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This study had 3 objectives: 1) to develop and validate teachers' sense of community measurement 

model, 2) to develop and analyze multilevel causal model of teachers' sense of community, and 3) to study in­

depth information of factors related and how to reinforce teachers' sense of community. This study was conducted 

in mixed method research methodology. Phase 1 was a quantitative research collecting data though 

questionnaire. The samples of this phase were 107 administrators and 2,833 teachers in school of primary level 

and secondary level under the Office of the Basic Education Commission in Bangkok in academic year 2010 

selected by multi-stage sampling method. Phase 2 was a qualitative research collecting data through in-depth 

interview. The samples of the second phase were 17 administrators and 43 teachers. The quantitative data were 

analyzed with Mp/us program whereas the qualitative data were analyzed with content analysis. 

The results of the study were as follows: 1) Teachers' sense of community measurement model 

consisted of 4 components; (1) fulfillment of needs, (2) membership, (3) influence, and (4) shared emotional 

connection. The measurement model was developed according to the theory of McMillan and Chavis initiated in 

1986, fit to the empirical data and could be used for assessing teachers' sense of community. The measurement 

model had the construct validity. 2) The multilevel causal model of teachers' sense of community resulted fit to 

empirical data (X 2
=405.139, df=127, X2

/df=3.19, p=O.OOO, RMSEA=0.028, CFI=0.983, TLI=0.976, SRMR.,.,=0.045, 

SRMRs=0.054). The commitment to organization showed positive direct effects affecting to teachers' sense of 

community both in individual level and school level. The direct effect of individual level was 0.898 and higher than 

that of school level which was 0.760. 3) The factors involving teachers' sense of community reinforcement ·were 

intrinsic motivation of teachers and school executives such as the career pride, the consciousness of teacher, etc.; 

extrinsic motivation such as welfare, career stability, career path, working environment and school culture; and 

school administrative system factors such as democratic administrative system with good govemance principles. 

4) There were 4 ways to reinforce teachers' sense of community; those were (1) building up intrinsic awareness, 

(2) building up working motivation, (3) activities based reinforcement, and (4) supporting partiCipatory between 

teachers and others, those were school executives, students, janitors and community people , for developing 

school together. 
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กิตติกรรมประกาศ 
 

  วิทยานิพนธฉบับนี้ เปนส่ิงที่มีคุณคา ที่ชวยสรางการเรียนรูใหแกผูวิจัย ซึ่งจะ

สําเร็จลงไมได หากปราศจากชวยเหลือจากคณาจารยหลายทาน ผูวิจัยขอกราบขอบพระคุณ

ศาสตราจารย ดร. ศิริชัย กาญจนวาสี  อาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธหลัก ครูผูเปนตนแบบแหงการ

พัฒนาคนและผูใหคําปรึกษา แนะนํา ใหความชวยเหลือ ใหกําลังใจศิษยดวยความเมตตาเสมอมา 

ขอกราบขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.สิริพันธุ  สุวรรณมรรคา ครูผูเปยมไปดวยศาสตรและศิลป

ทางปญญา  คอยบมเพาะให ศิษยได เปนตนกลาที่ ดี เพื่อตอบแทนคุณของแผนดิน   และ

ขอขอบพระคุณรองศาสตราจารย ดร.ดวงกมล ไตรวิจิตรคุณ ประธานกรรมการสอบวิทยานิพนธ 

รองศาสตราจารย ดร.วรรณี  แกมเกตุ และผูชวยศาสตราจารย ดร.วิรัตน คําศรีจันทร กรรมการ

สอบวิทยานิพนธที่ไดกรุณาใหกําลังใจและแกไขขอบกพรองตางๆ ดวยความเอาใจใสอยางดีมา

โดยตลอด ทําใหวิทยานิพนธฉบับนี้ใหมีความถูกตองและสมบูรณ 

  ขอกราบขอบพระคุณครูของแผนดินผูเปนตนแบบแหงการวิจัยและการเรียนรูผูจุด

ประกายใหศิษยเดินหนาในการศึกษาตออยางมีความหวังและพลังใจทั้งสองทาน คือ ศาสตราจารย

กิตติคุณ ดร.นงลักษณ  วิรัชชัย และศาสตราจารย ดร. สุวิมล วองวาณิช และขอกราบขอบพระคุณ

คณาจารยภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา ครูผูคอยอบรมส่ังสอน หวงใยศิษยและเปนกําลังใจมา

โดยตลอด  

  ขอขอบพระคุณผูบริหารสถานศึกษา และคณาจารยของโรงเรียนกลุมตัวอยาง ที่

กรุณาใหความรวมมือในการใหขอมูลที่มีคุณคาตอการทําวิทยานิพนธ ขอขอบพระคุณคณะ

ผูบริหารและบุคลากรของมหาวิทยาลัยมหิดล หนวยงานตนสังกัดของผูวิจัยที่ใหโอกาสในการตอ

ยอดทางการศึกษาเพื่อกลับมาเปน “ปญญาของแผนดิน”  ขอขอบคุณเพื่อน ๆ พี่นองชาววิธี

วิทยาการวิจัย และทุกสาขาวิชา ทุกภาควิชาของคณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ที่ไดให

การสนับสนุน และเปนกําลังใจในการทําวิทยานิพนธคร้ังนี้สําเร็จลงดวยดี 

  สุดทายนี้ ผูวิจัยขอขอบคุณ ผูชวยศาสตราจารย ดร.อุทัยทิพย  เจ่ียวิวรรธนกุล ที่

คอยสงเสริมสนับสนุน ใหความชวยเหลือดวยความหวงใย และเปนกําลังใจเสมอมาจนประสบ

ความสําเร็จในวันนี้  คุณความดี หรือประโยชนที่ไดรับจากการศึกษาวิจัยคร้ังนี้ ผูวิจัยขอมอบแด

บุพการี ครอบครัว ผูมีพระคุณทุกทานและครูบาอาจารยที่ไดประสิทธิ์ประสาทวิชาความรูใหแก

ผูวิจัยต้ังแตอดีตจนถึงปจจุบัน  
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บทที่ 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 การที่มนุษยเปนสวนหนึ่งของชุมชน และชุมชนเปนสวนหนึ่งของสังคม เมื่อสังคม

เปล่ียนแปลงก็สงผลตอการเปล่ียนแปลงหรือพลวัตรของชุมชนไมวาชุมชนน้ันจะมีบริบทแบบใด 

สังคมที่เกิดการเปล่ียนแปลงอันมีผลมาจากในหลายปจจัย ตัวอยางเชน การอพยพยายถิ่นในการ

ประกอบอาชีพ กระแสของโลกาภิวัตนจนเกิดภาวะความเปนโลกานครา (global city) รูปแบบของ

ส่ือที่สงผลกระทบตอวัฒนธรรม การปลีกตัวออกจากครอบครัวและเพื่อนฝูงในเชิงโครงสรางและ

ทางสังคม ความกลัวที่มีเพิ่มข้ึนจากการเปลี่ยนแปลงและความไมรู  ดังนั้นชุมชนที่เปล่ียนแปลงไป

ภายใตบริบทที่แตกตางกันทําใหภาพของชุมชนที่จะเกิดข้ึนควรจะไดรับการศึกษา ทบทวนองค

ความรูที่เกี่ยวของกับชุมชนที่เหมาะสมในแตละบริบท แลวอะไรคือความหมายที่แทจริงของชุมชน 

