรแฝง (latent 
variable) 7 ตัวแปร และตัวแปรสังเกตไดจํานวน 31 ตัวแปร ซึ่งแบงเปนตัวแปรภายในแฝง 4      
ตัวแปร ไดแก ปจจัยสัมพันธภาพในการทํางานของครู วัดจากตัวแปรสังเกตได  3 ตัวแปร คือ  
ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน  การไดรับการยอมรับนับถือ และความพึงพอใจในนักเรียน ปจจัย
บรรยากาศภายในโรงเรียน วัดจากตัวแปรสังเกตได 5 ตัวแปร คือ  สภาพการทํางาน ลักษณะงานที่
ครูรับผิดชอบ  การทําผลงานทางวิชาการของครู  ความมั่นคงในงาน และความสําเร็จในงาน 
ปจจัยทศันคติตอการปฏิบัติงานของครู วัดจากตัวแปรสังเกตได 4 ตัวแปร ไดแก ทัศนคติตอวิชาชีพ 
ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน  ทัศนคติตอโรงเรียน และทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน  ขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู วัดจากตัวแปรสังเกตได 10 ตัวแปร ไดแก กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน เต็มใจ
รวมมือกันในการปฏิบัติงาน เสียสละในการทํางาน เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับ
ตางๆ คิดริเร่ิมสรางสรรคในการทํางาน สามัคคีกันในการทํางาน มีความสุขในการทํางาน เชื่อมั่น
ในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน และเต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่
เกิดขึ้นในการทํางาน และตัวแปรภายนอกแฝง ไดแก ปจจัยลักษณะสวนบุคคล วัดจากตัวแปร
สังเกตได 4 ตัวแปร คือ อายุ เงินเดือน ประสบการณในการทํางาน และทักษะการวิจัยของครู 
ปจจัยลักษณะการบริหาร วัดจากตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร คือ บุคลิกภาพผูบริหาร ภาวะผูนํา
ของผูบริหาร และการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร และปจจัยภาวะแวดลอม
ภายนอกโรงเรียน วัดจากตัวแปรสังเกตได 2 ตัวแปร คือ สภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน และการ
สนบัสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครองนักเรียน  
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 กรอบแนวคิดสมมติฐานในการวิจัย ผูวิจัยกําหนดสมมติฐานในการวิจัยในครั้งนี้ไว 4 
ประการ คือ ประการแรก ปจจัยลักษณะการบริหาร สัมพันธภาพในการทํางานของครู และ
บรรยากาศภายในโรงเรียน มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู
ในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ประการที่สอง ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครูมีอิทธิพล
ทางตรงตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ประการที่สาม 
ปจจัยลักษณะสวนบุคคล และปจจัยภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียนมีอิทธิพลทางออมตอขวัญใน
การปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา และประการสุดทาย โมเดลเชิงสาเหตุ
ของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ที่ผูวิจัยพัฒนาขึ้นจาก
ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งนี้ คือ แบบสอบถามจํานวน  1 ฉบับ สําหรับครูผูสอนใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา แบงออกเปน 3 สวน คือ สวนที่หนึ่ง เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับ
ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของครู เปนแบบเติมคํา ซึ่งผูวิจัยสรางขอคําถามเอง สวนที่สอง เปน
แบบสอบถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา ทั้ง  6 ดาน ไดแก ปจจัยลักษณะสวนบุคคล ปจจัยลักษณะการบริหาร ปจจัยภาวะ
แวดลอมภายนอกโรงเรียน ปจจัยสัมพันธภาพในการทํางานของครู ปจจัยบรรยากาศภายใน
โรงเรียน และปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู ผูวิจัยสรางขอคําถามขึ้นเอง เปนแบบมาตร
ประมาณคา  5 ระดับ และสวนที่สาม เปนแบบสอบถามเกี่ยวกับขวัญในการปฏิบัติงานของครู ซึ่ง
ผูวิจัยสรางขึ้นเองและพัฒนาขอคําถามมาจาก อุบลรัตน ณ บางชาง (2535) โดยใชมาตรประมาณ
คา 5 ระดับ  
 การวิเคราะหขอมูลใชสถิติบรรยายวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรสังเกตได อธิบาย
การแจกแจงของตัวแปรสังเกตได วิเคราะหความแปรปรวนเพื่อศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงาน
ของครู และวิเคราะหคาสหสัมพันธเพื่อคํานวณคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันระหวาง   
ตัวแปรสังเกตไดแตละคู และสรางเปนเมทริกซสหสัมพันธเพื่อนําไปใชในการวิเคราะหข้ันตอไป 
โดยใชโปรแกรม SPSS ในการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน พรอมกับ
ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ โดยใชโปรแกรมลิสเรล 
(LISREL 8.72) 
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สรุปผลการวิจัย 
 

 ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ 
 1. ผลการวิเคราะหสถิติพื้นฐานของตัวแปร 

1.1 ผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐานของผูตอบแบบสอบถาม พบวา ผูตอบแบบสอบถาม
ทั้งหมดมีจํานวน 568 คน สวนใหญเปนเพศหญิงมากกวาเพศชาย คิดเปนรอยละ 71.45 มีอายุอยู
ในชวง 41 – 50 ปมากที่สุด (รอยละ 44.37) มีการศึกษาอยูในระดับปริญญาตรี มากที่สุด (รอยละ 
85.16) สวนใหญเปน ครู ระดับ คศ.2 (รอยละ 67.80) จํานวนเงินเดือนที่ครูไดรับอยูในชวง 
20,001–30,000 บาท มากที่สุด (รอยละ 43.31) และประสบการณในการทํางานอยูในชวง         
21 – 30 ป มากที่สุด (รอยละ 35.21)  

1.2 ผลการวิเคราะหคาสถิติเบ้ืองตนของตัวแปรสังเกตได พบวา ตัวแปรขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูโดยภาพรวมอยูในระดับมาก มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.53 – 4.23 ยกเวนดานเต็ม
ใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ อยูในระดับระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยเทากับ 3.30 
เมื่อพิจารณาตัวแปรปจจัยท่ีสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษาโดยภาพรวม พบวา ปจจัยลักษณะสวนบุคคล(เฉพาะทักษะการวิจัยของครู) ปจจัย
ลักษณะการบริหาร ปจจัยภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน ปจจัยสัมพันธภาพในการทํางานของคร ู
ปจจัยบรรยากาศภายในโรงเรียน และปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู อยูในระดับมาก โดย
มีคาเฉล่ียอยูระหวาง 3.56 – 4.33 ยกเวนตัวแปรการทําผลงานทางวิชาการของครู สภาพการ
ทํางาน และความพึงพอใจในนักเรียน ที่อยูในระดับปานกลาง มีคาเฉลี่ยอยูระหวาง 3.33 – 3.50  

ดานการกระจายของขอมูล ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา มีการกระจายขอมูล
ในสวนของประสบการณในการทํางานแตกตางกันสูงสุด รองลงมาคือ เงินเดือน และอายุ สวน   
ตัวแปรทัศนคติตอวิชาชีพ มีการกระจายของขอมูลแตกตางกันนอยที่สุด การแจกแจงของกลุม
ตัวอยางใกลเคียงกับโคงปกติ เนื่องจากคาความเบและคาความโดงมีคาเขาใกลศูนย ยกเวน      
ตัวแปรการทําผลงานทางวิชาการของครูที่มีคาความโดงเปนบวกสูง แสดงวา ครูในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษามีการทําผลงานทางวิชาการในระดับใกลเคียงกัน 

 

2. ผลการวิเคราะหระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู 
ผลการวิเคราะหระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา ครูสวนใหญมีขวัญในการปฏบิตังิานอยู
ในระดับมาก โดยครูมีขวัญในการปฏิบัติงานดานรูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกันสูงสุด (4.23) 
รองลงมา คือ ดานกระตือรือรนในการปฏิบัติงาน (4.03) และมีความสุขในการทํางาน (4.02)       
มีเพียงดานเต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ ที่พบวา ครูมีระดับขวัญในการ
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ปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง (3.30) เมื่อพิจารณาตามการแจกแจงความถี่ในแบบสอบถาม
แบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ พบวา ขวัญในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับมากที่สุด คือ ดาน
รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน (รอยละ 37.9) ขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับมาก คอื ดาน
กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน ขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับปานกลาง คือ ดานคิดริเร่ิม
สรางสรรคในการปฏิบัติงาน  และขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับนอยและนอยที่สุด คือ ดาน
เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ นอกจากนี้ เมื่อจําแนกตามภูมิภาค พบวา ครู
ในภาคใตมีคาเฉลี่ยของขวัญในการปฏิบัติงานระดับมากสูงสุด รองลงมาคือ ภาคเหนือ  ภาคกลาง 
และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ และจากการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูจําแนกตามขอมูลสวนบุคคล ไดแก เพศ อายุ วุฒิการศึกษา ตําแหนง เงินเดือน 
และประสบการณในการทํางาน พบวา มีเพยีงขอมูลสวนบุคคลดานเพศ เทานั้นที่พบวา มีคาเฉลี่ย
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยเพศหญิงมีคาเฉลี่ยของขวัญในการ
ปฏิบัติงานมากกวาเพศชาย  และจากการทดสอบความแตกตางของคาเฉลี่ยของขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูจําแนกตามภูมิภาค พบวา ครูในภาคใตมีคาเฉลี่ยของระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงาน สูงกวาครูในภาคกลาง และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ 
ระดับ .05  

 

3. ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
ผลการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุ

ของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน จํานวน 31 ตัวแปร ไดคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทั้งสิ้น       
465 คู และสวนใหญมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ขนาดของ
ความสัมพันธสวนใหญอยูในระดับคอนขางต่ํา (.2< r <.4) มีความสัมพันธในทิศทางเดียวกัน   
(คาความสัมพันธเปนบวก) เมื่อพิจารณาคา Bartlett’s Test of Sphericity ซึ่งเปนคาทดสอบ
สมมติฐานวาเมทริกซสหสัมพันธนั้น เปนเมทริกซเอกลักษณ (identity matrix)หรือไม พบวา     
เมทริกซสหสัมพันธดังกลาว มีความแตกตางจากเมทริกซเอกลักษณอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่
ระดับ .01 ซึ่งสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin ซึ่งมีคาเขาใกล 1 แสดง
ใหเห็นวา ตัวแปรตางๆ มีความสัมพันธกันและเหมาะสมที่จะนําไปใชในการตรวจสอบความ
สอดคลองของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษตอไป 
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4. ผลการวิเคราะหความสอดคลองของการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญใน
การปฏิบั ติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กับขอมูลเชิงประจักษ 

ผลการวิเคราะหความสอดคลองของโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา กับขอมูลเชิงประจักษ พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับ
ขอมูลเชิงประจักษ ผลการทดสอบใหคาไค – สแควร เทากับ 140.97 องศาอิสระ มีคาเทากับ 177 
ที่ระดับความนาจะเปน (p) เทากับ 0.97866 คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI= 0.984) ดัชนี
วัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI=0.956) ซึ่งมีคาเขาใกล 1 คารากที่สองของคาเฉลี่ย
ความคลาดเคลื่อนกําลังสองของการประมาณคา (RMR=0.0105) มีคาเขาใกลศูนย ขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูไดรับอิทธิพลรวมและอิทธิพลทางออมสูงสุดจากปจจัยลักษณะการบริหาร และ
ไดรับอิทธิพลทางตรงสูงสุดจากปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู ตัวแปรในโมเดลสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของขวัญในการปฏิบัติงานของครูไดรอยละ 86 โดยขวัญในการปฏิบัติงาน
ของครูมีความสําคัญในดานมีความสุขในการทํางานสูงสุด  การมีทัศนคติที่ดีตอโรงเรียนเปนสิ่ง
สําคัญสูงสุดตอปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู สําหรับปจจัยบรรยากาศภายในโรงเรียน 
พบวา ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ มีความสําคัญสูงสุด ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานเปนสิ่ง
สําคัญสูงสุด ตอปจจัยสัมพันธภาพในการทํางานของครู  สําหรับปจจัยลักษณะสวนบุคคล พบวา 
เงินเดือนมีความสําคัญสูงสุด สวนปจจัยลักษณะการบริหารนั้น พบวา การบริหารโดยใชโรงเรียน
เปนฐานของผูบริหาร มีความสําคัญสูงสุด  และสําหรับปจจัยภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน 
พบวา สภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน มีความสําคัญมากกวา การสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและ
ผูปกครองนักเรียน 

สําหรับอิทธิพลทางตรงที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาส
ทางการศึกษา คือ ปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู และสัมพันธภาพในการทํางานของครู มี
คาอิทธิพลเทากับ .769 และ .204 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ปจจัยบรรยากาศภายใน
โรงเรียน และปจจัยลักษณะการบริหารมีคาอิทธิพลเทากับ .235 และ -.175 อยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิติ นอกจากนี้ยังพบวา ขวัญในการปฏิบัติงานของครูไดรับอิทธิพลทางออมจากปจจัย
ลักษณะการบริหาร และปจจัยภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน โดยสงผานตัวแปรปจจัย
สัมพันธภาพในการทํางานของครู บรรยากาศภายในโรงเรียน และทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู 
มีคาอิทธิพลเทากับ .999  และ .385 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  และเมื่อพิจารณา
อิทธิพลรวม พบวา ปจจัยลักษณะการบริหาร ปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู ปจจัย
บรรยากาศภายในโรงเรียน และปจจัยภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน มีอิทธิพลรวมตอขวัญใน
การปฏิบัติงานของครู ดวยคาอิทธิพลเทากับ .824 .769 .517 และ .385 ตามลําดับ อยางมี
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นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 สวนปจจัยสัมพันธภาพในการทํางานของครู และปจจัยลักษณะ
สวนบุคคลของครู มีคาอิทธิพลรวมเทากับ .064 และ .053 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

เมื่อพิจารณาอิทธิพลทางตรงที่สงผลตอปจจัยสัมพันธภาพในการทํางานของครู พบวา 
ไดรับอิทธิพลจากปจจัยลักษณะการบริหาร และปจจัยลักษณะสวนบุคคล มีคาอิทธิพลเทากับ 
.831 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .068 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สําหรับปจจัย
บรรยากาศภายในโรงเรียน ไดรับอิทธิพลจากปจจัยลักษณะการบริหาร และปจจัยลักษณะสวน
บุคคล มีคาอิทธิพลเทากับ .913 และ .095 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 นอกจากนี้ปจจัย
ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู ไดรับอิทธิพลทางตรงจากปจจัยลักษณะการบริหาร และปจจัย
ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน มคีาอิทธิพลเทากับ .617 และ .501 อยางมีนัยสําคัญทางสถิตที่
ระดับ .01 และไดรับอิทธิพลทางตรงจากปจจัยบรรยากาศภายในโรงเรียน และสัมพันธภาพในการ
ทํางานของครู มีคาอิทธิพลเทากับ .366 และ -.182 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ  
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 จากสรุปผลการวิจัยที่นําเสนอขางตน โดยภาพรวมแลวสอดคลองกับสมมติฐานที่ผูวิจัยตั้ง
ไว แตอยางไรก็ตามผลการวิจัยดังกลาวมีประเด็นที่นาสนใจดังนี้ 
 

1. ขอคนพบที่ไดจากการวิจัย 
การอภิปรายในประเด็นนี้ ผูวิจัยนําเสนอออกเปน 2 สวน คือ สวนแรก เปนการ

นําเสนอขอคนพบที่ไดในเรื่องของระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา  สวนที่สอง เปนการนําเสนอขอคนพบในเรื่องของความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวาง      
ตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน มีรายละเอียดตอไปนี้ 

 

1.1  ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
 จากผลการวิจัย พบวา ขวัญในการปฏิบัติงานของครูทั้งในภาพรวมและจําแนก

ตามภูมิภาคอยูในระดับมากนั้น เนื่องมาจากการสุมกลุมตัวอยางในการตอบแบบสอบถามครั้งนี้ 
เพราะเมื่อพิจารณาถึงสถานภาพสวนบุคคลของกลุมตัวอยาง พบวา สวนใหญเปนครูในโรงเรียน
ขยายโอกาสทางการศึกษาที่มีอายุ ตําแหนง เงินเดือน และประสบการณในการทํางานมาก จึงอาจ
ทําใหมีระดับขวัญในการปฏิบัติงานมาก เพราะวาครูที่มีประสบการณมากมีความชํานาญในการ
ออกแบบการจัดกิจกรรมการเรียนรูสําหรับนักเรียน และมีความสามารถในการควบคุมชั้นเรียนได
ดีกวา สอดคลองกับการวิจัยของ Bivona (2002) พบวา ครูท่ีไดรับการฝกฝนและมีประสบการณ
จะนําไปสูการลดความกดดัน หรือความเครียดในการทํางาน อันจะสงผลใหการทํางานมี
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ประสิทธิภาพและทําใหขวัญครูสูงได  นอกจากนี้การที่ผูวิจัยไมไดกําหนดใหครูในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษาที่ไดรับการสุมตอบแบบสอบถามทุกคน และไมไดกําหนดระดับชวงชั้นของครู
ที่ตอบแบบสอบถาม จึงอาจทําใหการสุมกลุมตัวอยางคลาดเคลื่อนไปจากกลุมตัวอยางที่ผูวิจัย
ตองการได เชน ครูที่ตอบแบบสอบถามสวนใหญอาจประสบปญหาในการปฏิบัติงานอยูในระดับ
นอย หรืออาจเปนครูผูซึ่งปฏิบัติงานการสอนอยูในชวงชั้นที่ 1 และชวงชั้นที่ 2 ซึ่งไดรับผลกระทบ
นอยกวาครูที่สอนในชวงชั้นที่ 3 ดังนั้นการที่ครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษายังคงมรีะดับ
ขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับมากสวนหนึ่งอาจเนื่องจากครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษามีโอกาสในการตอบแบบสอบถามไมเทาเทียมกัน เพราะไมไดรับการสุมกลุมตัวอยางให
ครอบคลุมทั้ง 3 ชวงชั้น และในสวนของผลการศึกษาระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูจําแนก
ตามภูมิภาค พบวา ครูในภาคใตมีระดับขวัญในการปฏิบัติงานสูงกวาครูในภาคเหนือ กลาง และ
ตะวันออกเฉียงเหนือนั้น สอดคลองกับโครงการติดตามสภาวการณครูรายจังหวัด(Teacher 
Watch) เมื่อปพุทธศักราช 2549 พบวา ครูภาคใตมีความเชื่อมั่นในอาชีพสูงกวาครูในภาคอื่นๆ 
โดยการพิจารณาจากอัตราสวนที่ครูอยากเปลี่ยนไปทําอาชีพอื่น และอยากเขารวมโครงการ
เกษียณกอนกําหนดต่ํากวาภาคอื่นๆ และมีอัตราสวนที่ครูอยากใหลูกของตนเปนครูสูงกวาภาค
อ่ืนๆ ดวย นอกจากนี้ บริบทของครูในแตละภูมิภาคอาจมีสวนเกี่ยวของกับระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูดวย เนื่องจากครูในภาคใตมีการประกอบอาชีพเสริมไดแก การทําสวนยางพารา 
ซึ่งถือวาเปนพืชเศรษฐกิจที่สําคัญและทํารายไดสูง ดังนั้นจึงเปนไปไดวาครูในภาคใตไดรับ
ผลกระทบจากการประกอบอาชีพครูนอยกวาครูในภาคอื่นๆ จึงยังคงทําใหระดับขวัญในการ
ปฏิบัติงานสูงกวาครูภาคอื่นได 

 

1.2 ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญ    
ในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงาน
คณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาโดยภาพรวม พบวา โมเดลมีความสอดคลองกับขอมูล         
เชิงประจักษ โดย ปจจัยลักษณะการบริหาร สัมพันธภาพในการทํางานของครู บรรยากาศภายใน
โรงเรียน มีอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา ในสวนของปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครูมีอิทธิพลทางตรงเพียง
อยางเดียว นอกจากนี้ ปจจัยภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน และปจจัยลักษณะสวนบุคคล มี
อิทธิพลทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  

จากผลการวิจัย พบวา ปจจัยลักษณะการบริหาร ซึ่งวัดไดจาก ตัวแปรบุคลิกภาพ
ผูบริหาร ภาวะผูนําของผูบริหาร และการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร มีอิทธิพลรวม
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และอิทธิพลทางออมสูงสุดตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของ ฉันทนา 
ชั่งใจ (2531) นงรัตน วงศศรี (2531) และรุจิรา แกวเจริญไพศาล (2531) พบวา ตัวแปรที่มีปริมาณ
ผลรวมทั้งทางตรงและทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับสูงสุด ไดแก นโยบาย
และการบริหารเพียงตัวแปรเดียว (ขนาดอิทธิพลเกิน .4 ขึ้นไป) รองลงมาคือ ตัวแปรบุคลิกภาพ
ผูบริหาร จากผลการวิจัยดังกลาวจึงสามารถสรุปไดวา ตัวแปรที่เกี่ยวของกับลักษณะการบริหาร 
เปนตัวแปรที่มีความสําคัญที่สงผลกระทบทั้งทางตรงและทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู 
เนื่องจากผูบริหารเปนบุคคลที่มีความสําคัญยิ่งที่จะนําองคการไปสูการเปลี่ยนแปลง รวมถงึเปนผูที่
จะนําพาโรงเรียนใหดําเนินงานไปไดอยางมีประสิทธิภาพและบรรลุตามเปาหมาย และเมื่อ
พิจารณาถึงน้ําหนักองคประกอบในตัวแปรปจจัยลักษณะการบริหาร พบวา ตัวแปรการบริหารโดย
ใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร เปนองคประกอบที่มีความสําคัญสูงสุด เมื่อเทียบกับตัวแปร
บุคลิกภาพผูบริหาร และภาวะผูนําของผูบริหาร สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ ผูวิจัยไดกําหนดใหตัวแปร
การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร ซึ่งเปนหลักการบริหารในยุคปจจุบัน แทนตัวแปร
นโยบายและการบริหารที่มีการศึกษาในอดีต เนื่องจากในปจจุบันมีการนําหลักการบริหารแบบมี
สวนรวมมาใชในการบริหารซึ่งรูปแบบการบริหารที่สอดคลองกับหลักการดังกลาวคือ การบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐาน (school-base management: SBM) โดยกลยุทธหนึ่งที่จะทําใหการ
บริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานประสบความสําเร็จคือ การเลือกผูบริหารที่เหมาะสม (Select the 
Right Principal) เพราะโรงเรียนที่ประสบผลสําเร็จมักจะมีผูบริหารที่มีความสามารถในการเปน
ผูนํา และรูจักการมอบหมายงาน ซึ่งผูบริหารมีบทบาทสําคัญมากในการกระจายอํานาจ สนับสนุน
ใหบุคลากรในโรงเรียนมีความรูและทักษะเพิ่มมากขึ้น และ ชักจูงใหครูทุกคนมีสวนรวมในงานของ
โรงเรียน และใหรางวัลอยางเหมาะสมแกครูและเจาหนาที่ (Wohlstetter and Morhman, 1993; 
Wohlstetter, 1995; odden and Wohlstetter, 1995 อางถึงใน ดิเรก วรรณเศียร, ม.ป.ป.)  
สอดคลองกับงานวิจัยของ นพรัตน ศรีเจริญ (2547) พบวา ผูบริหารสถานศึกษาเปนปจจัยสําคัญ
ตอประสิทธิผลในการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน ในฐานะผูนํามาซึ่งการเปลี่ยนแปลงตอ
โรงเรียน นอกจากนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยของ Jones (1997) และ Houchard (2005) ในดาน
การมีสวนรวมในการตัดสินใจ และการรับรูในภาวะผูนําของผูบริหารมีความสัมพันธกับขวญัในการ
ปฏิบัติงานของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังนั้น จากผลการวิจัยดังกลาวจึงมีความเปนไปไดวา 
ปจจัยลักษณะการบริหาร มีสวนสําคัญสูงสุดตอการเปลี่ยนแปลงระดับขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูในโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศึกษา 