หนาที่ของสมาชิกในชุมชนควรเปนอยางไร อะไรคือการไดประโยชนและเสียประโยชนของการเปน

สมาชิกชุมชนนั้น และมุมมองหรือการรับรูตอชุมชนจะเปนอยางไร 

 จากประเด็นคําถามที่กลาวมาแลว ควรไดรับการหยิบยกข้ึนมาศึกษาอยางลึกซึ้งภายใต

บริบทที่แตกตาง  ในการศึกษาชุมชนที่ผานมาในทางสังคมวิทยา ตัวอยางอยางเชนการศึกษาใน

ประเด็นของความหมายที่แทจริงของชุมชนควรนิยามอยางไร  นักทฤษฎีทางสังคมวิทยาหลายทาน

ไดสนใจในนิยามชุมชนและตกลงรวมกันในผลกระทบของความเปนอุตสาหกรรม ความเปนเมือง 

และดานอ่ืน ๆ ที่สงผลตอสังคมและชุมชน Hillery (1955) นักสังคมวิทยาชนบทสามารถจําแนก

ความแตกตางของนิยามคําวาชุมชนได 94 ความหมาย (Hillery, 1955) Durkheim (อางถึงใน 

Worsley, 1987) ใหเหตุผลถึงการยึดโยงกันทางสังคมอันนําไปสูความอยูเย็นเปนสุข หากขาดการ

ยึดโยงกันดวยครอบครัว ชุมชน และเครือขายแลว จะนําพาความเส่ียงตอภาวะผิดปกติของสังคม

เพิ่มมากข้ึน และผลกระทบดานจิตสังคมในทางลบอ่ืน ๆ สอดคลองกับ TÖnnies, Weber และ 

Marx ที่เสนอมุมมองตอระบบสังคมและธรรมชาติการเปลี่ยนแปลงของระบบนี้ (Worsley, 1987) 

แนวคิดของ TÖnnies (Dalton et al., 2007; TÖnnies, 1955) ที่มีการใชคําในภาษาเยอรมันวา 

Gemeinschaft (เกไมนชาฟท) แปลวา ชุมชน และคําวา Gesellschaft (เกเซลลชาฟท) แปลวา 

สังคม  TÖnnies นําสองคํานี้มาใชเพื่ออธิบายลักษณะสังคม 2 แบบ คือ แบบ Gemeinschaft เปน

ลักษณะสังคมซึ่งเนนความสําคัญในแงที่สมาชิกมีความใกลชิดสนิทสนมเปนกันเอง เนนความ

เครงครัดในขนบธรรมเนียมประเพณีและคานิยมของชุมชน ตลอดจนถือความสําคัญในระบบเครือ

ญาติ แบบแผนของลักษณะสังคมดังกลาว  มีความคลายคลึงกับสังคมชนบท หรือสังคม



2 

เกษตรกรรม ถือเปนชวงกอนสมัยใหม (pre-modern) สวนอีกแบบคือ Gesellschaft เปนสังคมซึ่ง

ความสัมพันธเชิงทุติยภูมิปรากฏอยางเดนชัด กลาวคือ ลักษณะความสัมพันธทางสังคมเปนแบบ

ทางการ เปนไปตามสัญญา ตรงไปตรงมา ฉับไว และเนนความชํานาญพิเศษ เปนลักษณะของ

สังคมเมืองที่ทันสมัย โดยเฉพาะบริเวณที่เปนนครใหญ (ราชบัณฑิตยสถาน, 2549) ถือเปนชวง

สมัยใหม (modern)  

 ตอมาในป 1970 แถลงการณของ Kuhn (1970) ที่เกี่ยวกับการปฏิวัติกระบวนทัศนทาง

วิทยาศาสตร ไดประกาศวาเปนการเร่ิมตนของยุคหลังสมัยใหม (post-modern) นี่เปนชวงเวลา

ของมุมมองที่สาม (the third position) Newbrough (1995) กลาวถึงมุมมองที่สาม วาเปนสมดุล

ของเสรีภาพ (liberty) สมาคม (fraternity) และความเสมอภาค (equality)  ความสัมพันธระหวาง

เพื่อนและความรักถือเปนสวนประกอบที่สําคัญดวยดุลยภาพในความตองการของคนกลุมเดียว

หรือหลายกลุม Newbrough มองวาแนวคิดหลังสมัยใหมเปนรูปแบบทางวิทยาศาสตรที่เหมาะสม

ในการทําความเขาใจชุมชน ความทาทายในการศึกษาความสํานึกตอชุมชน ถือวาเปนคําศัพทที่

แปรเปล่ียนไดมากกวาแนวคิดของชุมชนและความสัมพันธของผูคน การใชคําวา “ความสํานึกตอ

ชุมชน” (sense of community: SOC) เปนทั้งภาษาที่งายและเปนภาษาเฉพาะวิชาชีพของสาขา

จิตวิทยาชุมชน คํานี้ดูเหมือนวามีความหมายเชิงบวกในตัวมันเอง แตนักวิชาการบางทานก็มองวา

มันเปนตัวทํานายทั้งทางบวก ทางลบ และผลลัพธก็ได นั่นเปนความจําเปนที่ตองศึกษาและทํา

ความเขาใจกับความสํานึกตอชุมชนทั้งในเชิงกระบวนการที่ประกอบไปดวยปฏิสัมพันธ การ

กําหนดอัตลักษณ การสนับสนุนทางสังคม และการมีสวนรวมของสมาชิกเพื่อประโยชนใน

การศึกษาสาเหตุปจจัยและพัฒนารูปแบบตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับการทํางานกลุม การเรียนการสอน 

การพึ่งพาอาศัยซึ่งกันและกันของสมาชิกในองคกร โรงเรียน และชุมชนตาง ๆ  

จากหนังสือเร่ือง “ระบบการเรียนรูใหม ไปใหพนวิกฤติแหงยุคสมัย” ของราษฎรอาวุโส 

ศาสตราจารย นพ.ประเวศ วะสี (2550) ไดกลาวถึงโลกวิกฤติเพราะการศึกษาทิ้งชีวิต ในโลกมี

สถาบันการศึกษาที่มีชื่อเสียงมากมาย แตไฉนโลกจึงวิกฤติมากข้ึนเร่ือย ๆ ทั้งวิกฤติในตัวมนุษยเอง 

เชน ความเครียด และการขาดความสุข วิกฤติในการอยูรวมกัน เชน ความขัดแยง ความเห็นแกตัว 

และความรุนแรง ตลอดจนวิกฤติทางส่ิงแวดลอมที่เกิดจากน้ํามือของมนุษย คงตองต้ังคําถามวา

การศึกษาของมนุษยในโลกมีอะไรผิดไป ทั้ง ๆ ที่มีการศึกษา “มากข้ึน และดีข้ึน” แตมนุษยกลับ

ถลําเขาไปสูวิกฤตการณมากข้ึนทุกที แลวการศึกษาปจจุบันคือการเอา “วิชา” เปนตัวต้ัง เราจะคุน

ชินกับคํานี้ เชน วิชานี้ใชตําราอะไร วิชานี้ไดคะแนนเทาไร จบการศึกษาสาขาวิชาอะไร  แทที่จริง

แลวการศึกษาที่เอาวิชาในตําราเปนตัวต้ังนั้นเปนเร่ืองแปลกมาก เพราะเปนการแยกสวนวา ชีวิตก็
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อยางหนึ่ง การศึกษาก็อยางหนึ่ง จริง ๆ แลวชีวิตกับการศึกษาควรอยูที่เดียวกัน นั่นคือ ชีวิตคือ