 

2. การเปรียบเทียบองคความรูเดิมกับองคความรูใหมที่ไดจากการวิจัย 
การพัฒนากรอบแนวคิดในการวิจัยครั้งนี้ ผูวิจัยพัฒนาจากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี 

เอกสาร และงานวิจัยที่เกี่ยวของ โดยการสังเคราะหแนวคิด ทฤษฎี เอกสาร และงานวิจัยที่
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เกี่ยวของเพื่อใหไดตัวแปรที่มีความเหมาะสมในการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา การคนหาองคความรูดังกลาวผูวิจัย 
พบวา มีผูสนใจศึกษาแลว โดยใชวิธีการวิเคราะหอิทธิพล (path analysis) แตเปนในลักษณะของ
การวิเคราะหอิทธิพลแบบดั้งเดิม และศึกษากับกลุมตัวอยางในระดับมัธยมศึกษา จํานวน 4 ทาน 
ไดแก งานวิจัยของพัชรินทร จินดาหลวง (2529) ไดขอคนพบวา ตัวแปรที่มีปริมาณผลรวมทั้ง
ทางตรงและทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูอยูในระดับสูง ไดแก สภาพการปฏิบัติงาน 
มนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน และสภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน สวนงานวิจัยของฉันทนา ชั่งใจ 
(2531), นงรัตน วงศศรี (2531)  และรุจิรา แกวเจริญไพศาล (2531) พบวา ตัวแปรที่มีปริมาณ
ผลรวมของอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอขวัญในการปฏิบัติงานอยูในระดับสูงเรียงลําดับจาก
มากไปหานอย ไดแก ตัวแปรนโยบายและการบริหาร มนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน บุคลิกภาพ
ผูบริหาร ทัศนคติของครู และโอกาสในการกาวหนา สําหรับการวิจัยในครั้งนี้ผูวิจัยใชการวิเคราะห
อิทธิพล (path analysis) ดวยการวิเคราะหโมเดลลิสเรล พบวา ตัวแปรที่มีปริมาณผลรวมของ
อิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมอยูในระดับสูงเรียงลําดับจากมากไปหานอย ไดแก ปจจัยลักษณะ
การบริหาร ปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู ปจจัยบรรยากาศภายในโรงเรียน และปจจัย
ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน ความสอดคลองกันของงานวิจัยดังกลาว และการวิจัยในครั้งนี้
สวนใหญไดขอคนพบที่ตรงกันคือ ประเด็นของตัวแปรที่เกี่ยวของกับผูบริหาร ซึ่งพบวาเปนตัวแปรที่
สงอิทธิพลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูสูงสุด นอกจากนี้ยังพบตรงกันในประเด็นของปจจัย
ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู และปจจัยบรรยากาศภายในโรงเรียน ในสวนที่มีความแตกตาง
กันคือ องคความรูเดิมพบวา ตัวแปรมนุษยสัมพันธกับเพื่อนรวมงานมีอิทธิพลรวมอยูในระดับสูง
ตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู แตองคความรูใหมที่ไดจากการวิจัยครั้งนี้พบวา ปจจัยภาวะ
แวดลอมภายนอกโรงเรียนมีอิทธิพลรวมสูงกวาปจจัยสัมพันธภาพในการทํางานของครู ซึ่งจากขอ
คนพบดังกลาว ทั้งนี้เพราะสภาพและสถานการณเกี่ยวกับการดําเนินกิจกรรมทางการศึกษาได
เปลี่ยนแปลงไป เนื่องจากการปฏิรูปการศึกษาตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 
2542 ที่แกไขเพิ่มเติม(ฉบับที่ 2) พุทธศักราช 2545 ไดเนนใหมีการกระจายอํานาจทางการศึกษา 
โดยมีคณะกรรมการโรงเรียนจัดการบริหารโรงเรียนโดยเนนหลักการมีสวนรวมของทุกฝาย ดังนั้น 
การจัดการศึกษาในปจจุบันชุมชนจึงเขามามีบทบาทอยางมาก เห็นไดจากแนวทางการบริหาร
จัดการในปจจุบันที่เนนการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐาน คือ นอกจากความรวมมือของบุคลากร
ในโรงเรียนในการดําเนินกิจกรรมทางการศึกษาแลว ชุมชนและผูปกครองยังมีบทบาทในการเขามา
มีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับการบริหารจัดการรวมกับโรงเรียน ดังที่ ปติชาย ตันปติ (2547) 
กลาวถึงการจัดการศึกษาใหมีประสิทธิผลไดนั้น ตองอาศัยความรวมมือจากภายนอกองคการหรือ
ชุมชน ดังนั้นการดําเนินงานในสถานศึกษาจะตองมีการประสานงานและรวมมอืกบัชมุชนเพือ่สราง
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ความสัมพันธที่ดีระหวางสถานศึกษากับชุมชน บทบาทของสถานศึกษาจะตองมีสวนรวมในการ
พัฒนาชุมชน เปนผูนําทางวิชาการใหแกชุมชน และเชนกันชุมชนก็ตองมีสวนในการสนบัสนนุการมี
สวนรวมในการจัดกิจกรรมและพัฒนาสถานศึกษาเพื่อใหเกิดการทํางานที่มีความรวมมือกันอันจะ
นําไปสูการสงเสริมคุณภาพของผูเรียนใหสามารถพัฒนาตนเองไดทั้งที่อยูภายใตการดูแลของ
โรงเรียนและที่บานหรือในชุมชนของตน เพื่อสรางสังคมแหงการเรียนรู ดังนั้นอาจกลาวไดวา ปจจัย
ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียนมีอิทธิพลรวมสูงกวาปจจัยสัมพันธภาพในการทํางานของครูได 

 
ขอเสนอแนะ 
 การนําเสนอในตอนนี้ผูวิจัยนําเสนอโดยแบงออกเปน 2 สวน คือ สวนแรก เปนการนาํเสนอ
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช และสวนที่สอง เปนการนาํเสนอขอเสนอแนะในการทําวิจัย
คร้ังตอไป ซึ่งมีรายละเอียดดังนี้ 
 

 ขอเสนอแนะในการนําผลวิจัยไปใช 
 

 จากผลการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยาย
โอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน พบวา ปจจัยลักษณะ
การบริหาร ปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู ปจจัยบรรยากาศภายในโรงเรียน ปจจัยภาวะ
แวดลอมภายนอกโรงเรียน ปจจัยสัมพันธภาพในการทํางานของครู และปจจัยลักษณะสวนบุคคล 
ลวนสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานทั้งสิ้น ผูวิจัยจึงขอเสนอการนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนา
หรือเสริมสรางขวัญในการปฏิบัติงานของครู โดยนําเสนอตามลําดับการใชประโยชนของกลุม
บุคคล/หนวยงานดังนี้ 
 1. ผูบริหารโรงเรียน  จากผลการวิจัย พบวา ปจจัยลักษณะการบริหารมีอิทธิพลรวม
สูงสุดตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา โดยมีอิทธิพลผาน
มายังปจจัยทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู บรรยากาศภายในโรงเรียน และสัมพันธภาพในการ
ทํางานของครู ซึ่งขอคนพบดังกลาวชี้ใหเห็นวา ผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา เปน
บุคคลที่มีความสําคัญสูงสุดที่จะทําใหปจจัยตางๆ ไดแก ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู 
บรรยากาศภายในโรงเรียน และสัมพันธภาพในการทํางานของครูในโรงเรียนดีข้ึน อันจะสงผลไปถงึ
การมีขวัญในการปฏิบัติงานของครูได ดังนั้น ผูบริหารโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาควรที่จะ
มีการพัฒนาตนเองในดานการมีบุคลิกภาพในการทํางาน ฝกการมีภาวะผูนําทางการศึกษา และ
ศึกษาการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานในดานกฎ ระเบียบ วิธีการปฏิบัติ การเสริมสรางความรู 
และความเขาใจเกี่ยวกับการบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานใหแก ครู บุคลากรทางการศึกษา และ
คณะกรรมการการสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน หรือผูมีสวนเกี่ยวของในการพัฒนาโรงเรียนใหมีความ
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เขาใจในบทบาทหนาที่ของตนเองอยางถูกตองและชัดเจนมากยิ่งขึ้น เพื่อใหครูและผูมีสวน
เกี่ยวของไดมีสวนรวมในการพัฒนาโรงเรียนอยางแทจริง นอกจากนี้ผูบริหารโรงเรียน ควรมีการ
สงเสริมหรือสรางใหครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา มีทัศนคติที่ดีตอกันโดยการ
เสริมสรางหรือจัดกิจกรรมใหครูในโรงเรียนมีสัมพันธภาพที่ดีตอกัน สงเสริมหรือหาแนวทางในการ
พัฒนาใหโรงเรียนมีบรรยากาศที่ดี เชน การสรางสิ่งแวดลอมที่ดีในการทํางาน การบริหารจัดการ
ทรัพยากรครูหรือบุคลากรทางการศึกษาให เหมาะสมกับงานที่ รับผิดชอบตามความรู 
ความสามารถ หรือความถนัด สงเสริมใหครูไดมีการทําผลงานทางวิชาการอยางแทจริง เชน การ
อํานวยความสะดวกใหครูไดมีการเขารับการฝกอบรมการทําผลงานทางวิชาการ หรือเปดโอกาสให
ครูไดมีการศึกษาตอเพื่อเพิ่มพูนความรู ความสามารถในการจัดการเรียนการสอน เปนตน  
 2. ชุมชนและผูปกครองนักเรียน ผลการวิจัยพบวา ปจจัยภาวะแวดลอมภายนอก
โรงเรียนมีอิทธิพลทางออมผานมายังทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู ซึ่งขอคนพบในงานวิจัยนี้ 
ชี้ใหเห็นวา ชุมชนและผูปกครองนักเรียน มีสวนสําคัญในการทําใหครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษามีทัศนคติที่ดีตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน อันจะสงผลทําใหขวัญในการปฏิบัติงานของครูดี
ขึ้นได ดังนั้น หากชุมชนและผูปกครองนักเรียนไดเขามามีสวนรวมในการจัดการเรียนการสอน 
พรอมทั้งชวยสนับสนุนทรัพยากรในการเรียนรู ใหความรวมมือดวยความเต็มใจในการปฏิบัติ
กิจกรรมตางๆ ที่ทางโรงเรียนขอความรวมมือ และสรางความเขาใจในบทบาทหนาที่ของชุมชนและ
ผูปกครองนักเรียนเกี่ยวกับการพัฒนาผูเรียนรวมกับครูผูสอน จะเปนหนทางหนึ่งที่จะชวยใหครู
ผูปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอนใหแกผูเรียนมีความพึงพอใจและมีกําลังใจที่อยากจะ
ปฏิบัติหนาที่ดังกลาว ซึ่งจะสงผลดีไปยังตัวผู เรียนในการพัฒนาการเรียนการสอนใหเกิด
ประสิทธิภาพแกผูเรียนมากยิ่งขึ้นอีกดวย 
 3. หนวยงานตนสังกัดและหนวยงานที่เกี่ยวของ ควรใชสารสนเทศจากการวิจัยในครั้ง
นี้ ไปเปนแนวทางในการติดตามตรวจสอบระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครู วางแผน และวาง
นโยบายในการบริหารจัดการทรัพยากรบุคคลในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา เพื่อใหมี
กิจกรรมหรือการพัฒนา สงเสริมใหเกิดขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษาใหดีข้ึน เชน การวางนโยบายที่จะชวยสรางใหครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษามี
ความรูสึกถึงการมีความมั่นคงในงาน เชน สวัสดิการตางๆ หรือการสงเสริมกิจกรรมที่จะทําใหครูได
มีโอกาสแสดงความสามารถ หรือมีเวทีในการแสดงผลงานที่ประสบผลสําเร็จ การเชิดชูเกียรติยศ
ของครู การสงเสริมกิจกรรมที่จะทําใหเกิดความกาวหนาในวิชาชีพ เปนตน ซึ่งจะทําใหครูใน
โรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาสามารถทําหนาที่ของตนไดดวยความศรัทธาในวิชาชีพ และ
เห็นคุณคาของงานในหนาที่ของตน อันจะสงผลไปยังคุณภาพของผูเรียนตอไป  
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 

 1. การศึกษาครั้งนี้ผูวิจัยทําการศึกษาเฉพาะกับครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา 
ดังนั้น สารสนเทศดังกลาวจึงอางอิงไดเฉพาะกับครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาเทานั้น 
ในการวิจัยครั้งตอไปผูทําการวิจัยควรมีการศึกษาความไมแปรเปล่ียนของการพัฒนาโมเดล       
เชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในระดับประถมศึกษาและระดับมัธยมศึกษา รวมไปถึง
ครูที่อยูในภูมิภาคที่ตางกันอีกดวย เพื่อใหไดสารสนเทศเพิ่มเติมในการพัฒนาขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูในทุกภูมิภาคและทุกระดับของการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
 2. การศึกษาครั้งนี้พัฒนาปจจัยตางๆ ที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูจากทฤษฎี
และงานวิจัยที่เกี่ยวของ พรอมทั้งไดมีการตรวจสอบความเหมาะสมของปจจัยที่สงผลตอขวัญใน
การปฏิบัติงานจากผูเชี่ยวชาญวามีความเหมาะสมในการนํามาพัฒนาเปนโมเดลเชิงสาเหตุ
ของขวัญในการปฏิบัติงานหรือไม นอกจากนี้ในการทําวิจัยครั้งตอไปควรมีการสํารวจขอมูล
เบื้องตนจากสภาพจริงกับกลุมตัวอยางโดยการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพรวมกับการศึกษา             
เชิงปริมาณก็จะทําใหไดสารสนเทศเพิ่มเติมมากยิ่งขึ้นในการพัฒนาขวัญในการปฏิบัติงานของครู 

3. จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับขวัญในการปฏิบัติงานของครู ผูวิจัยพัฒนากรอบ
แนวคิดในการวิจัยจากงานวิจัยที่ศึกษากับกลุมตัวอยางที่แตกตางกัน เชน งานวิจัยที่ศึกษากับครู
ในระดับประถมศึกษา ระดับมัธยมศึกษา และระดับอุดมศึกษา แตสําหรับการวิจัยในครั้งนี้  ผูวิจัย
ไดศึกษากับกลุมตัวอยางที่เปนครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ดังนั้น การวิจัยครั้งตอไป
ควรเพิ่มเติมตัวแปรที่มีความเฉพาะเจาะจงกับครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาให
ครอบคลุมมากยิ่งขึ้น เชน ระดับชวงชั้น ความสามารถในการสอนระดับมัธยมศึกษาตอนตน 
คุณวุฒิของครูที่ตรงกับรายวิชาที่สอน เปนตน นอกจากนี้ควรเพิ่มเติมในสวนของตัวแปรที่มี
ความสําคัญและเปนเรื่องใหมสําหรับการประกอบวิชาชีพครูในปจจุบัน เชน วิทยฐานะของครู การ
ประกันคุณภาพการศึกษา ซึ่งอาจทําใหโมเดลที่พัฒนาขึ้นสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวน
ของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษาไดเพิ่มมากขึ้น 

4. ในการการวิจัยครั้งตอไปควรศึกษาตัวแปรอิทธิพลของขวัญในการปฏิบัติงานของครูใน
การสงผลตอปจจัยอื่นๆ เชน ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน สุขภาพขององคกร และ
ประสิทธิผลของโรงเรียน เพื่อใหไดสารสนเทศเพิ่มเติมในสวนของอิทธิพลของขวัญในการ
ปฏิบัติงานที่มีตอปจจัยอื่นๆ อันจะนําไปสูการวางนโยบายในการจัดการศึกษาใหมีความเหมาะสม
มากยิ่งขึ้น  
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อันเปนประโยชนอยางยิ่งตอการวิจัยของนิสิต จึงไดใครขอความอนุเคราะหในการเก็บขอมูลมาในครั้งนี้ 
  
 พรอมกันผูวิจัยไดจัดเตรียมหนังสือจํานวน  4 เลม ที่คาดวานาจะเปนประโยชนตอครูอาจารยทุกทาน
ไมมากก็นอย มามอบใหเปนของที่ระลึกดวย และไดแนบซองเอกสารเปลาติดแสตมปพรอมจาหนาซองมาดวย 
เพื่อใหกรุณาสงแบบสอบถามคืน ซึ่งทางผูวิจัยตองขอความกรุณาโรงเรียนสงแบบสอบถามทั้งหมดกลับคืน
ภายในวันที่ 30  มีนาคม  2551*  
  
 จึงเรียนมาเพื่อโปรดพิจารณาใหความอนุเคราะหในการตอบแบบสอบถาม และขอขอบพระคุณใน
ความกรุณาของทานมา ณ โอกาสนี้ 
 
     ขอแสดงความนับถือ 
 
        ................................................................. 
                (รองศาสตราจารย ดร. ศิริเดช  สุชีวะ) 
            หัวหนาภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา 
            คณะครุศาสตร   จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
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แบบตรวจสอบคุณภาพของกรอบแนวคิดในการวิจยั 

 
ตอนที่ 1 ปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติของครู 
คําอธิบาย โปรดพิจารณาคํานิยามของตัวแปรที่เปนปจจัยที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติของครูแตละขอ แลวจึง
ทําเครื่องหมาย   ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 
 
 กําหนดให  ไมเหมาะสม  หมายถึง ตัวแปรนั้นยังไมเปนปจจัยที่ถูกตองตามสภาพ  

จริงของการสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู 
  ไมแนใจ  หมายถึง ทานยังไมมีขอมูล หรือยังไมสามารถตัดสินใจ

เกี่ยวกับตัวแปรนั้นในการสงผลตอขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครู 

  เหมาะสม  หมายถึง ตัวแปรนั้นเปนปจจัยที่ถูกตองตามสภาพจริงของ
การสงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครู 

 
ความคิดเห็น 

ขอความ ไมเหมาะสม 
- 1 

ไมแนใจ 
0 

เหมาะสม 
1 

ลักษณะสวนบุคคล (คํานิยาม: สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ที่บงบอกถึง
ความแตกตางระหวางบุคคลของครู ประกอบดวย อายุ เงินเดือน ประสบการณในการทํางาน และทักษะการวิจัยของครู) 
1. อายุ  

(คํานิยาม:จํานวนป  ซ่ึงไดจากการคํานวณปที่เกิดจนถึงวันที่
ผูปฏิบัติงานการสอนตอบแบบสอบถาม) 

   

2. เงินเดือน 
(คํานิยาม: คาตอบแทนจากการทํางานในการปฏิบัติหนาที่ในการ
สอนซ่ึงเปนรายไดประจําทุกเดือน) 

   

3. ประสบการณในการทํางาน 
(คํานิยาม: จํานวนปที่ผูปฏิบัติงานไดปฏิบัติหนาที่ในการสอน
ต้ังแตเร่ิมเขารับราชการหรือเริ่มทํางานการสอนในโรงเรยีน) 

   

4. ทักษะการวิจัยของคร ู
(คํานิยาม:ความสามารถของครูในการแสวงหาแนวทางหรือ
กระบวนการแกไขปญหาการจัดการเรียนการสอนในชั้นเรียน หรือ
แกไขพฤติกรรมของผูเรียนไดอยางเหมาะสมโดยการวิเคราะห 
วางแผน ลงมือแกปญหา การสรุปและรายงานผลการแกปญหา 
รวมถึงสามารถนําผลการวิจัยไปใชได) 
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ความคิดเห็น 
ขอความ ไมเหมาะสม 

- 1 
ไมแนใจ 

0 
เหมาะสม 

1 
ลักษณะการบริหาร (คํานิยาม: สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ซ่ึงเปน
พฤติกรรมที่แสดงออกของผูบริหารโรงเรียน ประกอบดวย  บุคลิกภาพผูบริหาร  ภาวะความเปนผูนําของผูบริหาร และการบริหาร
โดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบริหาร) 
5. บุคลิกภาพผูบริหาร   

(คํานิยาม: ลักษณะเฉพาะหรือพฤติกรรมสวนตัวของผูบริหาร ใน
การปฏิบัติงานซ่ึงแสดงออกใหเห็นในลักษณะของการมอีํานาจ
อิทธิพลตอผูปฏิบัติงาน การมีความรับผิดชอบในการปฏิบัติงาน  
การมีความมั่นคงทางอารมณ และการเขาสังคมของผูบริหาร) 

   

6. ภาวะความเปนผูนําของผูบรหิาร   
(คํานิยาม: การแสดงพฤติกรรมของผูบริหารในการ   โนมนาวใจ 
การประสานงาน การทําใหบุคคลอื่น หรือผูปฏิบัติงานเกิดความ
เลื่อมใสศรัทธา ไววางใจ ใหความรวมมืออยางเต็มใจในการ
ดําเนินกิจกรรมตางๆใหบรรลุเปาหมายตามทิศทาง และวิธีการที่
ผูบริหารกําหนดหรือตองการ) 

   

7. การบริหารโดยใชโรงเรียนเปนฐานของผูบรหิาร     
(คํานิยาม: กลยุทธในการดําเนินการบริหารจัดการโรงเรียนโดยใช
หลักการกระจายอํานาจในการบริหารของผูบริหาร  มีการวางแผน
ระยะยาวในพัฒนาบุคลากรของโรงเรียน  มีการเผยแพรขอมูล
สารสนเทศของโรงเรียนใหบุคลากรและผูมีสวนเกี่ยวของได
รับทราบ  ใชหลักการเห็นพองตองกันของบุคลากรในการจัดการ
เรียนการสอน   การกําหนดหลักสูตรของโรงเรียน  และมีการให
รางวัลแกบุคลากรในโรงเรียนอยางเหมาะสม) 

   

ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรยีน (คํานิยาม: สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา ซ่ึงเปนสภาพและบริบทภายนอกของโรงเรียน ประกอบดวย สภาพชุมชนรอบๆ โรงเรียน และการสนับสนุนสงเสริมจาก
ชุมชนและผูปกครอง) 
8. สภาพชุมชนรอบ ๆ โรงเรียน  

(คํานิยาม: ลักษณะของชุมชนทั้งในดานเศรษฐกิจ สังคม 
วัฒนธรรมและประเพณีของชุมชน ซ่ึงอยูรอบ ๆ โรงเรียนตามการ
รับรูของครู ) 

   

9. การสนับสนุนสงเสริมจากชุมชนและผูปกครอง  
(คํานิยาม: ความรวมมือของบุคคลในชุมชนและผูปกครองของ
นักเรียนในดานการเรียนการสอน และการเขารวมกิจกรรมตาง ๆ 
ของโรงเรียนตามการรับรูของครู) 
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ความคิดเห็น 
ขอความ ไมเหมาะสม 

- 1 
ไมแนใจ 

0 
เหมาะสม 

1 
สัมพันธภาพในการทํางานของครู (คํานิยาม: สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา ซ่ึงเปนพฤติกรรมที่ครูในโรงเรียนแสดงออกในดานความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน การไดรับการยอมรับนับถือ และ 
ความพอใจในนักเรียน) 
10. ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน  

(คํานิยาม: ความสนิทสนมคุนเคย ความรักใครผูกพันระหวาง
เพื่อนรวมงาน การสงเสริมกันและกันใหไดรับความกาวหนาดวย
ความจริงใจ และมีความชวยเหลือกันในการปฏิบัติงาน) 

   

11. การไดรับการยอมรับนับถือ  
(คํานิยาม: การไดรับคําชมเชยในผลสําเร็จของงาน ไดรับความ
ไววางใจจากผูบริหารและเพื่อนรวมงานวาเปนบุคคลที่มี
ความสามารถ ไดรับความเชื่อถือในการเปนผูใหคําปรึกษา ของ
เพื่อนรวมงานและบุคคลภายนอก ) 

   

12. ความพอใจในนักเรียน      
(คํานิยาม: ความรูสึกของครูที่มีตอนักเรียนในดานพฤติกรรมของ
นักเรียน ในการที่ครูไดรับความรัก ความเคารพนับถือ ปฏิบัติตาม
คําสั่งสอนของครู ชวยเหลือครูทั้งดานการทํางานและดานสวนตัว 
การมีบรรยากาศในการเรียนการสอน และความพอใจใน
ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนของนักเรียน) 

   

บรรยากาศภายในโรงเรียน (คํานิยาม: สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ซ่ึง
เปนสภาพและบริบทภายในของโรงเรยีน ประกอบดวย สภาพการทํางาน ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ การทําผลงานทางวิชาการ
ของครู ความมั่นคงในงาน และความสําเร็จในงาน) 
13. สภาพการทํางาน  

(คํานิยาม: บริบทภายในโรงเรียนที่เอื้อตอการปฏิบัติงานของครู 
ในดานความสะอาด เรียบรอย การมีแสงสวางเพียงพอ มอีาคาร
สถานที่เหมาะสมในการทํากิจกรรมการเรียนการสอน มีสิ่งอํานวย
ความสะดวก สื่อสารสนเทศ และวัสดุอุปกรณตาง ๆ ในการ
ปฏิบัติงาน) 

   

14. ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ   
(คํานิยาม: ความหลากหลายของงาน ความทาทายในการ
ปฏิบัติงาน การที่ไดทํางานตามความถนัดกับความรูความ 
สามารถของผูปฏิบัติงาน  มีความเปนอิสระในการทํางานและ
ภาระงานอื่นที่ตองรับผิดชอบนอกเหนือจากการปฏิบัติหนาที่ใน
การสอน) 
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ความคิดเห็น 
ขอความ ไมเหมาะสม 

- 1 
ไมแนใจ 

0 
เหมาะสม 

1 
บรรยากาศภายในโรงเรียน (คํานิยาม: สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา ซ่ึง
เปนสภาพและบริบทภายในของโรงเรยีน ประกอบดวย สภาพการทํางาน ลักษณะงานที่ครูรับผิดชอบ การทําผลงานทางวิชาการ
ของครู ความมั่นคงในงาน และความสําเร็จในงาน) 
15. การทําผลงานทางวิชาการของครู  

(คํานิยาม: การปฏิบัติตนของครูในการสรางหรือผลิตผลงานอัน
เกิดจากการศึกษา คนควา วิเคราะหและสังเคราะหใหเกิดเปน 
องคความรูใหม สามารถนําไปพัฒนางานในหนาที่ของตน และ
สามารถเผยแพรผลงานใหเปนที่ประจักษแกบุคคลอื่นได) 

   

16. ความมั่นคงในงาน  
(คํานิยาม: ความรูสึกของครูที่มีตอความมีเสถียรภาพในการ
ปฏิบัติหนาที่ ในตําแหนงและงานของโรงเรียนดวยความสบายใจ
และเต็มใจ  ไมมีการเปลี่ยนงาน หรือโยกยายงาน การเปนที่
ยอมรับของสังคมและชุมชน การมีหลักประกันและสวัสดิการ   
ตาง ๆ ในการทํางานอยางเพียงพอ) 

   

17. ความสําเร็จในงาน  
(คํานิยาม: ความภาคภูมิใจที่ไดแสดงความสามารถในการทํางาน
ตามแนวคิด และศักยภาพของตนในงานที่ไดรับมอบหมายตาม
ตําแหนงหนาที่ และเมื่อลงมือปฏิบัติแลวสามารถทํางานไดเสร็จ
สิ้นประสบผลสําเร็จอยางดีตามวัตถุประสงค และสามารถแกไข
ปญหาที่เกิดขึ้นในการปฏิบัติงานได) 

   

ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู (คํานิยาม: สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา ซ่ึงเปนความรูสึกของครูในการยอมรับหรือไมยอมรับ เห็นดวยหรือไมเห็นดวยในดานตาง ๆ ประกอบดวย ทัศนคติตอ
วิชาชีพ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน ทัศนคติตอโรงเรียน และทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน) 
18. ทัศนคติตอวิชาชีพ   

(คํานิยาม: ความรูสึกที่มีตออาชีพครู ในการที่จะตอบโต หรือแสดง
พฤติกรรมตอวิชาชีพครูไปในทางที่ยอมรับหรือไมยอมรับ เห็นดวย
หรือไมเห็นดวย ในดานตางๆ เชน ความมั่นคง กาวหนา เปนที่
ยอมรับ มีอิสระ เช่ือถือได) 

   

19. ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน  
(คํานิยาม: ความรูสึกที่มีตอเพื่อนรวมงานไปในทางที่รูสกึชอบ
หรือไมชอบ หรือมีพฤติกรรมตอเพื่อนรวมงานไปในทางทีย่อมรับ
หรือไมยอมรับ เห็นดวยหรือไมเห็นดวยในดานความคิดตาง ๆ 
และการกระทํา การแสดงออกตาง ๆ ของเพื่อนรวมงาน) 
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ตอนที่ 2 ตัวบงชี้ของขวัญในการปฏิบัติงานของครู 
คําอธิบาย โปรดพิจารณาคํานิยามของตัวบงชี้ของขวัญในการปฏิบัติงานของครูแตละขอ แลวจึงทําเครื่องหมาย  

 ลงในชองวางที่ตรงกับความคิดเห็นของทาน 
 

 กําหนดให  ไมเหมาะสม  หมายถึง ตัวบงชี้นั้นยังไมสามารถวัดขวัญในการปฏิบัติงาน
ของครูได 

  ไมแนใจ  หมายถึง ทานยังไมมีขอมูล หรือยังไมสามารถตัดสินใจวา
เปนตัวบงชี้ในการวัดขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูได 

  เหมาะสม  หมายถึง ตัวบงชี้นั้นสามารถวัดขวัญในการปฏิบัติงานของ
ครูได 

ความคิดเห็น 
ขอความ ไมเหมาะสม 

- 1 
ไมแนใจ 

0 
เหมาะสม 

1 
ขวัญในการปฏิบัติงานของครู (คํานิยาม: ความรูสึก ทาที และสภาพของจิตใจในการปฏิบัติงานของครู แสดงออกใหเห็น
ประจักษโดยทางพฤติกรรมอันเปนปฏิกิริยาตอสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน ผลของขวัญที่เกิดขึ้นจะสังเกตไดจากพฤติกรรมของ
ครู) 
1. กระตือรือรนในการปฏิบัติงาน 

(คํานิยาม: ความอยากที่จะทํางาน รูสึกวางานเปนสิ่งที่สนุกและ
ทาทายความสามารถ มีใจฝกใฝในงานหรือเอาใจใสในงานที่
ปฏิบัติเสมอ) 

   

ความคิดเห็น 
ขอความ ไมเหมาะสม 

- 1 
ไมแนใจ 

0 
เหมาะสม 

1 
ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของครู (คํานิยาม: สิ่งที่สงผลตอขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา ซ่ึงเปนความรูสึกของครูในการยอมรับหรือไมยอมรับ เห็นดวยหรือไมเห็นดวยในดานตาง ๆ ประกอบดวย ทัศนคติตอ
วิชาชีพ ทัศนคติตอเพื่อนรวมงาน ทัศนคติตอโรงเรียน และทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน) 
20. ทัศนคติตอโรงเรียน  

(คํานิยาม: ความรูสึกที่มีตอโรงเรียน ไปในทางที่รูสึกชอบหรือไม
ชอบของครูที่มีตอโรงเรียนในดานความคิดเห็นทั่ว ๆ ไปเกี่ยวกับ
โรงเรียน และการแสดงออกหรือการมีสวนรวมในกิจกรรมของ
โรงเรียน) 

   

21. ทัศนคติตอชุมชนรอบๆ โรงเรียน  
(คํานิยาม: ความรูสึกที่มีตอชุมชนในทางที่ยอมรับหรือไมยอมรับ 
เห็นดวยหรือไมเห็นดวยกับสภาพของชุมชน ในดานความรวมมือ
ในกิจกรรม ประเพณี และวัฒนธรรมในชุมชนนั้น ๆ) 
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ความคิดเห็น 
ขอความ ไมเหมาะสม 

- 1 
ไมแนใจ 

0 
เหมาะสม 

1 
ขวัญในการปฏิบัติงานของครู (คํานิยาม: ความรูสึก ทาที และสภาพของจิตใจในการปฏิบัติงานของครู แสดงออกใหเห็น
ประจักษโดยทางพฤติกรรมอันเปนปฏิกิริยาตอสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน ผลของขวัญที่เกิดขึ้นจะสังเกตไดจากพฤติกรรมของ
ครู) 
2. เต็มใจรวมมือกันในการปฏิบัติงาน     

(คํานิยาม: พฤติกรรมของบุคคลที่ทํางานรวมกัน ดวยความเต็มใจ
ของแตละคนในการชวยเหลือซ่ึงกันและกันเพื่อใหเปนไปตาม
เปาหมายขององคการหรือของหนวยงาน) 

   

3. เสียสละในการทํางาน 
(คํานิยาม: พฤติกรรมที่แสดงถึงการละประโยชนสวนสุขตนอัน
ไดแก การยอมทํางานลวงเวลา การเสียสละกําลังกาย กําลังทรัพย 
เพื่อชวยเหลือผูอื่น หรือการกระทําที่หวังใหเกิดประโยชนแก
สวนรวม) 

   

4. เต็มใจในการปฏิบัติตามกฎระเบียบขอบังคับตางๆ   
(คํานิยาม: การยอมรับในการปฏิบัติตนตามขอกําหนดที่ผูมี
อํานาจในหนวยงานนั้นกําหนดใชเฉพาะแกผูที่เกี่ยวของกับ
โรงเรียนโดยไมมีขอขัดแยงใดๆ ในการปฏิบัติตามแนวทางที่วาง
ไว) 

   

5. คิดริเริ่มสรางสรรคในการปฏิบัติงาน    
(คํานิยาม:การแสดงความคิดเห็นหรือการมีแนวทางในการ
ปฏิบัติงานที่แปลกใหม หรือสามารถแกปญหาหรือประดิษฐคิดคน
ในแนวทางใหมไดอยางสรางสรรค มีคุณคาและเปนประโยชนตอ
ผูอื่น) 

   

6. สามัคคีกันในการทํางาน 
(คํานิยาม: การแสดงออกถึงความพรอมเพรียง ความรักใครกลม
เกลียว เห็นอกเห็นใจกัน ไมมีการทะเลาะวิวาท แกงแยงชิงดีชิง
เดนกัน สามารถปรับตนเองใหเขากับบุคคลอื่นไดเปนอยางดี) 

   

7. มีความสุขในการทํางาน 
(คํานิยาม: ความรูสึกสบายใจ การที่เราไดรับความพึงพอใจความ
สมหวังจากสิ่งตางๆ รอบดานในการทํางานรวมกับเพื่อนรวมงาน
ภายในโรงเรียน) 

   

8. เช่ือมั่นในสถานศึกษาที่ปฏิบัติ 
(คํานิยาม: ความรูสึกมั่นใจ หรือไววางใจตอบทบาทหรือเหตุการณ
ตางๆ ที่จะเกิดขึ้นกับตนเองและโรงเรียนในอนาคต) 
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ความคิดเห็นเพิ่มเติม 
..................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................
..................................................................................................................................................................
.................................................................................................................................................................. 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ความคิดเห็น 
ขอความ ไมเหมาะสม 

- 1 
ไมแนใจ 

0 
เหมาะสม 

1 
ขวัญในการปฏิบัติงานของครู (คํานิยาม: ความรูสึก ทาที และสภาพของจิตใจในการปฏิบัติงานของครู แสดงออกใหเห็น
ประจักษโดยทางพฤติกรรมอันเปนปฏิกิริยาตอสิ่งแวดลอมในการปฏิบัติงาน ผลของขวัญที่เกิดขึ้นจะสังเกตไดจากพฤติกรรมของ
ครู) 
9. รูสึกเปนเจาของสถานศึกษารวมกัน 

(คํานิยาม: ลักษณะของผูปฏิบัติงานที่มีความรูสึกวาตนเองเปน
สวนหนึ่งของโรงเรียน อันจะนํามาซึ่งการรักษาผลประโยชน หรือ
เกิดความรัก ความหวงแหนในทรพัยสนิของโรงเรียนที่ปฏบัิติงาน
อยู) 

   

10. เต็มใจในการรวมกันแกปญหาที่เกิดขึ้นในการ
ทํางาน 
(คํานิยาม: ความรวมมือรวมใจกัน การเห็นพองตองกัน หรือการไม
นิ่งดูดายในการหาแนวทางหรือขอสรุปตางๆ เพื่อนํามาใชในการ
แกปญหาหรืออุปสรรคที่เกิดขึ้นในการทํางาน) 
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ภาคผนวก  จ 
เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
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ตอนที่ 1 ขอมูลสวนบุคคล 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย ลงใน    และ กรอกขอมูลเกี่ยวกับตัวทานตามความเปนจริง 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 คําช้ีแจงในการตอบแบบสอบถาม 
   แบบสอบถามฉบับนี้เปนขอคําถามเกี่ยวกับความคิดเห็นและความรูสกึของทาน ประกอบดวย 3 ตอน ไดแก 
    ตอนที่ 1    แบบสอบถามขอมูลสวนบุคคล  

 ตอนที่ 2    แบบสอบถามความคิดเหน็และความรูสึกตอดานตางๆ ในการปฏิบัติงานของคร ู      
    ตอนที่ 3    แบบสอบถามขวัญในการปฏิบัติงานของคร ู
   รายละเอียดของแตละตอนมคีําชี้แจงในการตอบแบบสอบถามซึ่งจะนําเสนอตอไปนี ้
 
 
 
 
 
 

1. เพศ      1) ชาย   2) หญิง 
2. อายุ..................ป 
3. วุฒิการศกึษา  

    1) ปริญญาตรี สาขา.............................    2) ปริญญาโท สาขา.......................... 

แบบสอบถามนิสิตปริญญามหาบัณฑิต 
ในการทําวิจัยเร่ือง  

การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียน 
ขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 

 
 
เรียน คุณครูท่ีเคารพทุกทาน 
 

ดวยขาพเจา นางสาวจีรพิศ สุวรรณวงค นิสิตปริญญามหาบัณฑิต ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยา
การศึกษา  สาขาวิจัยการศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย กําลังอยูในระหวางการทํา
วิทยานิพนธเรื่อง “การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทาง
การศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน” ซึ่งขณะนี้อยูในระยะเวลาของการเก็บ
รวบรวมขอมูล จึงใครขอความอนุเคราะหจากทานในการตอบแบบสอบถามฉบับน้ีตามความเปนจริง เพื่อ
ประโยชนในการนําองคความรูไปใชเปนขอเสนอแนะ  เชิงนโยบายเพื่อปรับปรุงการเสริมสรางขวัญกําลังใจใน
การปฏิบัติงานของครู ขอมูลท่ีรวบรวมไดผูวิจัยจะนํามาวิเคราะหและเสนอในภาพรวมเทาน้ัน คําตอบของ
ทานจะเปนความลับซึ่งจะไมมีผลกระทบใดๆ กับตัวทานทั้งสิ้น      
  หวังเปนอยางยิ่งวา คงไดรับการอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณทานที่ใหความรวมมือ
ในการตอบแบบสอบถามเปนอยางดีมา ณ โอกาสนี้ 

 
ดวยความเคารพอยางสูง 

      นางสาวจีรพิศ สุวรรณวงค 
         ผูวิจัย 
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 3) ปริญญาเอก สาขา...........................    4) อื่น ๆ (โปรดระบุ)........................... 
4. ตําแหนงทางวิชาการ 

    1) ครู  (คศ.1)     2) ครูชํานาญการ (คศ. 2) 
    3) ครูชํานาญการพิเศษ (คศ. 3)    4) ครูเชี่ยวชาญ (คศ. 4) 

 5) ครูเชี่ยวชาญพเิศษ (คศ.5)     6) อื่น ๆ (โปรดระบุ)............................. 
5. เงินเดือนที่ไดรับในปจจุบัน..............................บาท 
6. ประสบการณในการสอน................................ป 

 
 
 
 
 
 
 
 

จริงมากที่สดุ   หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นและความรูสกึของทานมากกวา 80%                                     
จริงมาก     หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นและความรูสึกของทาน 61-80 % 
จริงปานกลาง  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นและความรูสึกของทาน 41-60 %  
จริงนอย      หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นและความรูสึกของทาน 21-40 % 
จริงนอยที่สุด   หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นและความรูสึกของทานนอยกวา 21% 
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 ทักษะการวิจยัของครู 
1. ทานสามารถสํารวจปญหาที่เกิดขึ้นกับผูเรียนในการจัดการเรียนการสอนได      
2. ทานศึกษาสภาพการจดักระบวนการเรียนรูเพือ่มองใหเหน็จดุที่เปนปญหาของผูเรียนได      
3. เม่ือมีปญหาเกิดกับผูเรียน ทานสามารถวิเคราะหปญหาเพื่อหาสาเหตุของปญหาได      
4. เม่ือเกดิปญหากับผูเรียนทานสามารถแกปญหาไดตรงจุด      
5. ทานสามารถวิเคราะหผูเรียนที่เปนกลุมเปาหมายในการแกไขพัฒนาเปนรายบุคคล/รายกลุมได      
6. ทานสามารถกําหนดทางเลือกในการแกปญหาได      
7. ทานยังขาดทักษะในการสรางเครื่องมือหรือนวัตกรรมเพื่อใชในการแกปญหาหรือพัฒนาการเรียนรูของ

ผูเรียน 
     

8. ทานมีความเขาใจกระบวนการนําทางเลือกที่เหมาะสมที่สุดมาใชในการแกไขโดยการทําวิจัยเกี่ยวกับ
วิธีการสอน 

     

9. ทานยังขาดความรู ในการจัดทํารายงานผลการวิจัยที่ทําขึ้นเพื่อเสนอตอผูเกี่ยวของ      
10. ทานมีการนําผลการวิจัยไปใชในการจัดการเรียนรูตอไปได      
 พฤติกรรมของผูบริหาร 
11. ผูบริหารของทานเปนคนตรงเวลา      
12. ผูบริหารของทานมีความรับผิดชอบตอหนาที ่      
13. ผูบริหารของทานเปนคนเปดเผย ไมเปนผูถือตวั และเปนกันเองกับผูรวมงาน      
14. ผูบริหารของทานเปนคนที่มีอารมณฉุนเฉยีวไดงายเม่ือเกิดปญหาและอุปสรรคในการทํางาน      
15. ผูบริหารของทานมีความคลองแคลว  กระตือรือรนตอการปฏิบัติงาน      
16. ผูบริหารของทานมีอารมณขันและมองโลกในแงด ี      
17. ผูบริหารของทานสามารถพูดคุยในที่ประชุมกบัคนทกุระดับโดยไมเคอะเขนิหรือประหมา      
18. เม่ือเกดิปญหาในโรงเรยีนผูบริหารของทานสามารถควบคุมสถานการณตางๆ ในโรงเรียนได      
19. ผูบริหารของทานเปนบุคคลทีน่าเคารพยําเกรงของผูใตบังคับบัญชา      

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นและความรูสึกตอดานตางๆ ในการปฏิบัติงานของครู 
2.1 คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นและความรูสึกของทานมากที่สุด ในดานตางๆ ดังน้ี  
(1) ทักษะการวิจัยของทาน  (2) พฤติกรรมของผูบริหาร  (3) สัมพันธภาพในการทํางานของครู  (4) บรรยากาศภายในโรงเรียน  
(5) ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรียน โดย 
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 สัมพันธภาพในการทาํงานของคร ู
20. ผูบริหารของทานมีการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในสิ่งที่กําหนดใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัต ิ      
21. ผูบริหารของทานสามารถชักจูงใหผูอืน่ทําตามในสิ่งทีท่านคาดหวังไวไดเสมอ      
22. ผูบริหารของทานสามารถประสานสัมพันธใหทุกคนในโรงเรียนทํางานใหบรรลุเปาหมายได      
23. ผูบริหารของทานไมสนใจความคดิเหน็ของผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานของโรงเรยีน      
24. ผูบริหารของทานแสดงพฤติกรรมวาเชือ่ม่ันและไววางใจในความสามารถของผูใตบังคับบัญชา      
25. ผูบริหารของทานกระจายอํานาจการบริหารงานใหแกฝายตางๆ ดูแลรับผิดชอบอยางเปนระบบ      
26. ผูบริหารของทานวางแผนหรือจัดทําโครงการระยะยาว เพื่อการพัฒนาบุคลากรอยูในจํานวนนอย      
27. การเผยแพรขอมูลขาวสารของโรงเรียนมีเพียงผูบริหารและผูรวมปฏิบัติงานบางสวนที่ทราบ      
28. ผูบริหารของทานใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบายตางๆ ของโรงเรียน      
29. บุคคลภายนอกหรือบุคลากรภายในโรงเรียนสามารถตรวจสอบการดําเนินงานตางๆ ของโรงเรียนได      
30. ผูบริหารของทานแสดงความชื่นชมหรือใหรางวัลแกผูใตบังคับบัญชาที่ดําเนินงานลุลวงไปดวยดี      
 สัมพันธภาพในการทาํงานของคร ู
31. โรงเรียนของทานมีบรรยากาศของความสนิทสนม และเปนกนัเองระหวางครูอาจารย      
32. ครูอาจารยในโรงเรียนบางคนไมมีความเปนมิตรตอทาน      
33. ครูอาจารยในโรงเรียนไดใหความชวยเหลอืทานเปนอยางดเีม่ือเกดิปญหาความเดือดรอนทัง้เร่ืองสวนตัว

และเรือ่งงาน 
     

34. ครูอาจารยในโรงเรียนของทานมีโอกาสพบปะสังสรรคกันบอยคร้ัง      
35 ครูอาจารยในโรงเรียนของทานสนับสนนุใหทานไดรับความกาวหนาดวยความจริงใจ      
36 ครูอาจารยในโรงเรียนเชื่อม่ันในความรูความสามารถในการปฏิบัติงานของทาน      
37 ครูอาจารยในโรงเรียนยอมรับฟงความคิดเหน็และขอเสนอแนะในการปฏิบัติงานของทาน      
38 ความคดิเหน็ของทานไดรับการยอมรับในการนําไปปฏิบัติ      
39 ทานไดรับความเชื่อถือในการเปนผูใหคําปรึกษาของครูอาจารยในโรงเรียนและบุคคลภายนอกในเรื่องที่