การศึกษา การศึกษาคือชีวิต การเรียนรูโดยเอาตําราเปนตัวต้ัง โดยไมเอาสถานการณจริงของชีวิต

เปนตัวต้ัง ไมมีพลังพอที่จะทําใหมนุษยเขาใจสถานการณความเปนจริงที่ซับซอนและเปล่ียนแปลง

อยางรวดเร็ว ทําใหไมสามารถเผชิญกับสถานการณความเปนจริงได อันนําไปสูวิกฤตการณทั้งใน

ตัวมนุษยเอง ในสังคม ในชุมชน และส่ิงแวดลอม อันเปนวิกฤตการณแหงยุคสมัย   

นายแพทยประเวศ วะสี (2550) ไดนิยามคําวา “ชีวิต” คือ การอยูรอด การอยูรวม และการ

มีคุณภาพชีวิตที่ดี เปนเร่ืองที่มีความสัมพันธซึ่งกันและกัน  มนุษยไมไดอยูโดดๆ แตอยูรวมกับคน

อ่ืนเปนครอบครัว ชุมชน สังคม และกับธรรมชาติแวดลอม จึงตองเรียนรูจากการอยูรวมกันและเพื่อ

การอยูรวมวิถีชีวิตที่สอดคลองกับส่ิงแวดลอมหน่ึง ๆ คือ วัฒนธรรม ในวัฒนธรรมหรือวิถีชีวิต

รวมกัน ประกอบดวยความเชื่อรวมกัน คุณคารวมกัน การอยู การดูแลรักษาสุขภาพ การดูแล

ส่ิงแวดลอม และการจัดการการใชทรัพยากรอยางเปนธรรมและยั่งยืน การมีชีวิตรวมกัน (living 

together) ควรเปนเปาหมายและวิถีชีวิต ไมใชตัวใครตัวมัน ทอดทิ้งกันแบบปจจุบัน วิถีชีวิตรวมกัน

ทําใหเพิ่มความอยูรอดและความสําเร็จ ดังนั้นเราจึงเห็นปลาอยูกันเปนฝูงแทนที่จะอยูเด่ียว มนุษย

เม่ือกอนก็อยูกันเปนกลุมหรืออยูกันเปนชุมชน  ในขณะที่การเรียนรูวิชาทางวิทยาศาสตร เรียนรูได

ยาก มีผูรูนอย เรียนแลวไมเขาใจวิถีชีวิตรวมกัน อยูรวมกันไมเปน ตัวใครตัวมัน เกิดความขัดแยง

และการทําลายสูง ความรูในตําราซ่ึงมาจากฐานทางวิทยาศาสตร จึงไมควรเปนตัวต้ังของ

การศึกษา แตควรเปนเคร่ืองประกอบการเรียนรู การเรียนรูควรอยูบนฐานวัฒนธรรม หรือในวิถีชีวิต

รวมกัน และใชกระบวนการทางวิทยาศาสตรเปนเคร่ืองมือเพื่อใหเขาใจความเปนจริงชัดข้ึน ดีข้ึน 

และมีประโยชนมากข้ึน นอกจากการอยูรอด และอยูรวมกันแลว ที่สําคัญก็คือ การมีคุณภาพชีวิตที่

ดี ดังคํากลาวที่วา “ความเปนมนุษยอยูที่การมีความดี การศึกษาจะตองพัฒนาความเปนมนุษย” 

ถามีสํานึกและการเคารพศักด์ิศรีและคุณคาแหงความเปนคนของคนทุกคนอยางเทาเทียมกัน  

การศึกษาจะตองทําใหคนทั้งหมดมีเกียรติ มีศักด์ิศรี มีศักยภาพ มีความมั่นใจ เปนพลังอันเขมแข็ง

ของชาติ โดยเฉพาะอยางยิ่งระบบการศึกษาควรจะมีฐานอยูในวัฒนธรรม คือการสงเสริมเช่ือมโยง

กับครอบครัว ชุมชน โรงเรียน และสังคมใหมากที่สุด ทุกวันนี้เด็กนักเรียนไมคอยอยากคุยกับพอแม

ปูยาตายาย เพราะคุยแลวไมไดคะแนน คะแนนไปอยูที่การทองวิชา นั่นคือตัวอยางที่วาการศึกษา

ปจจุบันตัดขาดจากรากเหงาของตัวเองหรือวัฒนธรรม ระบบการศึกษาควรตองปรับตัวอยางแรง

เอาวัฒนธรรมเปนฐาน และเอาวิชาการในตําราเปนตัวประกอบ และประเด็นสําคัญผูเขียนยังได

กลาววา เมื่อมีการรวมตัว รวมคิดรวมทํา เรียกวา “ความเปนชุมชน” และสังคมที่มีการรวมตัว รวม

คิดรวมทําในลักษณะตาง ๆ เปนอันมากเรียกวามีความเปน “ประชาสังคม” ควรมีประชาคมปฏิรูป
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การศึกษาเกิดข้ึนทั่วประเทศ ประกอบดวยคนทุกหมูเหลารวมกันถกปญหาเชนวา “การศึกษาใหม

ที่จะทําใหไทยหายวิกฤติ” คืออยางไร หรือการศึกษาที่คนไทยตองการนั้นคืออะไร  หัวใจของการ

ปฏิรูปการศึกษา คือ การปฏิรูปใหระบบการศึกษาเปนอันหนึ่งอันเดียวกับสังคมไทย ระบบ

การศึกษาเปนระบบใหญและมีศักยภาพมาก เมื่อระบบการศึกษาไปแกความยากจน ปญหาสังคม 

ปญหาส่ิงแวดลอม ฯลฯ จะทําใหประเทศไทยหลุดพนวิกฤตการณ และในกระบวนการดังกลาวจะ

สรางครูที่เกง สรางนักวิจัยที่เกง สรางกระบวนการเรียนรูที่ดี และสรางคนไทยที่เกง 

จากขอเขียนของนายแพทยประเวศ วะสีดังกลาวขางตนนั้น นําเสนอมุมมองที่แสดงใหเหน็

วาวิกฤตการณที่เกิดข้ึนกับสังคมไทยในดานตาง ๆ ตางคนตางอยู ความเปนชุมชน วัฒนธรรมใน

องคกรที่เลือนหาย การจะจุดระเบิดพลังสรางสรรคเพื่อเปล่ียนผานสังคมแหงการเรียนรูสูความ

รมเย็นเปนสุขนั้น ผูวิจัยเห็นความจําเปนถึงการศึกษาในเร่ืองความสํานึกตอชุมชน โดยเฉพาะ

อยางยิ่งในสถานศึกษา หรือโรงเรียน อันเปนสถานที่บมเพาะเมล็ดพันธุที่เด็กนักเรียนจะเติบโต 

งอกงามเปนตนกลาที่สําคัญในการพัฒนาสังคมไทย ในการนําพาประเทศชาติใหพนวิกฤตการณ

ตาง ๆ ในอนาคต การอยูรวมกัน การอยูรอด และการมีคุณภาพชีวิตที่ดี ในนิยามที่นายแพทย

ประเวศ กลาวไวนั้น สะทอนถึงจุดเร่ิมที่ตองกลับมาทบทวนในการปฏิรูปการศึกษา นอกจากวิชาที่

มีอยูแลว ยังตองคนหาปจจัยที่จะชวยเสริมสรางความสํานึกตอชุมชนในโรงเรียน ซึ่งโรงเรียนเปน