เกี่ยวของกับการปฏิบัตงิาน 
     

40. ทานไดรับคาํชมเชยจากครูอาจารยในโรงเรียนตอผลสําเร็จของงานที่ปฏิบัติ      
41. นักเรียนอาสามาทาํงานใหทานในโอกาสตางๆ แมไมไดรองขอ      
42. ทานพึงพอใจในการแสดงความเคารพนับถือของนักเรยีนตอครูอาจารยในโรงเรียน      
43. ทานรูสึกภาคภูมิใจในความตั้งใจเรียนของนกัเรียน      
44. ทานพึงพอใจในการรวมกิจกรรมของนักเรียนขณะดําเนินการสอน      
45. ความประพฤติของนักเรียนในการปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงเรียนยังไมเปนที่พึงพอใจของทาน      
46. ทานรูสึกพึงพอใจในผลสัมฤทธิท์างการเรยีนของนักเรยีนที่สอน      
 บรรยากาศภายในโรงเรียน 
47. โรงเรียนของทานมีสถานทีส่ําหรับใหนกัเรียนปฏิบัติกิจกรรมอยางเพียงพอ      
48. โรงเรียนของทานมีวัสด ุครุภัณฑ และสิ่งอํานวยความสะดวกในการปฏิบัติงานเพียงพอตอความตองการ

ของคร ู
     

49. อาคารเรยีนอยูในสภาพที่ทรุดโทรม      
50. หองเรียนมีไมเพียงพอกับจํานวนนกัเรียน      
51. การจัดสภาพแวดลอมภายในบริเวณโรงเรียนเปนไปอยางถูกสุขลักษณะ      
52. โรงเรียนของทานมีความสะดวก รวดเร็วในการรับขอมูลขาวสารจากหนวยงานตางๆ       
53. โรงเรียนของทานมีสื่อเทคโนโลยสีารสนเทศเพียงพอในการจดัการเรยีนการสอน      
54. งานทีท่านรับผดิชอบในโรงเรียนทาทายความสามารถของทาน      
55. งานทีท่านปฏิบัติตรงกบัความถนดั  ความรู และความสามารถ      
56. ทานพึงพึงพอใจในลกัษณะงานที่ทําอยูในปจจุบัน      
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 บรรยากาศภายในโรงเรียน 
57. ทานมีภาระงานอื่นที่ตองรับผิดชอบมาก   จนทําใหปฏิบัติงานการสอนไดไมเต็มที่      
58. งานทีท่านปฏิบัติสวนใหญเปนงานงายๆ และ ทําซ้ําๆ      
59. ทานมีโอกาสไดรับผิดชอบงานและมีอิสระในการทํางานอยางเต็มที ่      
60. ทานศึกษาคนควาเพื่อสรางหรือผลติผลงานทางวิชาการเสมอ      
61. ทานขาดทักษะในการศึกษาคนควา วิเคราะห หรือสังเคราะหความรูตางๆ เพื่อสรางสรรคใหเกดิเปนองค

ความรูใหมได 
     

62. การผลติผลงานทางวิชาการทําใหทานสามารถพัฒนางานในหนาที่ของทานได      
63. ทานขาดผูใหคาํปรึกษาในการจดัทําผลงานทางวิชาการ      
64. ทานไดรับการสนับสนนุจากผูบริหารในการผลิตผลงานทางวชิาการ      
65. ทานขาดเวทีในการเผยแพรผลงานทางวชิาการใหเปนที่ประจักษแกบุคคลอื่นได      
66. งานทีท่านปฏิบัติมีหลกัประกันและสวสัดกิารตางๆ ในการทํางานอยางเพียงพอ      
67. ทานรูสึกวาการทํางานในตําแหนงหนาที่ปจจบัุนของทานมีความม่ันคง      
68. ความไมม่ันคงในงานของหนวยงานนี้ทําใหทานอยากเปลีย่นงานหรือโยกยายงาน      
69. งานทีท่านปฏิบัติในหนวยงานนี้มีเกียรติเปนทีย่อมรับของสังคมและชุมชน      
70. ทานปฏิบัติงานที่รับผิดชอบหรืองานที่ไดรับมอบหมายไดบรรลุตามวตัถุประสงคเสมอ      
71. ทานรูสึกวาการปฏิบัติงานของทานสงผลตอความเจริญกาวหนาของโรงเรียน      
72. ผลงานของทานไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน      
73. ผลงานของทานนําชือ่เสียงมาสูโรงเรียน      
74. ทานไดใชความรูความสามารถอยางเต็มที่ในการปฏิบัติงานตามแนวคิด และศกัยภาพของตนเอง      
75. ทานสามารถแกไขปญหาและอุปสรรคที่เกิดขึน้ในการปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายไดสําเร็จลุลวงดวยด ี      
 ภาวะแวดลอมภายนอกโรงเรยีน 
76. สังคมในชุมชนที่ตั้งโรงเรียนของทานเปนสังคมของการชวยเหลือประนีประนอมซึ่งกนัและกนั      
77. สังคมในชุมชนที่ตั้งโรงเรียนของทานนาอยูและไววางใจได      
78. สภาพชุมชนที่โรงเรียนทานตั้งอยูมีความเหมาะสมในการสงเสริมดานการจดักิจกรรมการเรยีนการสอน

ของโรงเรียน 
     

79. ประชาชนสวนใหญในชุมชนมีรายไดนอย      
80. สมาชิกในชุมชนใหความรวมมือกันเปนอยางดใีนการทํางานเพื่อสวนรวม      
81. ในชุมชนมีวัฒนธรรมและประเพณทีี่ดีงาม มีคณุคาควรแกการอนุรักษ      
82. ชุมชนและผูปกครองเขามามีสวนรวมในการพฒันานักเรียนในดานตางๆ      
83. ชุมชนและผูปกครองสนับสนนุการใชทรัพยากรทองถิน่ใหเกิดประโยชนตอการจดัการศึกษา      
84. ชุมชนและผูปกครองใหความรวมมือเม่ือไดรับเชิญใหเขารวมในกจิกรรมตางๆ ของโรงเรียน      
85. ชุมชนและผูปกครองของนักเรียนมีการสนับสนุนกจิกรรมของโรงเรยีนโดยการบริจาคทรัพยสินหรือ

อุปกรณตางๆ ใหแกโรงเรียน 
     

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



  206   

 
 
 
 
 

 
เห็นดวยอยางยิ่ง     หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นและความรูสกึของทานมากกวา 80%      
เห็นดวย   หมายถึง ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นและความรูสกึของทาน 61-80 %     
ไมแนใจ      หมายถึง  ขอความนั้นอาจจะตรงหรือไมตรงกับความคดิเห็นและความรูสกึของทาน 41-60 %                                                
ไมเห็นดวย        หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นและความรูสกึของทาน 21-40 % 
ไมเห็นดวยอยางยิ่ง    หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นและความรูสกึของทานนอยกวา 21 % 
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 ทัศนคติตอการปฏิบัติงานของคร ู
86. ครูเปนวิชาชีพทีส่รางคณุประโยชนแกสังคม      
87. ครูเปนวิชาชีพทีเ่ปนทีย่อมรับของสังคม      
88. ครูเปนวิชาชีพที่มีอสิระในการทํางาน      
89. ครูเปนวิชาชีพที่มีความมั่นคงสูง      
90. ครูมีความกาวหนาทางวิชาชีพคอนขางชา      
91. เพื่อนรวมงานของทานเปนคนนาเคารพนับถอื      
92. เพื่อนรวมงานของทานเปนคนมีความกระตือรือรนในการทํางาน      
93. เพื่อนรวมงานของทานเปนคนมีความรับผิดชอบ      
94. เพื่อนรวมงานของทานเปนบุคคลที่ไววางใจได      
95. เพื่อนรวมงานของทานบางคนชอบใชอารมณมากกวาเหตผุลในการตัดสินใจ      
96. ถาทานจะตองยายจากโรงเรียนนี้ทานคงรูสึกอาลัยอาวรณเพื่อนรวมงานทีโ่รงเรียนนี้มาก      
97. ทานรูสึกวาไมมีอะไรในโรงเรียนเปนที่ประทับใจทานเลย      
98. ทานภูมิใจมากที่ไดมาเปนครูอาจารยในโรงเรยีนนี ้      
99. ทานสนใจและสนับสนนุกิจกรรมสวนรวมในโรงเรียนดวยความเต็มใจ      
100. ทานรูสึกชืน่ชมยนิดีเม่ือมีใครกลาวชมโรงเรียน      
101. ทานคิดอยูเสมอวาจะตองทําสิ่งที่เปนประโยชนและชวยสงเสริมชื่อเสยีงของโรงเรียน      
102. ทานรูสึกวาการตดิตอกบัผูปกครองของนักเรียนทําไดยาก      
103. ทานรูสึกวาเม่ือโรงเรียนตองการความรวมมือ ชุมชนจะใหความชวยเหลือในกิจกรรมของโรงเรียนเสมอ      
104. ทานรูสึกวาการออกไปในชุมชนมักไมปลอดภัย      
105. ทานชอบขนบธรรมเนยีม ประเพณีของทองถิน่ที่โรงเรียนตั้งอยู      
106. คนในทองถิน่ทีโ่รงเรียนตั้งอยูนี้นาคบหาสมาคมดวย      
107. ทานชอบเขารวมในการจัดกิจกรรมเกี่ยวกับวัฒนธรรมและประเพณขีองชุมชนที่โรงเรยีนทานตั้งอยู      
                                                                                                                     
 
 
 
 
 
 
 

ตอนที่ 2 ความคิดเห็นและความรูสึกตอดานตางๆ ในการปฏิบัติงานของครู 
2.2 คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองท่ีตรงกับทัศนคติของทานมากที่สุด โดย 
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จริงมากที่สดุ    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นและความรูสกึของทานมากกวา 80% 
  จริงมาก  หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นและความรูสกึของทาน  61-80 % 
  จริงปานกลาง  หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นและความรูสึกของทาน 41-60 %       

จริงนอย       หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นและความรูสึกของทาน 21-40 %     
จริงนอยที่สุด    หมายถึง   ขอความนั้นตรงกับความคิดเห็นและความรูสึกของทานนอยกวา 21 %   
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 ขวัญในการปฏิบัติงานของคร ู
108. ทานรูสึกวางานทีท่านทําอยูในปจจุบัน เปนงานทีส่นกุ และทาทายความสามารถของทาน      
109. ทานรูสึกเบ่ือหนายกับงานทีท่านทําอยูในปจจบัุน      
110. ทานเอาใจใสงานที่ปฏิบัติอยางสมํ่าเสมอ      
111. ทานคิดวายังมีงานอกีหลายอยางที่ทานอยากจะทาํเพื่อความเจรญิกาวหนาของโรงเรียน      
112. ครูอาจารยในโรงเรียนของทานมีการรวมมือกนัเปนอยางดีในการปฏิบัติงาน      
113. ทานและครูอาจารยในโรงเรียนมักทํางานรวมกันเปนทีม      
114. ทานมักไดรับความชวยเหลอืในการปฏิบัติงานจาก  ครูอาจารยในโรงเรียนเสมอ      
115. ทานรูสึกวาทานตองใชความอดทนอยางมากในการทาํงานรวมกับครูอาจารยในโรงเรียน      
116. ทานอาสาทํางานของโรงเรียนทกุครั้งทีส่ามารถทําได      
117. ทานมักอยูทาํงานตอหลังเวลาเลกิงานเสมอ      
118. ทานมักใชเวลาสวนตัวของทานทํางานของโรงเรียนโดยการนํางานกลบัไปทําที่บานเสมอ      
119. ทานเสียสละทรัพยสวนตัวบอยครั้งเพื่อใชในเรื่องที่เกีย่วของกับการเรียนการสอนหรือการพัฒนา

โรงเรียน 
     

120. ทานคิดวาโรงเรียนของทานควรปรับปรุงนโยบายตางๆ ใหดีกวานี ้      
121. ทานไมชอบกฎระเบียบหรือขอบังคับบางขอในโรงเรียนของทาน      
122. ทานมักมีเหตจุําเปนใหมาทํางานไมคอยทนัเวลาหรือกลับกอนเวลาบอยคร้ัง      
123. ทานมักจะเสนอความคิดเห็นใหม ๆ เพื่อปรับปรุงวิธีการทํางานในโรงเรียนของทาน      
124. ทานไมชอบการเปลี่ยนแปลงวิธีการทํางานใหมๆ       
125. ทานชอบประดิษฐสือ่หรืออุปกรณตางๆ เพื่อใชประกอบในการสอนของทาน      
126. ครูอาจารยในโรงเรียนของทานมีความรักใครปรองดองกันมาก      
127. ทานสามารถปรับตนเองใหเขากับครูอาจารยทกุคนในโรงเรียนได      
128. ในโรงเรียนของทานมีการชิงดีชิงเดนกันอยูเสมอ      
129. เม่ือเกดิปญหาทั้งในการทํางานและเรือ่งสวนตวัทานสามารถปรึกษากับครูอาจารยทุกคนในโรงเรียน

ได 
     

130. เม่ือมีความขัดแยงกนัเกิดขึน้ครูอาจารยในโรงเรียนของทานสามารถปรับความเขาใจกันไดดวยด ี      
131. ทานรูสึกวาเวลาในการทํางานวนัหนึ่งๆ ชางผานไปรวดเร็วเหลอืเกนิ      
132 ทานมีความสบายใจในการทาํงานปจจุบันของทาน      
133. ทานพึงพึงพอใจที่ไดปฏิบัติงานรวมกับครูอาจารยในโรงเรยีนนี ้      

ตอนที่ 3 แบบสอบถามขวัญในการปฏิบัติงานของครู 
คําช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองท่ีตรงกับความคิดเห็นและความรูสึกของทานมากที่สุดโดย 
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 ขวัญในการปฏิบัติงานของคร ู
134. ปจจุบันนี้การทํางานของทานคอนขางจะเปนแบบ “เชาชามเย็นชาม” พอใหผานไปวันๆ      
136. ทานคิดวาทานสามารถทํางานอยูในโรงเรียนนี้ไดจนครบอายเุกษียณ      
137. ทานเชื่อวาโรงเรียนของทานจะพัฒนาและมีความสําคญัเพิ่มมากขึน้ในอนาคต      
138. โรงเรียนที่ทานปฏิบัติหนาทีอ่ยูในปจจุบันไมไดสงเสริมใหทานมีเกียรติยศ ชือ่เสียง หรือความมั่นคงใดๆ       
139. ทานรูสึกภาคภูมิใจที่ไดบอกกับใครๆ วาทานทํางานอยูในโรงเรียนนี ้      
140. ทานรูสึกรักโรงเรียนเหมือนเปนบานหลังที่สองของทาน      
141. ทานใชและดูแลรักษาทรัพยสนิของโรงเรียนเสมือนหนึ่งเปนทรัพยสนิของทาน      
142. เม่ือมีปญหาเกิดขึ้นในโรงเรียนทานและครอูาจารยในโรงเรียนทกุคนจะสนใจเขามาชวยกนัแกปญหา      
143. ทานไมคอยสนใจเม่ือเกิดปญหาในการทํางานของครูอาจารยในโรงเรียนของทาน      
144. เม่ือมีความขัดแยงเกิดขึ้นในการทํางาน  ทานและครูอาจารยในโรงเรยีนจะชวยกันคิดหาวิธแีกปญหาที่

เปนทางออกที่ดทีี่สดุสาํหรับทุกฝายที่เกีย่วของ 
     

145. ทานมีสวนรวมในการแกไขปญหาที่เกิดขึน้ในโรงเรียนเสมอ      
146. ทานมักจะไดรับการชวยเหลือทุกครั้งที่ขอความชวยเหลือจากเพือ่นรวมงานในการแกปญหาการทํางาน

ของทาน 
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ภาคผนวก  ฉ 
การปรับปรุงแบบสอบถาม 
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การปรับปรุงแบบสอบถาม 

 
ตอนที่
(ขอที)่ 

ขอความเดิม ขอความที่ปรับปรุง/แกไข 

2(2) ทานมีการศึกษาสภาพการจัดกระบวนการเรียนรูเพื่อ
มองเห็นใหเห็นจุดที่เปนปญหาของผูเรียน 

ทานศึกษาสภาพการจัดกระบวนการเรียนรูเพื่อมองเห็นให
เห็นจุดที่เปนปญหาของผูเรียน 

2(14) เปนคนที่มีอารมณฉุนเฉียวไดงายเมื่อเกิดปญหาและ
อุปสรรค 

ผูบริหารของทานเปนคนที่มีอารมณฉุนเฉียวไดงายเมื่อเกิด
ปญหาและอุปสรรคในการทํางาน 

2(15) มีความคลองแคลว  กระตือรือรนตอการปฏิบัติงาน ผูบริหารของทานมีความคลองแคลวกระตือรือรนตอการ
ปฏิบัติงาน 

2(16) มีอารมณขันและมองโลกในแงดี ผูบริหารของทานมีอารมณขันและมองโลกในแงดี 
2(17) มีความสามารถในการพูดคุยในที่ประชุมกับคนทุกระดับ

โดยไมเคอะเขินหรือประหมา 
ผูบริหารของทานสามารถพูดคุยในที่ประชุมกับคนทุก
ระดับโดยไมเคอะเขินหรือประหมา 

2(18) เมื่อเกิดปญหาในโรงเรียนมีความสามารถในการควบคุม
สถานการณตางๆ ในโรงเรียนได 

เมื่อเกิดปญหาในโรงเรียนผูบริหารของทานสามารถ
ควบคุมสถานการณตางๆ ในโรงเรียนได 

2(19) เปนบุคคลที่นาเคารพ ยําเกรงของผูใตบังคับ บัญชา ผูบริหารของทานเปนบุคคลที่นาเคารพยําเกรงของ
ผูใตบังคับบัญชา 

2(20) มีการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในสิ่งที่กําหนดให
ผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ 

ผูบริหารของทานมีการปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีในสิ่งที่
กําหนดใหผูใตบังคับบัญชาปฏิบัติ 

2(21) สามารถชักจูงใหผูอื่นทําตามในสิ่งที่ทานคาดหวังไวได
เสมอ 

ผูบริหารของทานสามารถชักจูงใหผูอืน่ทําตามในสิ่งที่ทาน
คาดหวังไวไดเสมอ 

2(22) มีความสามารถในการประสานสัมพันธใหทุกคนใน
โรงเรียนสามารถทํางานใหบรรลุเปาหมายได 

ผูบริหารของทานสามารถประสานสัมพันธใหทุกคนใน
โรงเรียนทํางานใหบรรลุเปาหมายได 

2(23) ไมสนใจการแสดงความคิดเห็นของผูใตบังคับบัญชาใน
การปฏิบัติงานของโรงเรียน 

ผูบริหารของทานไมสนใจความคิดเห็นของ
ผูใตบังคับบัญชาในการปฏิบัติงานของโรงเรียน 

2(24) แสดงพฤติกรรมใหผูใตบังคับบัญชารูวาเช่ือมั่นและ
ไววางใจในความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 

ผูบริหารของทานแสดงพฤติกรรมวาเช่ือมั่นและไววางใจใน
ความสามารถของผูใตบังคับบัญชา 

2(25) มีการกระจายอํานาจในการบริหารงานใหแกฝายตางๆ 
ดูแลรับผิดชอบอยางเปนระบบ 

ผูบริหารของทานกระจายอํานาจการบริหารงานใหแกฝาย
ตางๆ ดูแลรับผิดชอบอยางเปนระบบ 

2(26) มีการวางแผนหรือการจัดทําโครงการระยะยาว เพื่อการ
พัฒนาบุคลากรอยูในจํานวนนอย 

ผูบริหารของทานวางแผนหรือจัดทําโครงการระยะยาว 
เพื่อการพัฒนาบุคลากรอยูในจํานวนนอย 

2(27) มีการเผยแพรขอมูลขาวสารของโรงเรียนใหเฉพาะ
ผูบริหารและผูรวมปฏิบัติงานบางสวนทราบ 

การเผยแพรขอมูลขาวสารของโรงเรียนมีเพียงผูบริหารและ
ผูรวมปฏิบัติงานบางสวนที่ทราบ 

2(28) ใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบาย
ตางๆ ของโรงเรียน 

ผูบริหารของทานใหบุคลากรมีสวนรวมในการตัดสินใจ
เกี่ยวกับนโยบายตางๆ ของโรงเรียน 

2(30) แสดงความชื่นชมหรือมีการใหรางวัลผูใตบังคับบัญชาที่
ดําเนินงานลุลวงไปดวยดี 

ผูบริหารของทานแสดงความชื่นชมหรือใหรางวัลแก
ผูใตบังคับบัญชาที่ดําเนินงานลุลวงไปดวยดี 

2(31) โรงเรียนของทานมบีรรยากาศของความสนิทสนม และ
เปนกันเองกับครู-อาจารยในโรงเรียน 

โรงเรียนของทานมบีรรยากาศของความสนิทสนม และ
เปนกันเองระหวางครูอาจารย 
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ตอนที่
(ขอที)่ 

ขอความเดิม ขอความที่ปรับปรุง/แกไข 

2(36) ครู-อาจารยในโรงเรียนเชื่อในความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงานของทาน 

ครูอาจารยในโรงเรียนเชื่อมั่นในความรูความสามารถใน
การปฏิบัติงานของทาน 

2(42) ทานพอใจในการแสดงความเคารพนับถือของนักเรียน
ตอครูในโรงเรียนของทาน 

ทานพึงพอใจในการแสดงความเคารพนับถือของนักเรียน
ตอครูอาจารยในโรงเรียน 

2(45) ทานรูสึกไมพอใจในความประพฤติของนักเรียนในการ
ปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงเรียน 

ความประพฤติของนักเรียนในการปฏิบัติตามกฎระเบียบ
ของโรงเรียนยังไมเปนที่พึงพอใจของทาน 

2(51) การจัดสภาพแวดลอมภายในบริเวณโรงเรียนถูก
สุขลักษณะ 

การจัดสภาพแวดลอมภายในบริเวณโรงเรียนเปนไปอยาง
ถูกสุขลักษณะ 

2(53) มีสื่อเทคโนโลยีสารสนเทศเพียงพอในการจัดการเรียน
การสอน 

โรงเรียนของทานมสีื่อเทคโนโลยีสารสนเทศเพียงพอในการ
จัดการเรียนการสอน 

2(60) ทานมีการศึกษาคนควาเพื่อสรางหรือผลิตผลงานทาง
วิชาการเสมอ 

ทานศึกษาคนควาเพื่อสรางหรือผลิตผลงานทางวิชาการ
เสมอ 

2(68) หากจะมีการเปลี่ยนงาน หรือโยกยายงานมักเกิดจาก
ความตองการของทานเสมอ 

ความไมมั่นคงในงานของหนวยงานนีท้ําใหทานอยาก
เปลี่ยนงานหรือโยกยายงาน 

2(70) ทานสามารถปฏิบัติงานที่รับผิดชอบหรืองานที่ไดรับ
มอบหมายไดบรรลุตามวัตถุประสงคของงาน 

ทานปฏิบัติงานที่รับผิดชอบหรืองานที่ไดรับมอบหมายได
บรรลุตามวัตถุประสงคเสมอ 

2(80) งานที่เปนของสวนรวมสมาชิกในชุมชนจะใหความ
รวมมือกันเปนอยางดี 

สมาชิกในชุมชนใหความรวมมือกันเปนอยางดีในการ
ทํางานเพื่อสวนรวม 

2(90) วิชาชีพครูมีความกาวหนาทางวิชาชีพคอนขางนอย ครูมีความกาวหนาทางวิชาชีพคอนขางชา 
3(118) ทานนํางานกลับไปทําที่บานบอยๆ  ทานมักใชเวลาสวนตัวของทานทํางานของโรงเรียนโดย