องคกรทางการศึกษาที่มีความสําคัญตอการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ครอบครัวชุมชน สังคม และ

ประเทศชาติ  

สําหรับโรงเรียนหรือสถานศึกษาในการประกอบกิจการใด ๆ ยอมตองใชทรัพยากรที่สําคัญ 

4 ประการดวยกัน คือ คน เงิน วัสดุ และการจัดการ ในสวนของกิจการดานการจัดการศึกษานั้น ครู

นับวาเปนทรัพยากรที่สําคัญที่สุด ครูที่มีคุณภาพถือวาเปนทรัพยากรบุคคลที่มีคุณคาของโรงเรียน

ที่จะตองรักษาใหคงอยูกับโรงเรียนเปนเวลานาน ๆ เนื่องจากครูที่มีความรูความสามารถยอม

จัดการเรียนการสอนไดอยางมีประสิทธิผลทําใหนักเรียนเกิดการเรียนรูและนําช่ือเสียงที่ดีตลอดจน

การยอมรับจากผูปกครองมาสูโรงเรียน ขณะเดียวกันก็ตองพยายามพัฒนาบุคลากรที่ยังดอย

ประสิทธิภาพเพื่อใหโรงเรียนสามารถบรรลุถึงเปาประสงคของโรงเรียน ส่ิงที่เปนปจจัยสําคัญอยาง

หนึ่งที่ทําใหบุคลากรคงอยูในโรงเรียนได คือ ความผูกพันตอโรงเรียน จากการศึกษาทฤษฎี

ตลอดจนผลงานวิจัยที่ผานมาตางชี้ใหเห็นวา ความผูกพันตอองคกรสามารถใชพยากรณ

พฤติกรรมของสมาชิกขององคกรได โดยเฉพาะอยางยิ่งอัตราการเขาออกจากงานของสมาชิกใน

องคกร ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวาครูที่มีความผูกพันตอโรงเรียนมีแนวโนมที่จะอยูกับโรงเรียนไดนาน

กวา และเต็มใจทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ เพราะเมื่อคนมีความผูกพันตอองคกร ก็จะมี
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การแสดงออกในรูปของพฤติกรรมที่ตอเนื่อง มีความคงเสนคงวา ไมโยกยายเปล่ียนแปลงที่ทํางาน 

(สรัญญา จันทรรวงทอง 2546 อางถึงใน เจริญ วองประชานุกูล, 2548) นอกจากนี้ ส่ิงหนึ่งทีช่วยให

สมาชิกในองคกรตระหนักถึงความเปนพวกเดียวกัน กลุมเดียวกัน คือ วัฒนธรรมขององคการ ซึ่ง

สมยศ นาวีการ (2543) กลาววา วัฒนธรรมองคการเปนการสะสมของความเช่ือ คานิยม งานพิธี 

เร่ืองราว ตํานาน และภาษาพิเศษ ที่กระตุนความรูสึกผูกพันภายในสมาชิกขององคการ ซึ่งอาจ

เรียกไดวาเปน “กาวทางสังคม” ที่ผูกสมาชิกขององคการเขาไวดวยกัน วัฒนธรรมองคการเปนส่ิงที่

ชวยใหทราบวา ผูรวมงานจะปฏิบัติตอกันอยางไร มีการรวมมือหรือแขงขันกันทํางาน มีคานิยม

ใดบางจะไดรับการสนับสนุน สงเสริม ใหรางวัล หรือตําหนิ ติเตียน โดยกําหนดวิธีการ การ

ปฏิสัมพันธกับบุคคล หรือกลุมอ่ืนนอกองคการ วัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งจะสามารถบอก

สมาชิกหรือบุคลากรเกี่ยวกับการปฏิบัติตนและความคาดหวัง เปนเสมือนส่ิงที่สะทอนถึง 

“บุคลิกภาพ” ขององคการ เปนเครื่องยึดเหนี่ยวใหสมาชิกขององคการเขามาเปนหนึ่งเดียวกัน 

ดังนั้นจึงมีความสําคัญตอทุกคนในองคการโดยเฉพาะผูบริหารโรงเรียนที่ตองคํานึงถึงอยูเสมอ 

และตองพยายามเสริมสรางวัฒนธรรมโรงเรียนใหเขมแข็งเพื่อพัฒนาโรงเรียนไดอยางมีประสิทธิผล

มากยิ่งข้ึน (เจริญ วองประชานุกูล, 2548)  

วัฒนธรรมโรงเรียนเปนปจจัยสําคัญใหบุคลากรในโรงเรียนเขาใจถึงลักษณะการทํางาน

และการเลือกแนวทางที่ถูกตองในการแกปญหาและการปฏิบัติงานรวมกัน จึงจําเปนตองทําความ

เขาใจถึงความสําคัญของวัฒนธรรมโรงเรียนที่เกี่ยวของกับความคิด ความเช่ือ การประพฤติของ

บคุลากรในโรงเรียน ซึ่งอาจมีผลกระทบตอการบริหารงานและพัฒนาโรงเรียน ถาสามารถเขาใจถึง

วัฒนธรรมโรงเรียน และใชใหเขากับสภาพแวดลอมและเทคโนโลยีในสังคมปจจุบันแลว จะสงผล

ใหการบริหารงานของโรงเรียนประสบผลสําเร็จ (มาลี ควรคะนึง, 2545) สอดคลองกับจิรวัฒน  

กลึงกลางดอน (2547) กลาววา สถานศึกษาเปนองคการหรือสถาบันที่มีหนาที่และรับผิดชอบดาน

การจัดการศึกษาโดยมีการบริหารจัดการอยางเปนระบบ มีโครงสรางและหนาที่อยางเปนทางการ 

มีระเบียบกฎเกณฑ ขอบังคับ ตลอดจนวัตถุประสงคไวอยางมีแบบแผน มีมรดกทางความเชื่อ 

คานิยม เจตคติและบรรทัดฐานในการปฏิบัติงานที่ถือปฏิบัติสืบตอกันมาเหมือนองคการและ

สถาบันอ่ืนจนกลายเปนวัฒนธรรมองคการที่เรียกวา วัฒนธรรมสถานศึกษา หรือวัฒนธรรม

โรงเรียน สรุปไดวา วัฒนธรรมโรงเรียนจึงเปนปจจัยที่สําคัญที่นาศึกษาถึงความสัมพันธและสงผล

ตอพฤติกรรมการทํางาน ความผูกพันตอองคกร รวมถึงความสํานึกตอชุมชนของครูหรือไม อยางไร 

นอกจากนี้สถาบันการศึกษาทุกแหงก็จะตองปรับการบริหารของตนที่จะเปนองคกรแหการเรียนรู

ตลอดชีวิต เพื่อสรางสังคมการเรียนรูทั้งภายในสถานศึกษาของตน และในชุมชนซ่ึงสถานศึกษา
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เปนสวนหนึ่งที่จะตองรวมคิด รวมทํา รวมรับผิดชอบในการสรางใหเกิดสังคมแหงการเรียนรู ให

สอดคลองกับอุดมการณเปาหมายขององคการวิทยาศาสตรและวัฒนธรรมแหงสหประชาชาติ 

(UNESCO) ไดระบุไวในรายงาน “การเรียนรู = ขุมทรัพยในกายตน” ไดเนนย้ําถึงการเรียนรูเพื่อรู

และท่ีจะเรียนรู การเรียนรูเพื่อการดํารงตนอยางมนุษยที่มีจิตใจสูง การเรียนรูเพื่อการเล้ียงชีพ และ