การนํางานกลับไปทําที่บานเสมอ 
3(145) ทานมีสวนรวมในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน

บอยครั้ง 
ทานมีสวนรวมในการแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในโรงเรียน
เสมอ 
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ภาคผนวก ช 
ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชงิสาเหตุของการพฒันาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญ 

ในการปฏิบติังานของครใูนโรงเรยีนขยายโอกาสทางการศกึษา  
สังกัดสํานกังานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน 
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ผลการวิเคราะหความสัมพนัธเชิงสาเหตุของการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการ
ปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา  
สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พืน้ฐาน 

 
DATE:  8/30/2008 

TIME: 17:33 
L I S R E L  8.72 

BY 
Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 

 
This program is published exclusively by 

Scientific Software International, Inc. 
7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 

Lincolnwood, IL 60712, U.S.A. 
Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 

Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2005 
Use of this program is subject to the terms specified in the 

Universal Copyright Convention. 
Website: www.ssicentral.com 

 

The following lines were read from file D:\ผลการวิเคราะห lisrel140(BE3,2)\path analysis 2.INP.spl: 
 

PATH ANALYSIS FOR MORALE TEACHER MODEL 
 DA NI=31 NO=568 MA=CM 
 LA 
 'RCOL' 'RSPEC' 'RSAT' 'CCON' 'CWOR' 'CACD' 'CSTAB' 'CSUC' 'APRO' 'ACOL' 'ASCH' 'ACOM' 'MENT' 'MCOO' 
'MSAC' 'MRUL' 'MCRE' 'MUNI' 'MHAP' 'MTRU' 'MOWN' 'MSOL' 'AGE' 'SALA' 'EXPER' 'RESK' 'BPERN' 'BLEAD' 'BSBM' 
'ECOM' 'ESUB' 
 KM 
 1.00 
 0.56 1.00 
 0.34 0.45 1.00 
 0.23 0.20 0.27 1.00 
 0.41 0.40 0.40 0.32 1.00 
 0.31 0.32 0.38 0.23 0.45 1.00 
 0.33 0.25 0.26 0.24 0.46 0.29 1.00 
 0.27 0.50 0.45 0.16 0.52 0.35 0.47 1.00 
 0.24 0.29 0.25 0.17 0.26 0.25 0.36 0.36 1.00 
 0.56 0.43 0.37 0.22 0.38 0.29 0.25 0.29 0.33 1.00 
 0.43 0.32 0.32 0.21 0.48 0.32 0.49 0.43 0.33 0.48 1.00 
 0.28 0.24 0.33 0.25 0.40 0.31 0.42 0.36 0.33 0.36 0.61 1.00 
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 0.28 0.35 0.42 0.18 0.54 0.40 0.48 0.53 0.40 0.37 0.60 0.47 1.00 
 0.62 0.50 0.39 0.26 0.45 0.39 0.37 0.39 0.31 0.60 0.50 0.38 0.51 1.00 
 0.22 0.38 0.29 0.05 0.30 0.20 0.19 0.44 0.22 0.20 0.33 0.26 0.45 0.28 1.00 
 0.28 0.10 0.17 0.21 0.32 0.39 0.32 0.17 0.19 0.25 0.40 0.40 0.40 0.33 0.07 1.00 
 0.19 0.37 0.25 0.02 0.34 0.36 0.26 0.41 0.17 0.25 0.37 0.26 0.47 0.29 0.35 0.24 1.00 
 0.69 0.53 0.37 0.28 0.41 0.38 0.32 0.35 0.31 0.62 0.46 0.36 0.42 0.72 0.27 0.31 0.28 1.00 
 0.43 0.39 0.40 0.19 0.51 0.36 0.46 0.43 0.32 0.49 0.62 0.43 0.65 0.58 0.40 0.39 0.40 0.59 1.00 
 0.36 0.27 0.25 0.27 0.41 0.35 0.50 0.29 0.26 0.38 0.55 0.46 0.47 0.48 0.17 0.47 0.29 0.44 0.53 1.00 
 0.35 0.35 0.32 0.20 0.40 0.22 0.46 0.48 0.35 0.38 0.62 0.48 0.55 0.45 0.42 0.21 0.29 0.45 0.64 0.48 1.00 
 0.58 0.53 0.39 0.20 0.45 0.40 0.38 0.42 0.32 0.53 0.53 0.41 0.50 0.68 0.36 0.32 0.42 0.69 0.64 0.47 0.55 1.00 
 0.01 0.02 0.08 0.14 0.01 0.04 0.08 0.08 0.04 -0.01 -0.02 0.10 -0.05 0.06 -0.05 -0.01 -0.05 0.10 0.00 0.12 0.10 0.04 
1.00 
0.01 0.03 0.06 0.11 0.00 0.07 0.09 0.09 0.06 -0.05 -0.00 0.11 -0.00 0.04 -0.00 0.00 -0.03 0.08 0.00 0.15 0.07 0.00 0.74 
1.00 
0.04 0.06 0.08 0.14 -0.00 0.06 0.07 0.09 0.08 -0.02 -0.02 0.10 -0.03 0.07 -0.00 -0.03 -0.03 0.11 -0.00 0.10 0.09 0.02 
0.80 0.80 1.00 
0.22 0.35 0.33 0.20 0.40 0.46 0.26 0.43 0.20 0.15 0.25 0.23 0.37 0.27 0.25 0.19 0.33 0.27 0.28 0.19 0.27 0.32 0.01 
0.06 0.05 1.00 
0.46 0.37 0.27 0.28 0.43 0.34 0.33 0.32 0.26 0.38 0.38 0.19 0.35 0.44 0.21 0.34 0.22 0.43 0.41 0.37 0.36 0.40 -0.02 -
0.03 -0.03 0.34 1.00 
0.47 0.38 0.31 0.28 0.46 0.34 0.36 0.33 0.25 0.42 0.38 0.25 0.35 0.46 0.20 0.37 0.24 0.42 0.39 0.41 0.32 0.41 0.05 
0.01 0.03 0.29 0.83 1.00 
0.45 0.37 0.28 0.22 0.42 0.35 0.37 0.32 0.25 0.39 0.41 0.29 0.36 0.46 0.25 0.37 0.23 0.43 0.40 0.39 0.33 0.44 0.03 
0.03 -0.00 0.22 0.68 0.74 1.00 
0.33 0.38 0.38 0.34 0.35 0.21 0.39 0.44 0.35 0.37 0.38 0.58 0.32 0.42 0.24 0.19 0.16 0.40 0.29 0.33 0.37 0.38 0.13 
0.07 0.12 0.24 0.27 0.30 0.34 1.00 
0.26 0.33 0.39 0.26 0.31 0.21 0.33 0.44 0.27 0.32 0.31 0.54 0.31 0.37 0.30 0.13 0.15 0.31 0.25 0.25 0.33 0.32 0.11 
0.07 0.12 0.19 0.23 0.30 0.34 0.74 1.00 
ME 
3.71 3.70 3.50 3.34 3.56 3.33 3.98 4.02 3.95 3.71 4.33 3.93 4.03 3.78 3.87 3.30 3.53 3.63 4.02 3.75 4.23 3.86 2.35 
2.79 2.39 3.59 4.01 3.81 3.60 3.57 3.74 
SD 
0.62 0.56 0.54 0.62 0.48 0.53 0.63 0.53 0.48 0.52 0.51 0.55 0.56 0.63 0.58 0.79 0.53 0.63 0.58 0.68 0.64 0.59 0.86 
0.89 0.94 0.46 0.59 0.61 0.58 0.54 0.72 
MO NY=22 NX=9 NE=4 NK=3 LX=FU,FI LY=FU,FI BE=FU,FI GA=FU,FR PH=ZE PS=FU,FI TE=FU,FI TD=FU,FI 
FR  LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) LY(4,2) LY(5,2) LY(6,2) LY(7,2) LY(8,2) LY(9,3) LY(10,3) LY(11,3) LY(12,3) LY(13,4) 
LY(14,4) LY(15,4) LY(16,4) LY(17,4) C 
LY(18,4) LY(19,4) LY(20,4) LY(21,4) LY(22,4) LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) LX(4,1) LX(5,2) LX(6,2) LX(7,2) LX(8,3) LX(9,3) 
ST 1 LY(1,1) LY(4,2) LY(9,3) LY(13,4) LX(1,1) LX(5,2) LX(8,3) 
FR PS(1,1) PS(2,2) PS(3,3) PS(4,3) PS(4,4) 
ST 0 PS(1,1) PS(2,2) PS(3,3) PS(4,4) 
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FR BE(3,1) BE(3,2) BE(4,1) BE(4,2) BE(4,3) TE(1,1) TE(2,1) TE(3,1) TE(6,1) TE(8,1) TE(10,1) TE(11,1) TE(13,1) 
TE(14,1) TE(17,1) TE(18,1) TE(22,1) TE(2,2) TE(7,2) CTE(8,2) TE(9,2) TE(10,2) TE(12,2) TE(14,2) TE(15,2) TE(16,2) 
TE(17,2) TE(18,2) TE(22,2) TE(3,3) TE(4,3) TE(6,3) TE(7,3) TE(8,3) TE(10,3) TE(12,3) TE(13,3) TE(14,3) TE(15,3) C  
TE(16,3) TE(20,3) TE(4,4) TE(5,4) TE(8,4) TE(10,4) TE(12,4) TE(14,4) TE(15,4) TE(16,4) TE(17,4) TE(18,4) TE(20,4) 
TE(5,5) TE(8,5) TE(9,5) TE(13,5) TE(17,5) TE(21,5) TE(6,6) TE(7,6) TE(11,6) CTE(16,6) TE(17,6) TE(19,6) TE(21,6) 
TE(7,7) TE(8,7) TE(9,7) TE(10,7) TE(11,7) TE(12,7) TE(13,7) TE(15,7) TE(16,7) TE(19,7) TE(20,7) TE(21,7) TE(8,8) 
TE(22,8) C 
TE(9,8) TE(11,8) TE(12,8) TE(13,8) TE(14,8) TE(15,8) TE(16,8) TE(17,8) TE(21,8) TE(9,9) TE(11,9) TE(13,9) TE(19,9) 
TE(10,10) TE(13,10) TE(14,10) TE(18,10) TE(19,10) TE(22,10) TE(11,11) TE(12,11) TE(16,11) TE(20,11) C 
TE(21,11) TE(22,11) TE(12,12) TE(16,12) TE(19,12) TE(20,12) TE(21,12) TE(11,13) TE(12,13) TE(13,13) TE(15,13) 
TE(16,13) TE(17,13) TE(18,13) TE(22,13) TE(10,14) TE(14,14) TE(18,14) TE(21,14) TE(22,14) TE(15,15) C 
TE(16,15) TE(17,15) TE(20,15) TE(21,15) TE(16,16) TE(20,16) TE(21,16) TE(17,17) TE(21,17) TE(22,17) TE(18,18) 
TE(19,18) TE(22,18) C 
TE(19,19) TE(21,19) TE(22,19) TE(20,20) TE(9,21) TE(21,21) TE(22,22) TD(1,1) TD(3,1) TD(6,1) TD(7,1) TD(8,1) 
TD(9,1) TD(2,2) TD(6,2) TD(7,2) TD(3,3) TD(8,3) TD(9,3) TD(4,4) TD(5,4) TD(6,4) TD(7,4) TD(8,4) TD(9,4) TD(5,5) 
TD(6,5) C 
TD(7,5) TD(8,5) TD(9,5) TD(3,6) TD(6,6) TD(7,6) TD(8,6) TD(9,6) TD(7,7) TD(8,7) TD(9,7) TD(8,8) TD(9,9) TH(1,1) 
TH(2,1) TH(3,1) TH(4,1) TH(5,1) TH(6,1) TH(7,1) TH(8,1) TH(9,1) TH(4,2) TH(8,2) TH(9,2) TH(4,3) CTH(5,3) TH(8,3) 
TH(9,3) TH(1,4) TH(2,4) TH(3,4) TH(4,4) TH(5,4) TH(6,4) TH(8,4) TH(9,4) TH(4,5) TH(6,5) TH(7,5) TH(8,5) TH(9,5) 
TH(4,6) TH(5,6) TH(8,6) TH(9,6) TH(4,7) TH(6,7) TH(8,7) TH(9,7) TH(4,8) TH(8,8) C 
TH(9,8) TH(2,9) TH(3,9) TH(4,9) TH(8,9) TH(9,9) TH(4,10) TH(5,10) TH(6,10) TH(7,10) TH(8,10) TH(9,10) TH(2,11) 
TH(4,11) TH(6,11) TH(7,11) TH(2,12) TH(4,12) TH(5,12) TH(6,12) TH(8,12) TH(9,12) TH(1,13) TH(3,13) C 
TH(4,13) TH(8,13) TH(9,13) TH(4,14) TH(5,14) TH(6,14) TH(7,14) TH(8,14) TH(9,14) TH(1,15) TH(4,15) TH(7,15) 
TH(8,15) TH(9,15) TH(4,16) TH(5,16) TH(6,16) TH(7,16) TH(8,16) TH(4,17) TH(6,17) C 
TH(1,18) TH(2,18) TH(3,18) TH(4,18) TH(5,18) TH(6,18) TH(7,18) TH(8,18) TH(9,18) TH(4,19) TH(5,19) TH(1,20) 
TH(2,20) TH(3,20) TH(4,20) TH(6,20) TH(7,20) TH(8,20) TH(9,20) C 
TH(1,21) TH(2,21) TH(3,21) TH(4,21) TH(5,21) TH(8,21) TH(9,21) TH(1,22) TH(4,22) TH(6,22) TH(7,22) TH(8,22) 
TH(9,22) 
FI GA(1,3) GA(3,1) GA(4,1) GA(2,3) GA(4,3) TH(2,1) TH(3,1) TH(7,1) TH(5,6) TH(6,11) TH(7,11) TH(6,17) TH(7,20) 
TE(2,1) C 
TE(16,11) TE(9,21) 
LE 
'RELATION' 'CLIMATE' 'ATTITUTE' 'MORALE' 
LK 
'INDIVI' 'MANAGE' 'COMMUNIT' 
 PATH DIAGRAM 
 OU ME=ML SE SC TV EF SS MI RS FS ND=3 AD=OFF 
 

 PATH ANALYSIS FOR MORALE TEACHER MODEL                                          
                           Number of Input Variables 31 
                           Number of Y - Variables   22 
                           Number of X - Variables    9 
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                           Number of ETA - Variables  4 
                           Number of KSI - Variables  3 
                           Number of Observations   568 
PATH ANALYSIS FOR MORALE TEACHER MODEL                                          

Covariance Matrix        
             RCOL      RSPEC       RSAT       CCON       CWOR       CACD    
             --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
RCOL      0.384 
RSPEC      0.194      0.314 
RSAT      0.114      0.136      0.292 
CCON      0.088      0.069      0.090      0.384 
CWOR      0.122      0.108      0.104      0.095      0.230 
CACD      0.102      0.095      0.109      0.076      0.114      0.281 
CSTAB      0.129      0.088      0.088      0.094      0.139      0.097 
CSUC      0.089      0.148      0.129      0.053      0.132      0.098 
APRO      0.071      0.078      0.065      0.051      0.060      0.064 
ACOL      0.181      0.125      0.104      0.071      0.095      0.080 
ASCH      0.136      0.091      0.088      0.066      0.118      0.086 
ACOM      0.095      0.074      0.098      0.085      0.106      0.090 
MENT      0.097      0.110      0.127      0.062      0.145      0.119 
MCOO      0.242      0.176      0.133      0.102      0.136      0.130 
MSAC      0.079      0.123      0.091      0.018      0.084      0.061 
MRUL      0.137      0.044      0.073      0.103      0.121      0.163 
MCRE      0.062      0.110      0.072      0.007      0.086      0.101 
MUNI      0.270      0.187      0.126      0.109      0.124      0.127 
MHAP      0.155      0.127      0.125      0.068      0.142      0.111 
MTRU      0.152      0.103      0.092      0.114      0.134      0.126 
MOWN      0.139      0.125      0.111      0.079      0.123      0.075 
MSOL      0.212      0.175      0.124      0.073      0.127      0.125 
AGE      0.005      0.010      0.037      0.075      0.004      0.018 
SALA      0.006      0.015      0.029      0.061       - -       0.033 
EXPER      0.023      0.032      0.041      0.082       - -       0.030 
RESK      0.063      0.090      0.082      0.057      0.088      0.112 
BPERN      0.168      0.122      0.086      0.102      0.122      0.106 
BLEAD      0.178      0.130      0.102      0.106      0.135      0.110 
BSBM      0.162      0.120      0.088      0.079      0.117      0.108 
ECOM      0.110      0.115      0.111      0.114      0.091      0.060 
ESUB      0.116      0.133      0.152      0.116      0.107      0.080 
 

  Covariance Matrix        
               CSTAB       CSUC       APRO       ACOL       ASCH       ACOM    
               --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
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CSTAB      0.397 
CSUC      0.157      0.281 
APRO      0.109      0.092      0.230 
ACOL      0.082      0.080      0.082      0.270 
ASCH      0.157      0.116      0.081      0.127      0.260 
ACOM      0.146      0.105      0.087      0.103      0.171      0.303 
MENT      0.169      0.157      0.108      0.108      0.171      0.145 
MCOO      0.147      0.130      0.094      0.197      0.161      0.132 
MSAC      0.069      0.135      0.061      0.060      0.098      0.083 
MRUL      0.159      0.071      0.072      0.103      0.161      0.174 
MCRE      0.087      0.115      0.043      0.069      0.100      0.076 
MUNI      0.127      0.117      0.094      0.203      0.148      0.125 
MHAP      0.168      0.132      0.089      0.148      0.183      0.137 
MTRU      0.214      0.105      0.085      0.134      0.191      0.172 
MOWN      0.185      0.163      0.108      0.126      0.202      0.169 
MSOL      0.141      0.131      0.091      0.163      0.159      0.133 
AGE      0.043      0.036      0.017     -0.004     -0.009      0.047 
SALA      0.050      0.042      0.026     -0.023       - -       0.054 
EXPER      0.041      0.045      0.036     -0.010     -0.010      0.052 
RESK      0.075      0.105      0.044      0.036      0.059      0.058 
BPERN      0.123      0.100      0.074      0.117      0.114      0.062 
BLEAD      0.138      0.107      0.073      0.133      0.118      0.084 
BSBM      0.135      0.098      0.070      0.118      0.121      0.093 
ECOM      0.133      0.126      0.091      0.104      0.105      0.172 
ESUB      0.150      0.168      0.093      0.120      0.114      0.214 
 

         Covariance Matrix        
         MENT       MCOO       MSAC       MRUL       MCRE       MUNI    
         --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
MENT      0.314 
MCOO      0.180      0.397 
MSAC      0.146      0.102      0.336 
MRUL      0.177      0.164      0.032      0.624 
MCRE      0.139      0.097      0.108      0.100      0.281 
MUNI      0.148      0.286      0.099      0.154      0.093      0.397 
MHAP      0.211      0.212      0.135      0.179      0.123      0.216 
MTRU      0.179      0.206      0.067      0.252      0.105      0.188 
MOWN      0.197      0.181      0.156      0.106      0.098      0.181 
MSOL      0.165      0.253      0.123      0.149      0.131      0.256 
AGE     -0.024      0.033     -0.025     -0.007     -0.023      0.054 
SALA       - -       0.022       - -        - -      -0.014      0.045 
EXPER     -0.016      0.041       - -      -0.022     -0.015      0.065 
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RESK      0.095      0.078      0.067      0.069      0.080      0.078 
BPERN      0.116      0.164      0.072      0.158      0.069      0.160 
BLEAD      0.120      0.177      0.071      0.178      0.078      0.161 
BSBM      0.117      0.168      0.084      0.170      0.071      0.157 
ECOM      0.097      0.143      0.075      0.081      0.046      0.136 
ESUB      0.125      0.168      0.125      0.074      0.057      0.141 
 
Covariance Matrix        
                MHAP       MTRU       MOWN       MSOL        AGE       SALA    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     MHAP      0.336 
     MTRU      0.209      0.462 
     MOWN      0.238      0.209      0.410 
     MSOL      0.219      0.189      0.208      0.348 
      AGE       - -       0.070      0.055      0.020      0.740 
     SALA       - -       0.091      0.040       - -       0.566      0.792 
    EXPER       - -       0.064      0.054      0.011      0.647      0.669 
     RESK      0.075      0.059      0.079      0.087      0.004      0.025 
    BPERN      0.140      0.148      0.136      0.139     -0.010     -0.016 
    BLEAD      0.138      0.170      0.125      0.148      0.026      0.005 
     BSBM      0.135      0.154      0.122      0.151      0.015      0.015 
     ECOM      0.091      0.121      0.128      0.121      0.060      0.034 
     ESUB      0.104      0.122      0.152      0.136      0.068      0.045 
 
         Covariance Matrix        
               EXPER       RESK      BPERN      BLEAD       BSBM       ECOM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    EXPER      0.884 
     RESK      0.022      0.212 
    BPERN     -0.017      0.092      0.348 
    BLEAD      0.017      0.081      0.299      0.372 
     BSBM       - -       0.059      0.233      0.262      0.336 
     ECOM      0.061      0.060      0.086      0.099      0.106      0.292 
     ESUB      0.081      0.063      0.098      0.132      0.142      0.288 
 
         Covariance Matrix        
                ESUB    
            -------- 
     ESUB      0.518 
 
 PATH ANALYSIS FOR MORALE TEACHER MODEL                                          
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 Parameter Specifications 
 

         LAMBDA-Y     
            RELATION    CLIMATE   ATTITUTE     MORALE 
            --------   --------   --------   -------- 
     RCOL          0          0          0          0 
    RSPEC          1          0          0          0 
     RSAT          2          0          0          0 
     CCON          0          0          0          0 
     CWOR          0          3          0          0 
     CACD          0          4          0          0 
    CSTAB          0          5          0          0 
     CSUC          0          6          0          0 
     APRO          0          0          0          0 
     ACOL          0          0          7          0 
     ASCH          0          0          8          0 
     ACOM          0          0          9          0 
     MENT          0          0          0          0 
     MCOO          0          0          0         10 
     MSAC          0          0          0         11 
     MRUL          0          0          0         12 
     MCRE          0          0          0         13 
     MUNI          0          0          0         14 
     MHAP          0          0          0         15 
     MTRU          0          0          0         16 
     MOWN          0          0          0         17 
     MSOL          0          0          0         18 
 

LAMBDA-X     
              INDIVI     MANAGE   COMMUNIT 
            --------   --------   -------- 
      AGE         19          0          0 
     SALA         20          0          0 
    EXPER         21          0          0 
     RESK         22          0          0 
    BPERN          0         23          0 
    BLEAD          0         24          0 
     BSBM          0         25          0 
     ECOM          0          0         26 
     ESUB          0          0         27 
 

         BETA         
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            RELATION    CLIMATE   ATTITUTE     MORALE 
            --------   --------   --------   -------- 
 RELATION          0          0          0          0 
  CLIMATE          0          0          0          0 
 ATTITUTE         28         29          0          0 
   MORALE         30         31         32          0 
 

         GAMMA        
              INDIVI     MANAGE   COMMUNIT 
            --------   --------   -------- 
 RELATION         33         34          0 
  CLIMATE         35         36          0 
 ATTITUTE          0         37         38 
   MORALE          0         39          0 
 

         PSI          
            RELATION    CLIMATE   ATTITUTE     MORALE 
            --------   --------   --------   -------- 
 RELATION         40 
  CLIMATE          0         41 
 ATTITUTE          0          0         42 
   MORALE          0          0         43         44 
 

         THETA-EPS    
                RCOL      RSPEC       RSAT       CCON       CWOR       CACD 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     RCOL         45 
    RSPEC          0         46 
     RSAT         47          0         48 
     CCON          0          0         49         50 
     CWOR          0          0          0         51         52 
     CACD         53          0         54          0          0         55 
    CSTAB          0         56         57          0          0         58 
     CSUC         60         61         62         63         64          0 
     APRO          0         67          0          0         68          0 
     ACOL         72         73         74         75          0          0 
     ASCH         78          0          0          0          0         79 
     ACOM          0         84         85         86          0          0 
     MENT         91          0         92          0         93          0 
     MCOO        101        102        103        104          0          0 
     MSAC          0        108        109        110          0          0 
     MRUL          0        115        116        117          0        118 



  221   

     MCRE        125        126          0        127        128        129 
     MUNI        134        135          0        136          0          0 
     MHAP          0          0          0          0          0        141 
     MTRU          0          0        148        149          0          0 
     MOWN          0          0          0          0        156        157 
     MSOL        168        169          0          0          0          0 
 

         THETA-EPS    
               CSTAB       CSUC       APRO       ACOL       ASCH       ACOM 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    CSTAB         59 
     CSUC         65         66 
     APRO         69         70         71 
     ACOL         76          0          0         77 
     ASCH         80         81         82          0         83 
     ACOM         87         88          0          0         89         90 
     MENT         94         95         96         97         98         99 
     MCOO          0        105          0        106          0          0 
     MSAC        111        112          0          0          0          0 
     MRUL        119        120          0          0          0        121 
     MCRE          0        130          0          0          0          0 
     MUNI          0          0          0        137          0          0 
     MHAP        142          0        143        144          0        145 
     MTRU        150          0          0          0        151        152 
     MOWN        158        159          0          0        160        161 
     MSOL          0        170          0        171        172          0 
 

         THETA-EPS    
                MENT       MCOO       MSAC       MRUL       MCRE       MUNI 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     MENT        100 
     MCOO          0        107 
     MSAC        113          0        114 
     MRUL        122          0        123        124 
     MCRE        131          0        132          0        133 
     MUNI        138        139          0          0          0        140 
     MHAP          0          0          0          0          0        146 
     MTRU          0          0        153        154          0          0 
     MOWN          0        162        163        164        165          0 
     MSOL        173        174          0          0        175        176 
 

         THETA-EPS   
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                MHAP       MTRU       MOWN       MSOL 
            --------   --------   --------   -------- 
     MHAP        147 
     MTRU          0        155 
     MOWN        166          0        167 
     MSOL        177          0          0        178 
 

         THETA-DELTA-EPS  
                RCOL      RSPEC       RSAT       CCON       CWOR       CACD 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      AGE        179          0          0        180          0          0 
     SALA          0          0          0        188          0          0 
    EXPER          0          0          0        196          0          0 
     RESK        204        205        206        207        208        209 
    BPERN        227          0        228        229          0          0 
    BLEAD        239          0          0        240        241          0 
     BSBM          0          0          0          0        256          0 
     ECOM        269        270        271        272        273        274 
     ESUB        295        296        297        298        299        300 
 

         THETA-DELTA-EPS  
               CSTAB       CSUC       APRO       ACOL       ASCH       ACOM 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      AGE          0          0          0          0          0          0 
     SALA          0          0        189          0        190        191 
    EXPER          0          0        197          0          0          0 
     RESK        210        211        212        213        214        215 
    BPERN          0          0          0        230          0        231 
    BLEAD        242          0          0        243          0        244 
     BSBM          0          0          0        257          0          0 
     ECOM        275        276        277        278          0        279 
     ESUB        301        302        303        304          0        305 
 

         THETA-DELTA-EPS  
                MENT       MCOO       MSAC       MRUL       MCRE       MUNI 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      AGE        181          0        182          0          0        183 
     SALA          0          0          0          0          0        192 
    EXPER        198          0          0          0          0        199 
     RESK        216        217        218        219        220        221 
    BPERN          0        232          0        233          0        234 
    BLEAD          0        245          0        246          0        247 
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     BSBM          0        258        259        260          0        261 
     ECOM        280        281        282        283          0        284 
     ESUB        306        307        308          0          0        309 
 

         THETA-DELTA-EPS  
                MHAP       MTRU       MOWN       MSOL 
            --------   --------   --------   -------- 
      AGE          0        184        185        186 
     SALA          0        193        194          0 
    EXPER          0        200        201          0 
     RESK        222        223        224        225 
    BPERN        235          0        236          0 
    BLEAD          0        248          0        249 
     BSBM          0          0          0        262 
     ECOM          0        285        286        287 
     ESUB          0        310        311        312 
 

         THETA-DELTA  
                 AGE       SALA      EXPER       RESK      BPERN      BLEAD 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      AGE        187 
     SALA          0        195 
    EXPER        202          0        203 
     RESK          0          0          0        226 
    BPERN          0          0          0        237        238 
    BLEAD        250        251        252        253        254        255 
     BSBM        263        264          0        265        266        267 
     ECOM        288          0        289        290        291        292 
     ESUB        313          0        314        315        316        317 
 

         THETA-DELTA  
                BSBM       ECOM       ESUB 
            --------   --------   -------- 
     BSBM        268 
     ECOM        293        294 
     ESUB        318          0        319 
 
PATH ANALYSIS FOR MORALE TEACHER MODEL                                          
 

 Number of Iterations =235 
 LISREL Estimates (Maximum Likelihood)                            
 
         LAMBDA-Y     
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            RELATION    CLIMATE   ATTITUTE     MORALE    
            --------   --------   --------   -------- 
     RCOL      0.480       - -        - -        - -  
    RSPEC      0.384       - -        - -        - -  
             (0.028) 
              13.562 
     RSAT      0.342       - -        - -        - -  
             (0.029) 
              11.634 
     CCON       - -       0.217       - -        - -  
     CWOR       - -       0.354       - -        - -  
                        (0.045) 
                          7.874 
     CACD       - -       0.321       - -        - -  
                        (0.045) 
                          7.132 
    CSTAB       - -       0.393       - -        - -  
                        (0.055) 
                          7.161 
     CSUC       - -       0.314       - -        - -  
                        (0.045) 
                          6.927 
     APRO       - -        - -       0.246       - -  
     ACOL       - -        - -       0.318       - -  
                                   (0.033) 
                                     9.757 
      ASCH       - -        - -       0.422       - -  
                                   (0.039) 
                                    10.720 
     ACOM       - -        - -       0.345       - -  
                                   (0.036) 
                                    9.654 
     MENT       - -        - -        - -       0.424 
     MCOO       - -        - -        - -       0.445 
                                              (0.026) 
                                               17.080 
     MSAC       - -        - -        - -       0.264 
                                              (0.024) 
                                               11.199 
     MRUL       - -        - -        - -       0.384 
                                              (0.033) 
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                                               11.558 
     MCRE       - -        - -        - -       0.244 
                                              (0.021) 
                                               11.458 
     MUNI       - -        - -        - -       0.421 
                                              (0.028) 
                                               15.238 
     MHAP       - -        - -        - -       0.484 
                                              (0.024) 
                                               19.854 
     MTRU       - -        - -        - -       0.450 
                                              (0.028) 
                                               15.870 
     MOWN       - -        - -        - -       0.464 
                                              (0.028) 
                                               16.795 
     MSOL       - -        - -        - -       0.442 
                                              (0.026) 
                                               16.908 
         LAMBDA-X     
              INDIVI     MANAGE   COMMUNIT    
            --------   --------   -------- 
      AGE      0.649       - -        - -  
             (0.091) 
               7.110 
     SALA      0.864       - -        - -  
             (0.118) 
               7.304 
    EXPER      0.768       - -        - -  
             (0.107) 
               7.193 
     RESK      0.027       - -        - -  
             (0.017) 
               1.550 
    BPERN       - -       0.360       - -  
                        (0.025) 
                         14.144 
    BLEAD       - -       0.372       - -  
                        (0.026) 
                         14.223 
     BSBM       - -       0.363       - -  
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                        (0.025) 
                         14.727 
     ECOM       - -        - -       0.509 
                                   (0.026) 
                                    19.663 
     ESUB       - -        - -       0.558 
                                   (0.033) 
                                    16.763 
         BETA         
            RELATION    CLIMATE   ATTITUTE     MORALE    
            --------   --------   --------   -------- 
 RELATION       - -        - -        - -        - -  
  CLIMATE       - -        - -        - -        - -  
 ATTITUTE     -0.182      0.366       - -        - -  
             (0.147)    (0.238) 
              -1.238      1.538 
   MORALE      0.204      0.235      0.769       - -  
             (0.098)    (0.178)    (0.097) 
               2.074      1.321      7.972 
  
         GAMMA        
              INDIVI     MANAGE   COMMUNIT    
            --------   --------   -------- 
 RELATION      0.068      0.831       - -  
             (0.035)    (0.054) 
               1.952     15.305 
  CLIMATE      0.095      0.913       - -  
             (0.041)    (0.120) 
               2.283      7.611 
 ATTITUTE       - -       0.617      0.501 
                        (0.300)    (0.066) 
                          2.059      7.631 
   MORALE       - -      -0.175       - -  
                        (0.221) 
                         -0.792 
 

Covariance Matrix of ETA and KSI         
            RELATION    CLIMATE   ATTITUTE     MORALE     INDIVI     MANAGE    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 RELATION      1.000 
  CLIMATE      0.764      1.000 
 ATTITUTE      0.611      0.791      1.000 
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   MORALE      0.708      0.839      0.901      1.000 
   INDIVI      0.068      0.095      0.022      0.053      1.000 
   MANAGE      0.831      0.913      0.800      0.824       - -       1.000 
 COMMUNIT       - -        - -       0.501      0.385       - -        - -  
 

         Covariance Matrix of ETA and KSI         
            COMMUNIT    
            -------- 
 COMMUNIT      1.000 
 

         PSI          
            RELATION    CLIMATE   ATTITUTE     MORALE    
            --------   --------   --------   -------- 
 RELATION      0.305 
             (0.065) 
               4.673 
  CLIMATE       - -       0.158 
                        (0.072) 
                          2.194 
 ATTITUTE       - -        - -       0.077 
                                   (0.083) 
                                     0.927 
   MORALE       - -        - -      -0.038      0.140 
                                   (0.042)    (0.032) 
                                    -0.919      4.309 
 

         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
            RELATION    CLIMATE   ATTITUTE     MORALE    
            --------   --------   --------   -------- 
               0.695      0.842      0.923      0.860 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
            RELATION    CLIMATE   ATTITUTE     MORALE    
            --------   --------   --------   -------- 
               0.695      0.842      0.892      0.831 
         Reduced Form                 
              INDIVI     MANAGE   COMMUNIT    
            --------   --------   -------- 
 RELATION      0.068      0.831       - -  
             (0.035)    (0.054) 
               1.952     15.305 
  CLIMATE      0.095      0.913       - -  
             (0.041)    (0.120) 
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               2.283      7.611 
 ATTITUTE      0.022      0.800      0.501 
             (0.029)    (0.081)    (0.066) 
               0.776      9.893      7.631 
   MORALE      0.053      0.824      0.385 
             (0.030)    (0.055)    (0.051) 
               1.756     14.927      7.565 
 

         THETA-EPS    
                RCOL      RSPEC       RSAT       CCON       CWOR       CACD    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     RCOL      0.152 
             (0.016) 
               9.257 
    RSPEC       - -       0.161 
                        (0.012) 
                         13.420 
     RSAT     -0.062       - -       0.174 
             (0.011)               (0.014) 
              -5.858                12.453 
     CCON       - -        - -       0.029      0.333 
                                   (0.011)    (0.020) 
                                     2.666     16.331 
     CWOR       - -        - -        - -       0.018      0.105 
                                              (0.009)    (0.009) 
                                                1.982     12.188 
     CACD     -0.024       - -       0.019       - -        - -       0.175 
             (0.008)               (0.009)                          (0.012) 
              -3.006                 2.242                           14.242 
    CSTAB       - -      -0.022     -0.021       - -        - -      -0.034 
                        (0.009)    (0.011)                          (0.009) 
                         -2.428     -1.944                           -3.583 
     CSUC     -0.025      0.054      0.042     -0.019      0.016       - -  
             (0.007)    (0.008)    (0.008)    (0.009)    (0.007) 
              -3.305      6.580      5.061     -2.037      2.337 
     APRO       - -       0.020       - -        - -      -0.011       - -  
                        (0.007)                          (0.007) 
                          2.667                           -1.651 
     ACOL      0.084      0.047      0.031      0.015       - -        - -  
             (0.010)    (0.008)    (0.008)    (0.009) 
               8.434      5.702      3.960      1.666 
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     ASCH      0.025       - -        - -        - -        - -      -0.023 
             (0.006)                                                (0.006) 
               3.918                                                 -3.643 
     ACOM       - -      -0.002      0.023      0.022       - -        - -  
                        (0.007)    (0.008)    (0.010) 
                         -0.312      2.728      2.192 
     MENT     -0.037       - -       0.019       - -       0.015       - -  
             (0.007)               (0.007)               (0.006) 
              -5.115                 2.607                 2.625 
     MCOO      0.087      0.053      0.012      0.017       - -        - -  
             (0.011)    (0.009)    (0.008)    (0.010) 
               8.101      5.934      1.495      1.803 
     MSAC       - -       0.053      0.029     -0.023       - -        - -  
                        (0.009)    (0.010)    (0.012) 
                          5.744      2.945     -1.961 
     MRUL       - -      -0.052     -0.024      0.040       - -       0.053 
                        (0.012)    (0.013)    (0.016)               (0.012) 
                         -4.499     -1.804      2.579                 4.284 
     MCRE     -0.017      0.048       - -      -0.032      0.010      0.035 
             (0.008)    (0.008)               (0.010)    (0.007)    (0.008) 
              -2.054      5.771                -3.086      1.462      4.189 
     MUNI      0.125      0.065       - -       0.031       - -        - -  
             (0.011)    (0.009)               (0.009) 
              11.273      7.602                 3.398 
     MHAP       - -        - -        - -        - -        - -      -0.022 
                                                                    (0.007) 
                                                                     -3.317 
     MTRU       - -        - -      -0.019      0.031       - -        - -  
                                   (0.010)    (0.012) 
                                    -1.994      2.561 
  
     MOWN       - -        - -        - -        - -      -0.013     -0.050 
                                                         (0.007)    (0.009) 
                                                          -1.957     -5.591 
     MSOL      0.063      0.051       - -        - -        - -        - -  
             (0.009)    (0.008) 
               6.739      6.490 
 
         THETA-EPS    
              CSTAB       CSUC       APRO       ACOL       ASCH       ACOM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
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    CSTAB      0.247 
             (0.018) 
              13.951 
     CSUC      0.034      0.178 
             (0.010)    (0.012) 
               3.323     14.432 
     APRO      0.036      0.028      0.170 
             (0.010)    (0.008)    (0.011) 
               3.674      3.721     15.039 
     ACOL     -0.016       - -        - -       0.168 
             (0.008)                          (0.011) 
              -1.982                           15.110 
     ASCH      0.028      0.013     -0.022       - -       0.084 
             (0.009)    (0.007)    (0.007)               (0.010) 
               2.977      2.026     -3.237                 8.093 
     ACOM      0.033      0.017       - -        - -       0.024      0.182 
             (0.011)    (0.008)                          (0.009)    (0.014) 
               3.022      2.134                            2.602     13.431 
     MENT      0.030      0.043      0.017     -0.010      0.009      0.012 
             (0.009)    (0.007)    (0.007)    (0.006)    (0.006)    (0.007) 
               3.273      5.972      2.393     -1.557      1.580      1.643 
     MCOO       - -       0.012       - -       0.068       - -        - -  
                        (0.007)               (0.009) 
                          1.904                 7.406 
     MSAC     -0.021      0.061       - -        - -        - -        - -  
             (0.011)    (0.009) 
              -1.892      6.535 
     MRUL      0.028     -0.027       - -        - -        - -       0.053 
             (0.015)    (0.011)                                     (0.012) 
               1.879     -2.471                                       4.543 
     MCRE       - -       0.048       - -        - -        - -        - -  
                        (0.008) 
                          5.864 
     MUNI       - -        - -        - -       0.082       - -        - -  
                                              (0.010) 
                                                8.549 
     MHAP      0.014       - -      -0.016      0.012       - -      -0.013 
             (0.008)               (0.006)    (0.006)               (0.007) 
               1.617                -2.532      1.863                -1.846 
     MTRU      0.069       - -        - -        - -       0.019      0.029 
             (0.012)                                     (0.008)    (0.011) 
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               5.743                                       2.415      2.756 
     MOWN      0.037      0.037       - -        - -       0.032      0.022 
             (0.011)    (0.008)                          (0.007)    (0.010) 
               3.321      4.596                            4.304      2.311 
  
     MSOL       - -       0.010       - -       0.035     -0.005       - -  
                        (0.006)               (0.008)    (0.005) 
                          1.600                 4.390     -1.004 
 

         THETA-EPS    
                MENT       MCOO       MSAC       MRUL       MCRE       MUNI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     MENT      0.130 
             (0.009) 
              13.903 
     MCOO       - -       0.198 
                        (0.013) 
                         14.920 
     MSAC      0.030       - -       0.264 
             (0.008)               (0.016) 
               3.777                16.420 
     MRUL      0.014       - -      -0.065      0.473 
             (0.010)               (0.014)    (0.029) 
               1.458                -4.600     16.345 
     MCRE      0.030       - -       0.040       - -       0.221 
             (0.007)               (0.010)               (0.013) 
               4.166                 4.057                16.409 
     MUNI     -0.023      0.097       - -        - -        - -       0.222 
             (0.006)    (0.011)                                     (0.014) 
              -3.667      8.998                                      15.494 
     MHAP       - -        - -        - -        - -        - -       0.021 
                                                                    (0.006) 
                                                                      3.263 
     MTRU       - -        - -      -0.044      0.074       - -        - -  
                                   (0.011)    (0.015) 
                                    -4.122      4.920 
     MOWN       - -      -0.018      0.030     -0.067     -0.019       - -  
                        (0.007)    (0.009)    (0.012)    (0.008) 
                         -2.614      3.242     -5.399     -2.329 
     MSOL     -0.020      0.058       - -        - -       0.027      0.074 
             (0.006)    (0.009)                          (0.007)    (0.010) 
              -3.253      6.296                            3.697      7.583 
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         THETA-EPS    
                MHAP       MTRU       MOWN       MSOL    
            --------   --------   --------   -------- 
     MHAP      0.103 
             (0.009) 
              11.644 
     MTRU       - -       0.263 
                        (0.017) 
                         15.515 
     MOWN      0.015       - -       0.196 
             (0.008)               (0.014) 
               1.889                13.879 
     MSOL      0.008       - -        - -       0.156 
             (0.006)                          (0.012) 
               1.287                           13.561 
 

Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
                RCOL      RSPEC       RSAT       CCON       CWOR       CACD    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.603      0.477      0.401      0.124      0.544      0.370 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
               CSTAB       CSUC       APRO       ACOL       ASCH       ACOM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.385      0.356      0.263      0.377      0.679      0.396 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
                MENT       MCOO       MSAC       MRUL       MCRE       MUNI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.581      0.500      0.208      0.238      0.213      0.444 
         Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
                MHAP       MTRU       MOWN       MSOL    
            --------   --------   --------   -------- 
               0.694      0.435      0.523      0.555 
 
         THETA-DELTA-EPS  
                RCOL      RSPEC       RSAT       CCON       CWOR       CACD    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      AGE     -0.010       - -        - -       0.053       - -        - -  
             (0.009)                          (0.020) 
              -1.155                            2.649 
     SALA       - -        - -        - -       0.041       - -        - -  
                                              (0.021) 
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                                                1.987 
    EXPER       - -        - -        - -       0.060       - -        - -  
                                              (0.022) 
                                                2.748 
     RESK      0.061      0.087      0.076      0.055      0.086      0.110 
             (0.012)    (0.011)    (0.011)    (0.012)    (0.010)    (0.011) 
               5.132      7.982      7.201      4.799      8.871     10.150 
    BPERN      0.013       - -      -0.012      0.026       - -        - -  
             (0.008)               (0.006)    (0.010) 
               1.577                -1.922      2.622 
    BLEAD      0.015       - -        - -       0.026      0.008       - -  
             (0.008)                          (0.010)    (0.005) 
               1.912                            2.713      1.549 
     BSBM       - -        - -        - -        - -      -0.007       - -  
                                                         (0.006) 
                                                          -1.087 
     ECOM      0.106      0.112      0.107      0.103      0.082      0.057 
             (0.014)    (0.013)    (0.013)    (0.014)    (0.011)    (0.011) 
               7.727      8.806      8.507      7.458      7.647      5.141 
     ESUB      0.109      0.126      0.151      0.104      0.093      0.078 
             (0.018)    (0.017)    (0.017)    (0.018)    (0.014)    (0.015) 
               6.097      7.617      8.938      5.695      6.686      5.334 
  
         THETA-DELTA-EPS  
               CSTAB       CSUC       APRO       ACOL       ASCH       ACOM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      AGE       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
     SALA       - -        - -       0.012       - -       0.012      0.012 
                                   (0.011)               (0.008)    (0.009) 
                                     1.156                 1.481      1.306 
    EXPER       - -        - -       0.018       - -        - -        - -  
                                   (0.010) 
                                     1.828 
     RESK      0.074      0.101      0.041      0.035      0.059      0.055 
             (0.012)    (0.011)    (0.009)    (0.010)    (0.010)    (0.010) 
               6.011      9.535      4.726      3.666      5.939      5.321 
    BPERN       - -        - -        - -       0.021       - -      -0.032 
                                              (0.009)               (0.007) 
                                                2.463                -4.250 
    BLEAD      0.007       - -        - -       0.035       - -      -0.013 
             (0.006)                          (0.009)               (0.007) 
               1.075                            3.890                -1.956 
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     BSBM       - -        - -        - -       0.025       - -        - -  
                                              (0.009) 
                                                2.886 
     ECOM      0.130      0.123      0.024      0.021       - -       0.084 
             (0.015)    (0.012)    (0.008)    (0.009)               (0.009) 
               8.764      9.963      2.803      2.459                 9.171 
     ESUB      0.143      0.163      0.017      0.031       - -       0.119 
             (0.019)    (0.017)    (0.011)    (0.012)               (0.012) 
               7.357      9.860      1.482      2.732                 9.494 
  