การเรียนรูเพื่อการอยูรวมกับผูอ่ืนในสังคมอยางสันติสุข (วิชัย ตันศิริ, 2549) ดังนั้นหากทุกองคภาค

สวนในชุมชน และสังคมใชการศึกษาเปนธงนําในการพัฒนาทุก ๆ ดานของภารกิจของตน สังคมก็

จะกลายเปนสังคมแหงการเรียนรู โดยบทบาทของสถาบันการศึกษาตาง ๆ รวมทั้งโรงเรียน และ

บุคลากรในโรงเรียน โดยเฉพาะอยางยิ่งครูที่เปนบุคลากรสําคัญที่ควรเปนหลักชัยในการดําเนนิการ

เร่ืองดังกลาวใหเกิดข้ึน แลวบทบาทหนาที่ ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของครูที่จะมีผลตอความสํานึกตอชุมชนของครูในสภาพการณปจจุบันเปนอยางไรและความรู

ความจริงใหมที่ชวยอธิบายบริบท สภาพแวดลอม ปรากฏการณที่เกิดข้ึนกับโรงเรียนและชุมชน

โดยรอบที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอชุมชนของครูจะมีลักษณะของปรากฏการณหรือกระบวน

ทัศนใหมในบริบทของไทยอยางไร ซึ่งคําวากระบวนทัศน (paradigm) ที่ไดรับการบัญญัติข้ึนโดย 

Khun (1962 อางถึงใน อรศรี งามวิทยาพงศ, 2546) เปนคําที่ใชแทนความเห็นของคนเราที่มีตอ

ความจริงในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่ง อยางเชน ในการศึกษาคร้ังนี้สนใจศึกษาเพื่อใหทราบถึงกระบวนทศัน

ใหมของความสํานึกตอชุมชนของครู และท่ีสําคัญมีเทคนิคใหมอะไรบางที่จะชวยเปนเคร่ืองมือใน

การตอบปญหาการวิจัยดังกลาวที่นาสนในการนํามาใชในการศึกษาคร้ังนี้  

ในชวงทศวรรษที่ผานมาการวิจัยทางสังคมศาสตรมีแนวโนมในการใชเทคนิคการวิเคราะห

ขอมูลข้ันสูงเพิ่มมากข้ึน เพื่อตอบคําถามการวิจัย โดยเฉพาะอยางยิ่งเทคนิคโมเดลลดหล่ัน 

(hierarchical linear modeling: HLM) และการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (structural 

equation model: SEM) การวิเคราะหพหุระดับสามารถแกปญหาเชิงเทคนิคในการวิเคราะหขอมลู

แบบประเพณีนิยมที่สําคัญ มี 3 ประการ ประการแรก แกปญหาความลําเอียง (aggregation 

bias) ของการสรุปขามระดับ เนื่องจากตัวแปรแตละตัวเมื่ออยูตางระดับกันมักมีความหมาย

ตางกันและยอมสงผลตอตัวแปรตามในลักษณะที่ตางกัน ประการที่สอง แกปญหาความผิดพลาด

ในการคํานวณความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (misestimated standard error) โดยใชโมเดลทาง

สถิติที่มีอิทธิพลสุมซ่ึงเปดโอกาสใหมีความผันแปรที่เปนลักษณะเฉพาะของแตละกลุมได  โดย

ความผันแปรของอิทธิพลสุมระหวางกลุมจะชวยในการประมาณคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน  

ที่มีการปรับคาสําหรับความสัมพันธภายในชั้น (intraclass correlation) ของระดับขอมูล และ     

ประการสุดทาย แกปญหาความแตกตางของสัมประสิทธิ์ถดถอย (heterogeneity of regression) 
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ที่เกิดจากความสัมพันธระหวางตัวแปรทํานายกับตัวแปรตามที่มีความแตกตางระหวางกลุมที่ทํา

การวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความผันแปรดังกลาว จึงเปนส่ิงที่นักวิจัยใหความสนใจติดตามศึกษา 

การวิเคราะหพหุระดับจะชวยวิเคราะหสัมประสิทธิ์การถดถอยภายในแตละกลุมจะถูกนําไปใชเปน   

ตัวแปรตามในระดับที่สูงข้ึน เพื่อศึกษาตัวแปรทํานายระดับกลุมที่สงผลตอความผันแปรดังกลาว       

(ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) 

อยางไรก็ตามโมเดลลดหล่ันมีขอจํากัดไมใหนักวิจัยทดสอบโมเดลโครงสรางความ

แปรปรวนรวม เชน การวิเคราะหองคประกอบ การวิเคราะหอิทธิพล และโมเดลสมการโครงสราง

เชิงเสน (Harnqvist, 1978; Muthén, 1994; Muthén & Satorra, 1989; นงลักษณ วิรัชชัย, 2542; 

ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) สวนการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (structural equation 

modeling: SEM) มีขอจํากัดตรงท่ีไมไดใหความสนใจตอโครงสรางตามธรรมชาติของขอมูลที่เปน

ระดับลดหล่ัน ตอมาจึงเกิดบูรณาการแนวคิดของ HLM กับ SEM (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) ไป

เปนการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับ (multilevel causal analysis) ที่รูจักกันในช่ือวา เทคนิคการ

วิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ (multilevel structural equation modeling: multilevel 

SEM) ซึ่งเปนเทคนิคการวิเคราะหข้ันสูง ที่สนใจวิเคราะหความเปนสาเหตุระหวางตัวแปร โดย

ศึกษาโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุตามระดับลดหล่ันกันของขอมูลระหวางตัวแปรทํานาย ซึ่ง

เปนเหตุกับตัวแปรตาม ซึ่งเปนผลในแตระดับชั้นของตัวแปรทํานาย ดังนั้น การวิเคราะหเชิงสาเหตุ

แบบพหุระดับ หรือเทคนิคการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ  จึงเปนการบูรณาการ

แนวคิดการวิเคราะหเชิงสาเหตุและการวิเคราะหพหุระดับเขาดวยกัน เปนเทคนิคการวิเคราะหทาง

สถิติข้ันสูงแนวใหมที่จะเปนประโยชนตอการวิจัยโดยทั่วไปของศาสตรสาขาวิชาตาง ๆ ไมเฉพาะ

วิจัยทางการศึกษาเทานั้น (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) เทคนิคการวิเคราะหนี้จึงเปนวิธีการ

วิเคราะหที่นาสนใจในการนํามาแกไขปญหางานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอชุมชนเพื่อยืนยัน

วาปจจัยใดบางที่มีอิทธิพลตอความสํานึกตอชุมชน อีกทั้งยังเปนเทคนิคที่สามารถแกไขจุดออน

ของวิธีการวิเคราะหแบบเดิมได   

สําหรับการออกแบบการวิจัย มีแนวโนมของการออกแบบการวิจัยเชิงผสมผสาน หรือการ

วิจัยผสานวิธี (mixed method) มากข้ึน (Cresswell, 2003; Cresswell & Plano Clark, 2007) 

เม่ือมีผลงานวิจัยทางดานนี้มากย่ิงข้ึนจึงไดมีการจัดทําวารสารเพื่อรองรับผลงานเพื่อเผยแพรองค

ความรูทางดานนี้ใชชื่อวา “Journal of Mixed Methods Research” ฉบับแรกออกในป พ.ศ.2550 

ในสวนของเหตุผลหลักของการผสานวิธีวิจัยเชิงปริมาณและวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ ไดแก การแก