         THETA-DELTA-EPS  
                MENT       MCOO       MSAC       MRUL       MCRE       MUNI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      AGE     -0.025       - -      -0.022       - -        - -       0.042 
             (0.009)               (0.010)                          (0.013) 
              -2.935                -2.141                            3.151 
     SALA       - -        - -        - -        - -        - -       0.040 
                                                                    (0.014) 
                                                                      2.980 
    EXPER     -0.016       - -        - -        - -        - -       0.046 
             (0.008)                                                (0.014) 
              -2.000                                                  3.238 
     RESK      0.092      0.075      0.064      0.067      0.080      0.074 
             (0.011)    (0.012)    (0.011)    (0.015)    (0.010)    (0.012) 
               8.383      6.225      5.941      4.540      7.746      6.166 
    BPERN       - -       0.025       - -       0.038       - -       0.028 
                        (0.009)               (0.013)               (0.009) 
                          2.858                 2.826                 3.254 
    BLEAD       - -       0.032       - -       0.056       - -       0.024 
                        (0.009)               (0.014)               (0.009) 
                          3.453                 4.113                 2.682 
     BSBM       - -       0.030      0.017      0.047       - -       0.024 
                        (0.009)    (0.007)    (0.013)               (0.009) 
                          3.362      2.304      3.673                 2.810 
     ECOM      0.018      0.054      0.026      0.012       - -       0.049 
             (0.008)    (0.009)    (0.009)    (0.010)               (0.009) 
               2.299      5.765      2.860      1.163                 5.486 
     ESUB      0.036      0.069      0.071       - -        - -       0.041 
             (0.011)    (0.013)    (0.013)                          (0.012) 
               3.429      5.428      5.539                            3.420 
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 THETA-DELTA-EPS  
                MHAP       MTRU       MOWN       MSOL    
            --------   --------   --------   -------- 
      AGE       - -       0.055      0.037      0.016 
                        (0.018)    (0.015)    (0.008) 
                          3.112      2.470      2.109 
     SALA       - -       0.077      0.024       - -  
                        (0.019)    (0.016) 
                          4.129      1.504 
    EXPER       - -       0.052      0.034       - -  
                        (0.019)    (0.016) 
                          2.655      2.082 
     RESK      0.073      0.062      0.079      0.084 
             (0.011)    (0.013)    (0.012)    (0.012) 
               6.424      4.935      6.363      7.212 
    BPERN      0.005       - -       0.014       - -  
             (0.005)               (0.006) 
               0.972                 2.226 
    BLEAD       - -       0.017       - -       0.005 
                        (0.007)               (0.006) 
                          2.535                 0.969 
     BSBM       - -        - -        - -       0.014 
                                              (0.007) 
                                                2.002 
     ECOM       - -       0.032      0.037      0.033 
                        (0.010)    (0.009)    (0.008) 
                          3.112      3.886      4.105 
     ESUB       - -       0.021      0.052      0.032 
                        (0.014)    (0.013)    (0.011) 
                          1.575      4.075      2.957 
 

         THETA-DELTA  
                 AGE       SALA      EXPER       RESK      BPERN      BLEAD    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      AGE      0.312 
             (0.113) 
               2.753 
     SALA       - -       0.042 
                        (0.198) 
                          0.209 
    EXPER      0.142       - -       0.288 
             (0.133)               (0.158) 
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               1.066                 1.827 
     RESK       - -        - -        - -       0.209 
                                              (0.012) 
                                               16.994 
    BPERN       - -        - -        - -       0.094      0.216 
                                              (0.012)    (0.015) 
                                                8.070     13.959 
    BLEAD      0.031      0.019      0.029      0.082      0.160      0.227 
             (0.011)    (0.012)    (0.012)    (0.012)    (0.014)    (0.016) 
               2.770      1.632      2.490      6.963     11.424     14.011 
     BSBM      0.011      0.018       - -       0.061      0.098      0.122 
             (0.009)    (0.009)               (0.011)    (0.012)    (0.013) 
               1.262      1.956                 5.485      8.046      9.362 
     ECOM      0.020       - -       0.016      0.057      0.085      0.096 
             (0.010)               (0.010)    (0.010)    (0.013)    (0.014) 
               1.967                 1.522      5.561      6.460      7.075 
     ESUB      0.012       - -       0.021      0.058      0.100      0.132 
             (0.014)               (0.014)    (0.014)    (0.017)    (0.018) 
               0.895                 1.511      4.287      5.766      7.348 
  
         THETA-DELTA  
                BSBM       ECOM       ESUB    
            --------   --------   -------- 
     BSBM      0.204 
             (0.015) 
              13.720 
     ECOM      0.108      0.029 
             (0.013)    (0.020) 
               8.406      1.394 
     ESUB      0.150       - -       0.206 
             (0.017)               (0.027) 
               8.737                 7.557 
Squared Multiple Correlations for X - Variables          
                 AGE       SALA      EXPER       RESK      BPERN      BLEAD    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
               0.574      0.947      0.672      0.003      0.376      0.379 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
                BSBM       ECOM       ESUB    
            --------   --------   -------- 
               0.393      0.901      0.601 
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                           Goodness of Fit Statistics 
 

                             Degrees of Freedom = 177 
              Minimum Fit Function Chi-Square = 142.455 (P = 0.974) 
      Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 140.969 (P = 0.979) 
                  Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 0.0 
               90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 0.0) 
  
                        Minimum Fit Function Value = 0.251 
                 Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0 
               90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.0) 
              Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0 
              90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.0) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.000 
  
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 1.437 
            90 Percent Confidence Interval for ECVI = (1.437 ; 1.437) 
                         ECVI for Saturated Model = 1.750 
                       ECVI for Independence Model = 56.579 
  
    Chi-Square for Independence Model with 465 Degrees of Freedom = 32018.490 
                           Independence AIC = 32080.490 
                               Model AIC = 778.969 
                             Saturated AIC = 992.000 
                          Independence CAIC = 32246.096 
                              Model CAIC = 2483.106 
                            Saturated CAIC = 3641.692 
  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.996 
                       Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.003 
                    Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.379 
                       Comparative Fit Index (CFI) = 1.000 
                       Incremental Fit Index (IFI) = 1.001 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.988 
  
                            Critical N (CN) = 891.320 
  
                     Root Mean Square Residual (RMR) = 0.0105 
                            Standardized RMR = 0.0239 
                       Goodness of Fit Index (GFI) = 0.984 
                  Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.956 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.351 
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 PATH ANALYSIS FOR MORALE TEACHER MODEL                                          
         Fitted Covariance Matrix 
                RCOL      RSPEC       RSAT       CCON       CWOR       CACD    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     RCOL      0.382 
    RSPEC      0.184      0.308 
     RSAT      0.102      0.131      0.291 
     CCON      0.080      0.064      0.086      0.380 
     CWOR      0.130      0.104      0.093      0.095      0.231 
     CACD      0.094      0.094      0.103      0.070      0.114      0.278 
    CSTAB      0.144      0.093      0.082      0.085      0.139      0.092 
     CSUC      0.091      0.146      0.124      0.049      0.127      0.101 
     APRO      0.072      0.077      0.051      0.042      0.058      0.062 
     ACOL      0.178      0.121      0.097      0.070      0.089      0.081 
     ASCH      0.149      0.099      0.088      0.072      0.118      0.084 
     ACOM      0.101      0.079      0.095      0.081      0.097      0.087 
     MENT      0.108      0.115      0.121      0.077      0.141      0.114 
     MCOO      0.238      0.174      0.119      0.098      0.132      0.120 
     MSAC      0.090      0.124      0.092      0.025      0.078      0.071 
     MRUL      0.131      0.052      0.069      0.110      0.114      0.156 
     MCRE      0.066      0.115      0.059      0.013      0.083      0.101 
     MUNI      0.268      0.179      0.102      0.108      0.125      0.113 
     MHAP      0.165      0.131      0.117      0.088      0.144      0.108 
     MTRU      0.153      0.122      0.090      0.113      0.134      0.121 
     MOWN      0.158      0.126      0.112      0.084      0.125      0.075 
     MSOL      0.213      0.171      0.107      0.080      0.131      0.119 
      AGE      0.011      0.017      0.015      0.066      0.022      0.020 
     SALA      0.028      0.023      0.020      0.059      0.029      0.026 
    EXPER      0.025      0.020      0.018      0.076      0.026      0.023 
     RESK      0.062      0.087      0.077      0.056      0.087      0.111 
    BPERN      0.157      0.115      0.091      0.097      0.117      0.105 
    BLEAD      0.164      0.119      0.106      0.100      0.128      0.109 
     BSBM      0.145      0.116      0.103      0.072      0.111      0.106 
     ECOM      0.106      0.112      0.107      0.103      0.082      0.057 
     ESUB      0.109      0.126      0.151      0.104      0.093      0.078 
 

         Fitted Covariance Matrix 
               CSTAB       CSUC       APRO       ACOL       ASCH       ACOM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    CSTAB      0.401 
     CSUC      0.157      0.277 
     APRO      0.113      0.090      0.231 
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     ACOL      0.083      0.079      0.078      0.269 
     ASCH      0.159      0.118      0.082      0.134      0.262 
     ACOM      0.140      0.102      0.085      0.110      0.170      0.301 
     MENT      0.170      0.155      0.111      0.112      0.170      0.144 
     MCOO      0.147      0.130      0.099      0.196      0.169      0.138 
     MSAC      0.066      0.130      0.059      0.076      0.100      0.082 
     MRUL      0.154      0.074      0.085      0.110      0.146      0.172 
     MCRE      0.081      0.112      0.054      0.070      0.093      0.076 
     MUNI      0.139      0.111      0.093      0.202      0.160      0.131 
     MHAP      0.173      0.127      0.091      0.151      0.184      0.138 
     MTRU      0.217      0.119      0.100      0.129      0.190      0.169 
     MOWN      0.190      0.159      0.103      0.133      0.208      0.166 
     MSOL      0.146      0.126      0.098      0.162      0.163      0.137 
      AGE      0.024      0.019      0.004      0.005      0.006      0.005 
     SALA      0.032      0.026      0.017      0.006      0.020      0.019 
    EXPER      0.029      0.023      0.022      0.005      0.007      0.006 
     RESK      0.075      0.102      0.042      0.036      0.059      0.055 
    BPERN      0.129      0.103      0.071      0.113      0.122      0.068 
    BLEAD      0.140      0.107      0.073      0.130      0.126      0.089 
     BSBM      0.130      0.104      0.072      0.117      0.123      0.100 
     ECOM      0.130      0.123      0.086      0.102      0.108      0.172 
     ESUB      0.143      0.163      0.086      0.120      0.118      0.215 
 

         Fitted Covariance Matrix 
                MENT       MCOO       MSAC       MRUL       MCRE       MUNI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     MENT      0.310 
     MCOO      0.189      0.396 
     MSAC      0.142      0.117      0.333 
     MRUL      0.178      0.171      0.036      0.620 
     MCRE      0.134      0.109      0.104      0.094      0.280 
     MUNI      0.156      0.284      0.111      0.162      0.103      0.399 
     MHAP      0.205      0.215      0.128      0.186      0.118      0.225 
     MTRU      0.191      0.200      0.075      0.247      0.110      0.190 
     MOWN      0.197      0.188      0.152      0.111      0.094      0.195 
     MSOL      0.168      0.254      0.116      0.170      0.135      0.260 
      AGE     -0.011      0.015     -0.012      0.013      0.008      0.056 
     SALA      0.020      0.020      0.012      0.018      0.011      0.060 
    EXPER      0.001      0.018      0.011      0.016      0.010      0.063 
     RESK      0.093      0.076      0.064      0.068      0.080      0.074 
    BPERN      0.126      0.158      0.078      0.152      0.073      0.153 
    BLEAD      0.130      0.169      0.081      0.174      0.075      0.153 
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     BSBM      0.127      0.164      0.096      0.163      0.073      0.150 
     ECOM      0.101      0.142      0.078      0.087      0.048      0.132 
     ESUB      0.128      0.164      0.128      0.083      0.053      0.131 
 

         Fitted Covariance Matrix 
                MHAP       MTRU       MOWN       MSOL        AGE       SALA    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     MHAP      0.338 
     MTRU      0.218      0.466 
     MOWN      0.239      0.209      0.411 
     MSOL      0.222      0.199      0.205      0.351 
      AGE      0.017      0.071      0.053      0.031      0.733 
     SALA      0.022      0.098      0.045      0.020      0.560      0.788 
    EXPER      0.020      0.070      0.053      0.018      0.640      0.664 
     RESK      0.074      0.063      0.080      0.084      0.017      0.023 
    BPERN      0.149      0.134      0.151      0.131       - -        - -  
    BLEAD      0.149      0.155      0.142      0.141      0.031      0.019 
     BSBM      0.145      0.135      0.139      0.146      0.011      0.018 
     ECOM      0.095      0.121      0.128      0.120      0.020       - -  
     ESUB      0.104      0.118      0.151      0.127      0.012       - -  
 

         Fitted Covariance Matrix 
               EXPER       RESK      BPERN      BLEAD       BSBM       ECOM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    EXPER      0.878 
     RESK      0.021      0.210 
    BPERN       - -       0.094      0.346 
    BLEAD      0.029      0.082      0.294      0.365 
     BSBM       - -       0.061      0.229      0.257      0.336 
     ECOM      0.016      0.057      0.085      0.096      0.108      0.288 
     ESUB      0.021      0.058      0.100      0.132      0.150      0.284 
 

         Fitted Covariance Matrix 
                ESUB    
            -------- 
     ESUB      0.517 
 

         Fitted Residuals 
                RCOL      RSPEC       RSAT       CCON       CWOR       CACD    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     RCOL      0.002 
    RSPEC      0.010      0.005 
     RSAT      0.012      0.005      0.000 
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     CCON      0.009      0.006      0.005      0.004 
     CWOR     -0.008      0.004      0.011      0.000      0.000 
     CACD      0.008      0.001      0.006      0.006      0.001      0.003 
    CSTAB     -0.015     -0.005      0.006      0.008      0.000      0.005 
     CSUC     -0.002      0.002      0.005      0.004      0.005     -0.002 
     APRO     -0.001      0.001      0.013      0.008      0.002      0.001 
     ACOL      0.003      0.004      0.007      0.001      0.006     -0.001 
     ASCH     -0.013     -0.007      0.000     -0.006     -0.001      0.003 
     ACOM     -0.006     -0.005      0.003      0.004      0.009      0.003 
     MENT     -0.010     -0.005      0.006     -0.015      0.004      0.005 
     MCOO      0.004      0.002      0.013      0.003      0.004      0.010 
     MSAC     -0.010     -0.001     -0.002     -0.007      0.005     -0.009 
     MRUL      0.007     -0.008      0.003     -0.007      0.007      0.007 
     MCRE     -0.004     -0.005      0.012     -0.006      0.004      0.000 
     MUNI      0.001      0.008      0.024      0.002     -0.001      0.014 
     MHAP     -0.010     -0.005      0.008     -0.020     -0.002      0.003 
     MTRU     -0.001     -0.019      0.002      0.001      0.000      0.005 
     MOWN     -0.019      0.000     -0.002     -0.005     -0.002      0.000 
     MSOL     -0.001      0.004      0.017     -0.007     -0.004      0.006 
      AGE     -0.006     -0.007      0.022      0.008     -0.018     -0.001 
     SALA     -0.023     -0.008      0.009      0.002     -0.029      0.007 
    EXPER     -0.002      0.012      0.023      0.005     -0.026      0.007 
     RESK      0.001      0.003      0.005      0.001      0.001      0.001 
    BPERN      0.012      0.007     -0.005      0.005      0.005      0.001 
    BLEAD      0.014      0.011     -0.004      0.006      0.006      0.001 
     BSBM      0.017      0.004     -0.015      0.007      0.006      0.001 
     ECOM      0.005      0.003      0.004      0.011      0.009      0.003 
     ESUB      0.007      0.007      0.000      0.012      0.014      0.002 
 

         Fitted Residuals 
               CSTAB       CSUC       APRO       ACOL       ASCH       ACOM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    CSTAB     -0.004 
     CSUC      0.000      0.004 
     APRO     -0.004      0.002     -0.001 
     ACOL     -0.001      0.001      0.004      0.001 
     ASCH     -0.002     -0.002     -0.001     -0.007     -0.002 
     ACOM      0.005      0.002      0.002     -0.007      0.002      0.002 
     MENT      0.000      0.002     -0.003     -0.004      0.001      0.001 
     MCOO      0.000      0.001     -0.005      0.001     -0.008     -0.007 
     MSAC      0.003      0.005      0.003     -0.015     -0.003      0.001 
     MRUL      0.005     -0.003     -0.013     -0.007      0.015      0.002 
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     MCRE      0.006      0.003     -0.011     -0.001      0.007      0.000 
     MUNI     -0.012      0.006      0.000      0.001     -0.012     -0.006 
     MHAP     -0.005      0.005     -0.002     -0.003     -0.001     -0.001 
     MTRU     -0.003     -0.014     -0.015      0.005      0.001      0.003 
     MOWN     -0.004      0.004      0.005     -0.006     -0.005      0.003 
     MSOL     -0.004      0.005     -0.007      0.001     -0.003     -0.004 
      AGE      0.019      0.017      0.013     -0.009     -0.015      0.042 
     SALA      0.018      0.017      0.009     -0.029     -0.020      0.035 
    EXPER      0.013      0.022      0.014     -0.015     -0.017      0.046 
     RESK      0.001      0.003      0.003      0.000      0.000      0.003 
    BPERN     -0.007     -0.003      0.003      0.004     -0.007     -0.006 
    BLEAD     -0.002      0.000      0.000      0.004     -0.007     -0.005 
     BSBM      0.005     -0.006     -0.002      0.000     -0.001     -0.008 
     ECOM      0.002      0.003      0.004      0.001     -0.003      0.000 
     ESUB      0.007      0.005      0.008     -0.001     -0.004     -0.001 
 

         Fitted Residuals 
                MENT       MCOO       MSAC       MRUL       MCRE       MUNI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     MENT      0.004 
     MCOO     -0.009      0.000 
     MSAC      0.004     -0.015      0.003 
     MRUL     -0.001     -0.007     -0.004      0.004 
     MCRE      0.005     -0.012      0.003      0.007      0.001 
     MUNI     -0.008      0.002     -0.012     -0.007     -0.009     -0.002 
     MHAP      0.006     -0.004      0.007     -0.007      0.005     -0.009 
     MTRU     -0.012      0.005     -0.008      0.006     -0.006     -0.001 
     MOWN      0.000     -0.007      0.004     -0.005      0.004     -0.014 
     MSOL     -0.003     -0.002      0.007     -0.021     -0.003     -0.003 
      AGE     -0.014      0.017     -0.013     -0.020     -0.031     -0.002 
     SALA     -0.020      0.002     -0.012     -0.018     -0.025     -0.015 
    EXPER     -0.017      0.023     -0.011     -0.038     -0.025      0.002 
     RESK      0.003      0.002      0.003      0.001      0.001      0.004 
    BPERN     -0.010      0.006     -0.006      0.006     -0.004      0.007 
    BLEAD     -0.011      0.008     -0.010      0.004      0.003      0.008 
     BSBM     -0.010      0.004     -0.012      0.007     -0.002      0.007 
     ECOM     -0.005      0.001     -0.002     -0.006     -0.002      0.004 
     ESUB     -0.003      0.003     -0.003     -0.009      0.005      0.009 
 

         Fitted Residuals 
                MHAP       MTRU       MOWN       MSOL        AGE       SALA    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
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     MHAP     -0.001 
     MTRU     -0.009     -0.004 
     MOWN     -0.001      0.000     -0.001 
     MSOL     -0.003     -0.010      0.003     -0.003 
      AGE     -0.017     -0.001      0.002     -0.011      0.006 
     SALA     -0.022     -0.007     -0.005     -0.020      0.006      0.004 
    EXPER     -0.020     -0.006      0.001     -0.007      0.007      0.006 
     RESK      0.001     -0.003      0.000      0.003     -0.013      0.001 
    BPERN     -0.009      0.015     -0.015      0.008     -0.010     -0.016 
    BLEAD     -0.011      0.015     -0.017      0.007     -0.004     -0.013 
     BSBM     -0.010      0.019     -0.016      0.005      0.004     -0.002 
     ECOM     -0.004      0.000      0.000      0.001      0.040      0.034 
     ESUB      0.000      0.004      0.001      0.009      0.056      0.045 
 
         Fitted Residuals 
               EXPER       RESK      BPERN      BLEAD       BSBM       ECOM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    EXPER      0.006 
     RESK      0.001      0.002 
    BPERN     -0.017     -0.002      0.002 
    BLEAD     -0.012      0.000      0.004      0.007 
     BSBM       - -      -0.002      0.003      0.005      0.001 
     ECOM      0.045      0.002      0.001      0.003     -0.002      0.004 
     ESUB      0.060      0.005     -0.002      0.000     -0.008      0.004 
 