จุดออนของแตละวิธีดวยการเสริมจุดแข็ง หรือการสงวนจุดตาง สมานจุดรวมของเทคนิควิธีวิจัย 
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จากการศึกษาของ Green, Caracelli และ Graham (1989 อางถึงใน ผองพรรณ ตรัยมงคลกูล 

และสุภาพ ฉัตราภรณ, 2549) ซึ่งไดวิเคราะหงานวิจัยผสานวิธีทางการศึกษา จํานวน 57 เร่ือง 

(ค.ศ.1980 – 1988) พบวาจุดมุงหมายของผูวิจัยในการผสานวิธี หรือการออกแบบการวิจัยแบบ

ผสมผสาน จําแนกได 5 ประเภท ไดแก (1) เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของขอมูลเปนการใช

เทคนิคสามเสาตามความหมายด้ังเดิม (2) เพื่อศึกษาแงมุมหลากหลายในเร่ืองนั้น ๆ ใหไดขอมูล

มาเสริมกันในภาพรวม (3) เพื่อใชขอมูลงานวิจัยอยางตอเนื่องเปนลําดับกัน เชนขอมูลเชิงปริมาณ

จากการศึกษาภาพกวาง ใชเปนพื้นฐานในการศึกษาเชิงลึกดวยวิธีวิจัยเชิงคุณภาพ (4) เพื่อคนหา

ความขัดแยงของขอคนพบที่อาจมี และอาจเปนประเด็นใหมที่นาสนใจ ซึ่งผูวิจัยไมคาดคิดมากอน 

และ (5) เพื่อขยายขอบเขตความกวางและความลึกของงานวิจัย สําหรับในงานวิจัยที่เกี่ยวของกับ

ความสํานึกตอชุมชนจากการทบทวนวรรณกรรมพบวามีเพียงไมกี่เร่ืองที่ใชการออกแบบงานวิจัย

แบบลักษณะผสมผสาน อาทิ การศึกษาของ Bishop และคนอ่ืนๆ (2002) และการศึกษาของ Wighting 

(2006) 

จากการทบทวนเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสํานึกตอ

ชุมชนของครู (teachers’ sense of community) โดยเฉพาะอยางยิ่งในประเทศไทย ยังไมพบวามี

การศึกษาและพัฒนาแบบวัดความสํานึกตอชุมชนของครูในบริบทของไทยอยางจริงจัง อันจะเปน

การศึกษาถึงกระบวนทัศนใหมในเร่ืองนี้ที่สําคัญและนําไปประยุกตใชกับวงการวิชาการในวิชาชีพ

ตาง ๆ และหนวยงานที่ เกี่ยวของ โดยเฉพาะอยางยิ่งแวดวงวิชาการดานการศึกษาและ

สถาบันการศึกษาของไทยตอไป ซึ่งสอดคลองกับขอเสนอประเด็นการวิจัยที่ควรศึกษาในอนาคต

จากการศึกษาของ เพ็ญณี แนรอท และคนอ่ืนๆ (2550) ที่ไดสังเคราะหองคความรูจากงานวิจัย

ทางการศึกษาที่ตีพิมพเผยแพรในชวงป พ.ศ.2546-2548 จํานวน 1,098 เร่ือง เพื่อนําเสนอประเด็น

การวิจัยและพัฒนาการศึกษาท่ีสําคัญ โดยสังเคราะหภายใตกรอบทิศทางและมาตรการในการ

ขับเคลื่อนการปฏิรูปการศึกษาเปนหลักจํานวน 12 ดาน ซึ่งหนึ่งในนั่นคือ การวิจัยดานการพัฒนา

ครูและบุคลากรทางการศึกษา มีงานวิจัยทั้งส้ิน 162 เร่ือง คิดเปนรอยละ 14.75 พบวา งานวิจัย

ดานการบริหารการศึกษาเปนงานวิจัยกลุมใหญที่สุด สวนงานวิจัยที่นอยที่สุด คือ การศึกษาสภาพ

การขาดแคลนครูและการศึกษาดานการเตรียมคนเขาสูวิชาชีพครู ซึ่งเปนการศึกษารูปแบบ

โรงเรียนรวมพัฒนาวิชาชีพครู ผลจากการศึกษาไดเสนอเปนกรอบทิศทางการวิจัยทางการศึกษาใน

อนาคตของการศึกษาดานการพัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาที่สอดคลองกับประเด็นทีผู่วจิยั

สนใจในการศึกษาคร้ังนี้ ไดแก การศึกษาสภาพความเปนอยูของครูในปจจุบัน การศึกษาคานิยม

และทัศนคติในอาชีพครู 



9 

ดังนั้นผูวิจัยจึงสนใจศึกษาในปจจัยดานวัฒนธรรมโรงเรียน ความผูกพันตอองคกร ความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน และปจจัยสวนบุคคลของครูและผูบริหารโรงเรียนที่สัมพันธหรือมี

อิทธิพลกับความสํานึกตอชุมชนของครู โดยสนใจเลือกใชการออกแบบการวิจัยใชวิจัยแบบ

ผสมผสาน (mixed method research) ทั้งวิจัยเชิงปริมาณสนใจใชการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุ

ระดับ หรือเทคนิคการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ และวิจัยเชิงคุณภาพแบบพหุ

กรณีศึกษา ที่จะชวยใหเกิดประโยชนในการตอบคําถามวิจัยในประเด็นที่เกี่ยวกับความสํานึกตอ

ชุมชนของครูและปจจัยที่เกี่ยวของใหสมบูรณมากข้ึน โดยมีคําถามการวิจัยดังตอไปนี้ 
 

คําถามวิจัย 
1. ความสํานึกตอชุมชนของครู มีโครงสรางอยางไร และมีองคประกอบสําคัญอะไรบาง 
2. โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครูมีลักษณะเปนอยางไร และ

มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม 

3. ปจจัยที่เกี่ยวของใดบางที่สงผลตอความสํานึกตอชุมชนของครู และจะมีแนวทางการ
สรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในบริบทของสังคมไทยเปนอยางไร 
 

วัตถุประสงคของการวิจัย 
1. เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดความสํานึกตอชุมชนของครู 
2. เพื่อพัฒนาและวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครู 
3. เพื่อศึกษาเชิงลึกในปจจัยที่เกี่ยวของและแนวทางการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน

ของครู 
 

สมมติฐานการวิจัย 
จากการสังเคราะหและวิเคราะหความสัมพันธของปจจัยตางๆ ทั้งระดับบุคคลและระดับ

โรงเรียนที่สงผลตอความสํานึกตอชุมชนของครู และจากแนวคิดทฤษฎี เอกสารการวิจัยที่เกี่ยวของ 

ผูวิจัยจึงกําหนดเปนสมมติฐานการวิจัยดังนี้ 

1.  โมเดลการวัดความสํานึกตอชุมชนของครู ที่ประกอบดวยการเติมเต็มความตองการ 

การเปนสมาชิก การมีอิทธิพล  การเชื่อมโยงความรูสึกที่มีรวมกัน ที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนมีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

2.  โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครู ที่ประกอบดวยระดับ

บุคคลและระดับโรงเรียน  ที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
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3.  ปจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับบุคคลที่มีผลตอความสํานึกตอชุมชนของครู ประกอบดวย 

เพศ ระยะเวลาที่อยูในโรงเรียน ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัย

กระตุน และปจจัยคํ้าจุน ตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับโรงเรียนที่มีผลตอความสํานึกตอชุมชน

ของครู ประกอบดวย เพศ ประสบการณการบริหาร ขนาดของโรงเรียน และวัฒนธรรมโรงเรียน 

สามารถทํานายความสํานึกตอชุมชนของครูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 

ขอบเขตการวิจัย 
1. การวิจัยคร้ังนี้มุงศึกษาความสํานึกตอชุมชนของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานของเขตกรุงเทพมหานครในปการศึกษา 2553 ตามแนวคิดของ 

McMillan และ Chavis (1986) ที่เหมาะสมกับบริบทของไทย โดยศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธ

และมีอิทธิพลตอความสํานึกตอชุมชนของครู ในการวิจัยคร้ังนี้จําแนกตัวแปรเชิงสาเหตุเปนสอง

ระดับ คือ ระดับบุคคล ไดแก ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยคํ้าจุน 

ปจจัยกระตุน และลักษณะสวนบุคคลของครู ในระดับโรงเรียน ไดแก ลักษณะสวนบุคคลของ

ผูบริหารโรงเรียน วัฒนธรรมโรงเรียน และขนาดของโรงเรียน 

2. กรอบในการวิเคราะหพหุระดับในการวิจัยนี้ เนื่องจากเปนความพยายามคร้ังแรกใน

การวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครูที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึน ขอตกลง

เบ้ืองตนเกี่ยวกับคาความชัน (slope) แตละหนวยมีคาคงที่ (fixed) จึงไมเปนคาที่มีความผันแปร 

ดังนั้นการวิเคราะหระดับที่ 2 (ระดับโรงเรียน) เฉพาะคา mean ใน mean level จะถือวาคาจุดตัด 

(intercept) เปนตัวแปรเชิงสุมที่ไดจากการวิเคราะห ในระดับที่ 1 (ระดับบุคคล) เพื่อนํามาใชเปน

ตัวแปรตามในระดับที่ 2  โดยประยุกตใชโปรแกรม Mplus 

3. การศึกษาคร้ังนี้ออกแบบเปนการวิจัยแบบผสมผสาน ประกอบดวยการศึกษา  2 

ระยะ โดยระยะที่ 1 เปนการศึกษาเชิงปริมาณ โดยการเก็บรวบรวมขอมูลจากครูและผูบริหาร

สถานศึกษาดวยแบบสอบถาม และระยะที่ 2 เปนการศึกษาเชิงคุณภาพแบบพหุกรณีศึกษา ศึกษา

เชิงลึกโดยการสัมภาษณครูและผูบริหารในโรงเรียนที่ไดรับคัดเลือกจากผลการศึกษาวิจัยเชิง

ปริมาณในระยะแรก จําแนกตามขนาดโรงเรียน (เล็ก กลาง ใหญ และใหญพิเศษ) ที่มรีะดับคะแนน

ความสํานึกตอชุมชนของครูเฉล่ียสูงสุดใน 5 อันดับแรกของแตละขนาดโรงเรียน 
 

คําจํากัดความท่ีใชในการวิจัย 
 ชุมชนของครู หมายถึง กลุมครูและบุคลากรในโรงเรียนแหงใดแหงหนึ่งที่รวมตัวกันเพื่อ

ปฏิบัติงานหรือทํากิจกรรมบางอยางรวมกัน โดยมีโครงสรางและจุดมุงหมายในการดําเนินการของ
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สมาชิกในโรงเรียนที่ชัดเจนตอเนื่อง ซึ่งในการศึกษาคร้ังนี้ชุมชนของครู ก็คือ โรงเรียนในสังกัด

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานของเขตกรุงเทพมหานคร 

ความสํานึกตอชุมชนของครู หมายถึง การยอมรับ การหวงใย การพึ่งพาซ่ึงกันและกัน

ภายในโรงเรียน ความรูสึกเปนเจาของ และการมีความเช่ือ ความรูสึกในบางส่ิงบางอยางรวมกัน 

ซึ่งในการศึกษาคร้ังนี้วัดตามความคิดเห็นของครู สามารถวัดไดจากตัวแปรสังเกตได 4 ตัว ไดแก 

การเติมเต็มความตองการ การเปนสมาชิก การมีอิทธิพล  และการเช่ือมโยงความรูสึกที่มีรวมกัน   

1) การเติมเต็มความตองการ หมายถึง ความปรารถนาและการมีคุณคารวมกันในการมี
สวนรวมในโรงเรียน เชน การพัฒนาคุณภาพการศึกษา การเขาไปมีสวนรวมรวมในกิจกรรมตางๆ 

ในชุมชนโรงเรียน และการใสใจในดานความรูสึกของผูอ่ืนในโรงเรียนเดียวกัน นอกจากนี้ยังรวมถึง

การที่สมาชิกของโรงเรียนนั้นมีความตองการ มีเปาหมาย ใหความสําคัญในบางส่ิงบางอยางที่

คลายคลึงกัน และการไดเปนสวนหนึ่งของโรงเรียนไมใชมองวาชุมชนโรงเรียนแหงนี้เปนเพียงที่

ทํางานหรือดํารงชีวิตอยูเทานั้น 

2) การเปนสมาชิก หมายถึง การที่ครูหรือกลุมครูมีความรูสึกเปนเจาของหรือเปนสวน

หนึ่งของชุมชนโรงเรียน มีความรูสึกปลอดภัย และเกิดความไววางใจระหวางตนเองกับคนอ่ืนๆ ใน

โรงเรียน โดยมีสัญลักษณรวมกันและการแสดงออกถึงความเปนสมาชิกที่ทําใหผูคนจดจําได เชน 

ภาษา การแตงกาย เคร่ืองหมาย ศิลปะ สถาปตยกรรม ตราสัญลักษณ จุดสังเกต และธงตางๆ 

ฯลฯ 

3) การมีอิทธิพล หมายถึง การมีพลังอํานาจหรือแรงผลักดันที่มีตอความคิด ความเชื่อ 

ความศรัทธา ความไววางใจกันระหวางสมาชิกภายในโรงเรียนและภายนอกโรงเรียน ซึ่ง

กระบวนการของการมีพลังอํานาจหรือมีอิทธิพลที่เหนือกวาผูอ่ืนหรือไดรับอิทธิพลในบางส่ิง

บางอยางจากผูอ่ืน ทั้งสองส่ิงนี้จะเกิดข้ึนในเวลาเดียวกัน เพราะวาการส่ังการ (order) การมีอํานาจ 

(authority) และความเปนธรรม (justice) จะสรางบรรยากาศใหเกิดการแลกเปลี่ยนพลังอํานาจซ่ึงกัน

และกันภายในกลุม หรือระหวางกลุม  

4) การเช่ือมโยงความรูสึกที่มีรวมกัน หมายถึง การมีประสบการณรวมกันของครูใน

ชุมชนโรงเรียนจากเหตุการณในอดีตที่เกิดข้ึน โดยมีลักษณะสําคัญที่แสดงถึงการเชื่อมโยง

ความรูสึกที่มีรวมกัน ไดแก  การติดตอส่ือสารระหวางเพื่อนสมาชิกเพิ่มมากข้ึน  คุณภาพของการ

ปฏิสัมพันธที่ดีข้ึน  การใชเวลารวมกัน มีความผูกพันกับชุมชนโรงเรียน เหตุการณที่มีคุณคารวมกัน

จะชวยเสริมสรางความสัมพันธภายในกลุม  การรวมทุกขรวมสุขในเหตุการณหรือกิจกรรมสําคัญที่