         Fitted Residuals 
                ESUB    
            -------- 
     ESUB      0.001 
Summary Statistics for Fitted Residuals 
 Smallest Fitted Residual =   -0.038 
   Median Fitted Residual =    0.001 
  Largest Fitted Residual =    0.060 
 Stemleaf Plot 
 - 3|8  
 - 3|1  
 - 2|99655  
 - 2|321000000  
 - 1|998877777665555555555  
 - 1|444333332222222211111000000000  
 - 0|9999999988888888777777777777777777766666666666655555555555555  
 - 0|444444444444444433333333333333332222222222222222222222221111111111111111+38 
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   0|111111111111111111111111111111111111111222222222222222222222222333333333+55 
   0|555555555555555555555555555555666666666666666666667777777777777777777778+16 
   1|001112222233334444  
   1|55577777899  
   2|22334  
   2|  
   3|4  
   3|5  
   4|02  
   4|556  
   5|  
   5|6  
   6|0 
         Standardized Residuals   
                RCOL      RSPEC       RSAT       CCON       CWOR       CACD    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     RCOL      0.542 
    RSPEC      1.872      1.569 
     RSAT      2.035      0.894      0.118 
     CCON      0.777      0.536      1.064      1.727 
     CWOR     -1.304      0.641      1.798      0.168     -0.298 
     CACD      1.271      0.129      1.326      0.646      0.199      1.480 
    CSTAB     -1.734     -1.097      1.516      0.771     -0.055      1.204 
     CSUC     -0.312      0.483      1.474      0.716      1.719     -0.388 
     APRO     -0.096      0.130      1.542      0.795      0.718      0.148 
     ACOL      0.918      0.965      1.429      0.205      0.982     -0.102 
     ASCH     -2.581     -1.248      0.001     -0.712     -0.186      0.826 
     ACOM     -0.649     -1.096      0.663      0.789      1.485      0.372 
     MENT     -2.300     -0.764      1.089     -1.550      1.275      0.685 
     MCOO      1.079      0.563      2.355      0.535      0.574      1.274 
     MSAC     -0.966     -0.163     -0.389     -1.312      0.664     -0.980 
     MRUL      0.452     -1.054      0.468     -0.931      0.692      1.104 
     MCRE     -0.662     -0.978      1.304     -1.107      1.126      0.095 
     MUNI      0.263      1.442      2.538      0.242     -0.173      1.556 
     MHAP     -1.441     -0.759      1.129     -2.231     -0.437      0.764 
     MTRU     -0.116     -1.896      0.383      0.109     -0.014      0.520 
     MOWN     -2.004     -0.049     -0.175     -0.436     -0.485     -0.076 
     MSOL     -0.185      0.924      2.148     -0.698     -0.686      0.864 
      AGE     -0.344     -0.415      1.259      0.860     -1.260     -0.088 
     SALA     -1.258     -0.442      0.502      0.152     -2.156      0.413 
    EXPER     -0.091      0.612      1.210      0.522     -1.763      0.372 
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     RESK      0.415      0.904      2.138      0.343      0.698      0.513 
    BPERN      2.019      1.079     -0.767      0.851      0.992      0.114 
    BLEAD      2.443      1.560     -0.453      0.903      1.504      0.131 
     BSBM      2.451      0.641     -2.000      0.673      1.918      0.181 
     ECOM      0.919      0.746      1.293      2.365      2.340      0.584 
     ESUB      1.028      1.212      0.058      2.112      2.478      0.282 
         Standardized Residuals   
               CSTAB       CSUC       APRO       ACOL       ASCH       ACOM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    CSTAB     -1.733 
     CSUC      0.002      1.500 
     APRO     -0.968      0.536     -0.851 
     ACOL     -0.206      0.128      0.631      0.828 
     ASCH     -0.598     -0.480     -0.581     -2.038     -1.262 
     ACOM      1.327      0.638      0.351     -1.145      0.607      0.690 
     MENT     -0.096      0.661     -1.057     -1.419      0.401      0.218 
     MCOO      0.005      0.106     -0.671      0.219     -1.559     -0.893 
     MSAC      0.669      1.189      0.306     -1.713     -0.377      0.112 
     MRUL      0.814     -0.427     -1.109     -0.632      1.729      0.210 
     MCRE      0.610      0.730     -1.340     -0.140      1.182     -0.016 
     MUNI     -1.176      0.690      0.032      0.267     -2.044     -0.763 
     MHAP     -1.234      0.807     -0.683     -1.019     -0.189     -0.211 
     MTRU     -0.519     -1.479     -1.714      0.607      0.226      0.741 
     MOWN     -0.922      0.693      0.618     -0.913     -1.767      0.794 
     MSOL     -0.547      1.127     -1.141      0.443     -1.010     -0.671 
      AGE      0.970      1.034      0.778     -0.514     -0.897      2.274 
     SALA      0.934      1.015      0.635     -1.655     -1.349      2.061 
    EXPER      0.611      1.241      0.902     -0.796     -0.946      2.274 
     RESK      0.244      1.049      0.750      0.091     -0.175      0.945 
    BPERN     -0.767     -0.424      0.303      1.107     -1.334     -1.203 
    BLEAD     -0.297      0.010     -0.027      1.196     -1.319     -0.923 
     BSBM      0.588     -0.791     -0.253      0.129     -0.259     -0.956 
     ECOM      0.685      0.722      1.169      0.365     -1.116     -0.052 
     ESUB      1.347      1.007      1.414     -0.090     -0.982     -0.250 
         Standardized Residuals   
                MENT       MCOO       MSAC       MRUL       MCRE       MUNI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     MENT      1.465 
     MCOO     -1.606      0.243 
     MSAC      1.137     -1.685      1.120 
     MRUL     -0.103     -0.574     -0.704      0.815 
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     MCRE      1.647     -1.468      0.790      0.510      0.344 
     MUNI     -2.062      0.541     -1.293     -0.589     -1.076     -0.598 
     MHAP      1.548     -0.757      1.194     -0.991      0.896     -2.165 
     MTRU     -1.763      0.584     -1.689      0.935     -0.580     -0.122 
     MOWN      0.066     -1.327      0.756     -0.829      0.860     -1.746 
     MSOL     -1.050     -0.659      0.890     -2.028     -0.838     -1.027 
      AGE     -0.861      0.830     -0.723     -0.739     -1.704     -0.138 
     SALA     -1.110      0.095     -0.595     -0.641     -1.360     -0.891 
    EXPER     -0.968      1.048     -0.496     -1.289     -1.253      0.095 
     RESK      0.884      0.739      0.686      0.309      0.195      1.072 
    BPERN     -1.419      1.356     -0.600      0.979     -0.386      1.206 
    BLEAD     -1.411      1.893     -0.920      0.558      0.264      1.530 
     BSBM     -1.402      1.208     -1.626      1.007     -0.255      1.440 
     ECOM     -1.379      0.290     -0.433     -0.625     -0.227      0.810 
     ESUB     -0.486      0.501     -0.331     -0.444      0.356      1.149 
         Standardized Residuals   
                MHAP       MTRU       MOWN       MSOL        AGE       SALA    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     MHAP     -0.919 
     MTRU     -1.532     -0.926 
     MOWN     -0.466      0.006     -0.318 
     MSOL     -1.179     -1.368      0.476     -1.490 
      AGE     -0.915     -0.039      0.100     -0.634      1.088 
     SALA     -1.262     -0.508     -0.335     -1.076      1.301      1.105 
    EXPER     -1.018     -0.379      0.047     -0.339      1.229      1.464 
     RESK      0.499     -0.773     -0.043      0.949     -1.177      0.160 
    BPERN     -1.677      1.364     -2.016      0.997     -0.480     -0.719 
    BLEAD     -1.580      1.623     -1.858      1.011     -0.237     -0.689 
     BSBM     -1.630      1.795     -1.843      0.954      0.216     -0.108 
     ECOM     -1.016      0.075      0.008      0.346      2.458      1.683 
     ESUB      0.042      0.531      0.101      1.383      2.553      1.673 
         Standardized Residuals   
               EXPER       RESK      BPERN      BLEAD       BSBM       ECOM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    EXPER      1.141 
     RESK      0.087      1.000 
    BPERN     -0.719     -0.544      0.981 
    BLEAD     -0.591     -0.150      1.841      2.481 
     BSBM       - -      -0.643      1.319      2.009      0.305 
     ECOM      2.455      0.952      0.260      0.732     -0.359      1.382 
     ESUB      2.441      1.303     -0.391     -0.011     -1.132      1.041 
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         Standardized Residuals   
                ESUB    
            -------- 
     ESUB      0.203 
 Summary Statistics for Standardized Residuals 
 Smallest Standardized Residual =   -2.581 
   Median Standardized Residual =    0.130 
  Largest Standardized Residual =    2.553 
 Stemleaf Plot 
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 - 0|44444444444444433333333333322222222222211111111111111100000000000000000  
   0|111111111111111111111222222222222222233333333333334444444444  
   0|555555555555555556666666666666666667777777777777777777777888888888888888+19 
   1|0000000000000000000111111111111111122222222222233333333333344444444  
   1|555555555556666677777888999  
   2|00011113334444  
   2|5555556 
 Largest Negative Standardized Residuals 
 Residual for     ASCH and     RCOL  -2.581 
PATH ANALYSIS FOR MORALE TEACHER MODEL                                          
                         Qplot of Standardized Residuals 
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 PATH ANALYSIS FOR MORALE TEACHER MODEL                                          
 Completely Standardized Solution 
 

         LAMBDA-Y     
            RELATION    CLIMATE   ATTITUTE     MORALE    
            --------   --------   --------   -------- 
     RCOL      0.777       - -        - -        - -  
    RSPEC      0.691       - -        - -        - -  
     RSAT      0.634       - -        - -        - -  
     CCON       - -       0.352       - -        - -  
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     CWOR       - -       0.738       - -        - -  
     CACD       - -       0.608       - -        - -  
    CSTAB       - -       0.621       - -        - -  
     CSUC       - -       0.597       - -        - -  
     APRO       - -        - -       0.513       - -  
     ACOL       - -        - -       0.614       - -  
     ASCH       - -        - -       0.824       - -  
     ACOM       - -        - -       0.629       - -  
     MENT       - -        - -        - -       0.762 
     MCOO       - -        - -        - -       0.707 
     MSAC       - -        - -        - -       0.456 
     MRUL       - -        - -        - -       0.488 
     MCRE       - -        - -        - -       0.461 
     MUNI       - -        - -        - -       0.666 
     MHAP       - -        - -        - -       0.833 
     MTRU       - -        - -        - -       0.660 
     MOWN       - -        - -        - -       0.723 
     MSOL       - -        - -        - -       0.745 
 

         LAMBDA-X     
              INDIVI     MANAGE   COMMUNIT    
            --------   --------   -------- 
      AGE      0.758       - -        - -  
     SALA      0.973       - -        - -  
    EXPER      0.820       - -        - -  
     RESK      0.059       - -        - -  
    BPERN       - -       0.613       - -  
    BLEAD       - -       0.616       - -  
     BSBM       - -       0.627       - -  
     ECOM       - -        - -       0.949 
     ESUB       - -        - -       0.775 
 

         BETA         
            RELATION    CLIMATE   ATTITUTE     MORALE    
            --------   --------   --------   -------- 
 RELATION       - -        - -        - -        - -  
  CLIMATE       - -        - -        - -        - -  
 ATTITUTE     -0.182      0.366       - -        - -  
   MORALE      0.204      0.235      0.769       - -  
 

         GAMMA        
              INDIVI     MANAGE   COMMUNIT    
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            --------   --------   -------- 
 RELATION      0.068      0.831       - -  
  CLIMATE      0.095      0.913       - -  
 ATTITUTE       - -       0.617      0.501 
   MORALE       - -      -0.175       - -  
 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        
            RELATION    CLIMATE   ATTITUTE     MORALE     INDIVI     MANAGE    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
 RELATION      1.000 
  CLIMATE      0.764      1.000 
 ATTITUTE      0.611      0.791      1.000 
   MORALE      0.708      0.839      0.901      1.000 
   INDIVI      0.068      0.095      0.022      0.053      1.000 
   MANAGE      0.831      0.913      0.800      0.824       - -       1.000 
 COMMUNIT       - -        - -       0.501      0.385       - -        - -  
 

         Correlation Matrix of ETA and KSI        
            COMMUNIT    
            -------- 
 COMMUNIT      1.000 
 

         PSI          
            RELATION    CLIMATE   ATTITUTE     MORALE    
            --------   --------   --------   -------- 
 RELATION      0.305 
  CLIMATE       - -       0.158 
 ATTITUTE       - -        - -       0.077 
   MORALE       - -        - -      -0.038      0.140 
 

         THETA-EPS    
                RCOL      RSPEC       RSAT       CCON       CWOR       CACD    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     RCOL      0.397 
    RSPEC       - -       0.523 
     RSAT     -0.186       - -       0.599 
     CCON       - -        - -       0.087      0.876 
     CWOR       - -        - -        - -       0.060      0.456 
     CACD     -0.072       - -       0.068       - -        - -       0.630 
    CSTAB       - -      -0.064     -0.060       - -        - -      -0.101 
     CSUC     -0.076      0.186      0.147     -0.059      0.064       - -  
     APRO       - -       0.073       - -        - -      -0.048       - -  
     ACOL      0.263      0.162      0.110      0.048       - -        - -  
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     ASCH      0.080       - -        - -        - -        - -      -0.086 
     ACOM       - -      -0.008      0.078      0.065       - -        - -  
     MENT     -0.106       - -       0.062       - -       0.057       - -  
     MCOO      0.223      0.152      0.034      0.044       - -        - -  
     MSAC       - -       0.165      0.092     -0.064       - -        - -  
     MRUL       - -      -0.119     -0.056      0.082       - -       0.127 
     MCRE     -0.051      0.165       - -      -0.097      0.040      0.125 
     MUNI      0.321      0.185       - -       0.079       - -        - -  
     MHAP       - -        - -        - -        - -        - -      -0.073 
     MTRU       - -        - -      -0.053      0.074       - -        - -  
     MOWN       - -        - -        - -        - -      -0.043     -0.147 
     MSOL      0.171      0.156       - -        - -        - -        - -  
 

         THETA-EPS    
               CSTAB       CSUC       APRO       ACOL       ASCH       ACOM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
    CSTAB      0.615 
     CSUC      0.101      0.644 
     APRO      0.118      0.113      0.737 
     ACOL     -0.049       - -        - -       0.623 
     ASCH      0.086      0.049     -0.089       - -       0.321 
     ACOM      0.095      0.058       - -        - -       0.086      0.604 
     MENT      0.084      0.147      0.062     -0.034      0.032      0.040 
     MCOO       - -       0.038       - -       0.210       - -        - -  
     MSAC     -0.056      0.201       - -        - -        - -        - -  
     MRUL      0.055     -0.066       - -        - -        - -       0.122 
     MCRE       - -       0.171       - -        - -        - -        - -  
     MUNI       - -        - -        - -       0.249       - -        - -  
     MHAP      0.037       - -      -0.059      0.039       - -      -0.040 
     MTRU      0.158       - -        - -        - -       0.054      0.077 
     MOWN      0.090      0.110       - -        - -       0.097      0.063 
     MSOL       - -       0.032       - -       0.113     -0.017       - -  
 

         THETA-EPS    
                MENT       MCOO       MSAC       MRUL       MCRE       MUNI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     MENT      0.419 
     MCOO       - -       0.500 
     MSAC      0.093       - -       0.792 
     MRUL      0.033       - -      -0.143      0.762 
     MCRE      0.103       - -       0.130       - -       0.787 
     MUNI     -0.064      0.243       - -        - -        - -       0.556 
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     MHAP       - -        - -        - -        - -        - -       0.057 
     MTRU       - -        - -      -0.110      0.137       - -        - -  
     MOWN       - -      -0.045      0.081     -0.133     -0.055       - -  
     MSOL     -0.059      0.155       - -        - -       0.085      0.197 
 

         THETA-EPS    
                MHAP       MTRU       MOWN       MSOL    
            --------   --------   --------   -------- 
     MHAP      0.306 
     MTRU       - -       0.565 
     MOWN      0.039       - -       0.477 
     MSOL      0.024       - -        - -       0.445 
 

         THETA-DELTA-EPS  
                RCOL      RSPEC       RSAT       CCON       CWOR       CACD    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      AGE     -0.019       - -        - -       0.100       - -        - -  
     SALA       - -        - -        - -       0.076       - -        - -  
    EXPER       - -        - -        - -       0.104       - -        - -  
     RESK      0.214      0.341      0.307      0.196      0.391      0.456 
    BPERN      0.036       - -      -0.037      0.071       - -        - -  
    BLEAD      0.041       - -        - -       0.069      0.027       - -  
     BSBM       - -        - -        - -        - -      -0.024       - -  
     ECOM      0.319      0.376      0.368      0.312      0.318      0.203 
     ESUB      0.244      0.315      0.390      0.234      0.271      0.206 
 

         THETA-DELTA-EPS  
               CSTAB       CSUC       APRO       ACOL       ASCH       ACOM    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      AGE       - -        - -        - -        - -        - -        - -  
     SALA       - -        - -       0.028       - -       0.026      0.025 
    EXPER       - -        - -       0.040       - -        - -        - -  
     RESK      0.254      0.420      0.188      0.149      0.251      0.220 
    BPERN       - -        - -        - -       0.070       - -      -0.098 
    BLEAD      0.018       - -        - -       0.111       - -      -0.041 
     BSBM       - -        - -        - -       0.082       - -        - -  
     ECOM      0.383      0.437      0.091      0.076       - -       0.287 
     ESUB      0.314      0.430      0.048      0.084       - -       0.301 
 

         THETA-DELTA-EPS  
                MENT       MCOO       MSAC       MRUL       MCRE       MUNI    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      AGE     -0.053       - -      -0.044       - -        - -       0.078 
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     SALA       - -        - -        - -        - -        - -       0.072 
    EXPER     -0.031       - -        - -        - -        - -       0.078 
     RESK      0.361      0.261      0.241      0.186      0.328      0.255 
    BPERN       - -       0.068       - -       0.082       - -       0.076 
    BLEAD       - -       0.085       - -       0.118       - -       0.064 
     BSBM       - -       0.083      0.052      0.104       - -       0.066 
     ECOM      0.061      0.161      0.084      0.028       - -       0.145 
     ESUB      0.091      0.152      0.172       - -        - -       0.090 
         THETA-DELTA-EPS  
                MHAP       MTRU       MOWN       MSOL    
            --------   --------   --------   -------- 
      AGE       - -       0.094      0.068      0.032 
     SALA       - -       0.128      0.042       - -  
    EXPER       - -       0.081      0.057       - -  
     RESK      0.274      0.199      0.269      0.308 
    BPERN      0.015       - -       0.036       - -  
    BLEAD       - -       0.041       - -       0.015 
     BSBM       - -        - -        - -       0.040 
     ECOM       - -       0.089      0.107      0.104 
     ESUB       - -       0.044      0.112      0.075 
 

         THETA-DELTA  
                 AGE       SALA      EXPER       RESK      BPERN      BLEAD    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
      AGE      0.426 
     SALA       - -       0.053 
    EXPER      0.177       - -       0.328 
     RESK       - -        - -        - -       0.997 
    BPERN       - -        - -        - -       0.348      0.624 
    BLEAD      0.059      0.035      0.052      0.296      0.451      0.621 
     BSBM      0.022      0.034       - -       0.228      0.289      0.348 
     ECOM      0.044       - -       0.031      0.233      0.270      0.295 
     ESUB      0.020       - -       0.031      0.177      0.236      0.303 
 

         THETA-DELTA  
                BSBM       ECOM       ESUB    
            --------   --------   -------- 
     BSBM      0.607 
     ECOM      0.348      0.099 
     ESUB      0.360       - -       0.399 
Regression Matrix ETA on KSI (Standardized)  
              INDIVI     MANAGE   COMMUNIT    
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            --------   --------   -------- 
 RELATION      0.068      0.831       - -  
  CLIMATE      0.095      0.913       - -  
 ATTITUTE      0.022      0.800      0.501 
   MORALE      0.053      0.824      0.385 
 

 PATH ANALYSIS FOR MORALE TEACHER MODEL                                          
 Total and Indirect Effects 
         Total Effects of KSI on ETA  
              INDIVI     MANAGE   COMMUNIT    
            --------   --------   -------- 
 RELATION      0.068      0.831       - -  
             (0.035)    (0.054) 
               1.952     15.305 
  CLIMATE      0.095      0.913       - -  
             (0.041)    (0.120) 
               2.283      7.611  
 ATTITUTE      0.022      0.800      0.501 
             (0.029)    (0.081)    (0.066) 
               0.776      9.893      7.631 
   MORALE      0.053      0.824      0.385 
             (0.030)    (0.055)    (0.051) 
               1.756     14.927      7.565 
  
         Indirect Effects of KSI on ETA   
              INDIVI     MANAGE   COMMUNIT    
            --------   --------   -------- 
 RELATION       - -        - -        - -   
  CLIMATE       - -        - -        - -  
 ATTITUTE      0.022      0.183       - -  
             (0.029)    (0.269) 
               0.776      0.681 
   MORALE      0.053      0.999      0.385 
             (0.030)    (0.221)    (0.051) 
               1.756      4.530      7.565 
  
         Total Effects of ETA on ETA  
            RELATION    CLIMATE   ATTITUTE     MORALE    
            --------   --------   --------   -------- 
 RELATION       - -        - -        - -        - -   
  CLIMATE       - -        - -        - -        - -  
 ATTITUTE     -0.182      0.366       - -        - -  
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             (0.147)    (0.238) 
              -1.238      1.538 
   MORALE      0.064      0.517      0.769       - -  
             (0.106)    (0.191)    (0.097) 
               0.601      2.703      7.972 
  
    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.693 
         Indirect Effects of ETA on ETA   
            RELATION    CLIMATE   ATTITUTE     MORALE    
            --------   --------   --------   -------- 
 RELATION       - -        - -        - -        - -  
  CLIMATE       - -        - -        - -        - -  
 ATTITUTE       - -        - -        - -        - -  
   MORALE     -0.140      0.282       - -        - -  
             (0.114)    (0.183) 
              -1.228      1.537 
  
PATH ANALYSIS FOR MORALE TEACHER MODEL                                          
 Standardized Total and Indirect Effects 
         Standardized Total Effects of KSI on ETA 
              INDIVI     MANAGE   COMMUNIT    
            --------   --------   -------- 
 RELATION      0.068      0.831       - -  
  CLIMATE      0.095      0.913       - -  
 ATTITUTE      0.022      0.800      0.501 
   MORALE      0.053      0.824      0.385 
 

         Standardized Indirect Effects of KSI on ETA  
              INDIVI     MANAGE   COMMUNIT    
            --------   --------   -------- 
 RELATION       - -        - -        - -  
  CLIMATE       - -        - -        - -  
 ATTITUTE      0.022      0.183       - -  
   MORALE      0.053      0.999      0.385 
 

         Standardized Total Effects of ETA on ETA 
            RELATION    CLIMATE   ATTITUTE     MORALE    
            --------   --------   --------   -------- 
 RELATION       - -        - -        - -        - -  
  CLIMATE       - -        - -        - -        - -  
 ATTITUTE     -0.182      0.366       - -        - -  
   MORALE      0.064      0.517      0.769       - -  
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         Standardized Indirect Effects of ETA on ETA  
            RELATION    CLIMATE   ATTITUTE     MORALE    
            --------   --------   --------   -------- 
 RELATION       - -        - -        - -        - -  
  CLIMATE       - -        - -        - -        - -  
 ATTITUTE       - -        - -        - -        - -  
   MORALE     -0.140      0.282       - -        - -  

Time used:    2.391 Seconds 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ 

 
 นางสาวจีรพิศ  สุวรรณวงค เกิดเมื่อวันจันทรที่ 22 มิถุนายน 2524  ที่ตําบลรัตนวาป      
กิ่งอําเภอรัตนวาป จังหวัดหนองคาย สําเร็จการศึกษาการศึกษาศาสตรบัณฑิต (เกียรตินิยม  
อันดับ 2) สาขาวิชาการประถมศึกษา วิชาเอกการประถมศึกษา  คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลัย
ศรีนครินทรวิโรฒ ประสานมิตร ในปการศึกษา 2547 และไดเขาศึกษาตอในหลักสูตรครุศาสตร 
มหาบัณฑิต สาขาวิชาวิจัยการศึกษา ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา คณะครุศาสตร 
จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย เมื่อปการศึกษา 2549 ปจจุบันรับราชการครู ตําแหนง ครู อันดับ คศ. 1 
โรงเรียนบานนาดง สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาหนองคาย เขต 2  
 

 


	ปกภาษาไทย 
	ปกภาษาอังกฤษ 
	หน้าอนุมัติ
	บทคัดย่อภาษาไทย
	บทคัดย่อภาษาอังกฤษ
	กิตติกรรมประกาศ
	สารบัญ
	บทที่ 1 บทนำ
	ความเป็นมาและความสำคัญของปัญหา
	คำถามของการวิจัย
	วัตถุประสงค์ของการวิจัย
	ขอบเขตของการวิจัย
	คำจำกัดความที่ใช้ในการวิจัย
	ประโยชน์ที่คาดว่าจะได้รับ

	บทที่ 2 เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวข้อง
	ตอนที่ 1 ขวัญในการปฏิบัติงานของครู
	ตอนที่ 2 ปัจจัยที่ส่งผลต่อขวัญในการปฏิบัติงาน
	ตอนที่ 3 กรอบแนวคิดในการวิจัย
	ตอนที่ 4 การวิเคราะห์ด้วยโมเดลลิสเรล

	บทที่ 3 วิธีดำเนินการวิจัย
	1.ประชากร กลุ่มตัวอย่าง และการสุ่มกลุ่มตัวอย่าง (Sampling Design
	2. ตัวแปรที่ใช้ในการศึกษา
	3. เครื่องมือที่ใช้ในการวิจัย
	4. ขั้นตอนในการสร้างแบบสอบถาม
	5. การเก็บรวบรวมข้อมูล
	6. การวิเคราะห์ข้อมูล

	บทที่ 4 ผลการวิเคราะห์ข้อมูล
	ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะห์ค่าสถิติพื้นฐานของตัวแปรที่ใช้ในการวิจัย
	ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะห์ระดับขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
	ตอนที่ 3 ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตได้ในการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน
	ตอนที่ 4 ผลการวิเคราะห์เพื่อตรวจสอบความสอดคล้องของโมเดลเชิงสาเหตุของขวัญในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนขยายโอกาสทางการศึกษา สังกัดสำนักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน กับข้อมูลเชิงประจักษ์

	บทที่ 5 สรุปผลการวิจัย อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ
	สรุปผลการวิจัย
	อภิปรายผลการวิจัย
	ข้อเสนอแนะ

	รายการอ้างอิง
	ภาคผนวก
	ประวัติผู้เขียน

	Button5: 
	Button6: 
	Button7: 
	Button8: 