เกิดข้ึนกับชุมชนโรงเรียน และมีความหวงใยซึ่งกันและกัน  
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ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกของครูวาตนเปนสวนหนึ่งและเกี่ยวของกับ

องคกรหรือโรงเรียนอยางแนบแนน แสดงออกโดยความเชื่อถือยอมรับเปาหมายและคานิยม ความ

เต็มใจปฏิบัติงาน และความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก ซึ่งในการศึกษาคร้ังนี้วัดตาม

ความคิดเห็นของครู สามารถวัดไดจากตัวแปรสังเกตได 3 ตัว ไดแก การยอมรับเปาหมายและ

คานิยม ความเต็มใจในการปฏิบัติงาน และความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก  

1) การยอมรับเปาหมาย และคานิยม หมายถึง การที่บุคลากรมีความเช่ือมั่นอยางแรง

กลาและยอมรับอยางจริงจังการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร อันเนื่องมาจาก

เปาหมายขององคกรและของบุคลากรสามารถไปในทิศทางเดียวกันได หรือเกิดความสอดคลองกนั 

เมื่อบุคลากรพิจารณาแลวเห็นวาคานิยมและบรรทัดฐานทางสังคมเปนที่ยอมรับได 

2) ความเต็มใจปฏิบัติงาน หมายถึง ความเต็มอกเต็มใจที่จะใชความพยายามอยาง

เต็มที่ที่จะทํางานเพื่อองคกร ในฐานะที่เปนตัวแทนขององคกร แสดงออกถึงความพยายามอยาง

เต็มกําลัง เต็มใจ และต้ังใจเสียสละแรงกาย แรงใจ สติปญญาในการทํางานอยางดี   

3) ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก หมายถึง การแสดงออกถึงความจงรักภักดี 

ซื่อสัตยตอองคกร เปนความตอเนื่องการปฏิบัติงานโดยไมโยกยายหรือเปล่ียนแปลงที่ทํางาน 

พยายามรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน  ตลอดจนความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานที่ดี

ข้ึน เปนความต้ังใจและพยายามอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกรตอไป 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ทัศนคติในทางบวกของครูที่มีตองานทีท่าํ ซึง่

จะมีสวนชวยใหการปฏิบัติงานของโรงเรียนบรรลุตามจุดประสงค ซึ่งในการศึกษาคร้ังนี้วัดตาม

ความคิดเห็นของครู สามารถวัดไดจากตัวแปรสังเกตได 2 ตัว ไดแก พฤติกรรมในการปฎิบัติงาน

และเจตคติตอองคกร 

1) พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน หมายถึง การแสดงออกทางดานความคิด การกระทํา 

การทุมเทใหกับงานที่ทํา ความรับผิดชอบตอหนาที่ที่ไดรับมอบหมาย และความพยายามในการ

เรียนรู ปรับปรุงงาน 

2) เจตคติตอองคกร หมายถึง ความรูสึกที่ดีของบุคคลที่มีตอองคกร มีเจตนาที่จะทําให
องคกรประสบความสําเร็จ การยอมรับเปาหมาย มีความเคารพในกฎระเบียบที่องคกรกําหนดข้ึน 

ปจจัยกระตุน หมายถึง ปจจัยที่ทําใหเกิดบุคคลมีความพึงพอใจและเกิดแรงจูงใจในการ

เขามาทํางานในองคกร มีความเกี่ยวของกับเนื้อหาของงานโดยตรง ซึ่งในการศึกษาคร้ังนี้วัดตาม

ความคิดเห็นของครู สามารถวัดไดจากตัวแปรสังเกตได 4 ตัว ไดแก ความกาวหนา ลักษณะงาน 

หนาที่ความรับผิดชอบ และการไดรับการยอมรับ 
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1) ความกาวหนา หมายถึง โอกาสในการเล่ือนตําแหนง ข้ันเงินเดือน การไดรับการ

พัฒนาความรูความสามารถ โอกาสในการศึกษาตอ การฝกอบรมอบรมดูงาน 

2) ลักษณะงาน หมายถึง การปฏิบัติหนาที่ในการสอน การปรับปรุงคุณภาพงานสอน 

ภาระงานอ่ืนที่ตองรับผิดชอบในองคกร รวมทั้งลักษณะทางกายภาพ และส่ิงแวดลอมในการ

ทํางาน 

3) หนาที่ความรับผิดชอบ หมายถึง ภาระงานที่องคกรมอบหมายใหแตละบุคคล

ดําเนินการเพื่อใหการปฏิบัติงานในองคกรเปนไปอยางเรียบรอย 

4) การไดรับการยอมรับ หมายถึง การที่บุคคลมีความสามารถ มีผลการปฏิบัติงาน และ

มีมนุษยสัมพันธที่ดีตอผูรวมงาน จนไดรับการยอมรับจากผูรวมงาน และผูบังคับบัญชา 

ปจจัยคํ้าจุน หมายถึง ผลประโยชนที่บุคคลไดรับจากองคกร ซึ่งในการศึกษาคร้ังนีว้ดัตาม

ความคิดเห็นของครู สามารถวัดไดจากตัวแปรสังเกตได 4 ตัว ไดแก สวัสดิการและรายได ความ

มั่นคง การบังคับบัญชา และนโยบายการบริหาร 

1) สวัสดิการและรายได หมายถึง ส่ิงตางที่องคกรจัดใหเพื่อชวยเหลือบุคลากรเพื่อใหมี
คุณภาพชีวิตที่ดีข้ึน และส่ิงตอบแทนหลังจากปฏิบัติงานเสร็จส้ิน เชน เงินเดือนหรือเงินพิเศษอ่ืนๆ 

ที่องคกรใหตอบแทนกับบุคลากร คารักษาพยาบาล คาเลาเรียนบุตร เงินกูฉุกเฉิน และสิ่งอํานวย

ความสะดวกในการทํางาน 

2) ความมั่นคง หมายถึง การคงอยูขององคกร ความสามารถขององคกรที่จะดําเนินงาน
ตอไปไดอยางมีเสถียรภาพ และการเปนที่ยอมรับของสังคมหรือชุมชน 

3) การบังคับบัญชา หมายถึง บทบาทหรือความสัมพันธของหัวหนาสายงาน หรือ

หัวหนาองคกร ในดานการปฏิบัติหนาที่ในองคกร เชน การใหเสรีภาพในการทํางาน การใหโอกาส

ในการทดลองริเร่ิมการทํางานดวยตนเอง การควบคุมอยูหางๆ 

4) นโยบายการบริหาร หมายถึง เปาหมายหลักในการดําเนินงานที่องคกรกําหนดข้ึนเพื่อ
เปนแนวทางในการปฏิบัติหนาที่รวมกันของบุคคลในองคกร ซึ่งควรจะมีความยืดหยุน เหมาะสม 

และควรเปดโอกาสใหบคุคลในองคกรมีสวนรวมในการกําหนด 

 วัฒนธรรมโรงเรียน หมายถึง แบบแผนการประพฤติ ปฏิบัติ คานิยม ความเช่ือที่

เกี่ยวของกับการปฏิบัติงานของบุคลากรในโรงเรียน เปนแนวการปฏิบัติอันเปนที่ยอมรับของ

บุคลากรภายในโรงเรียนที่ใชปฏิบัติตอกันมาเปนเวลานานพอสมควรและไดถายทอดสูสมาชิกรุน

ใหม กลายเปนส่ิงที่หลอมรวมพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียน  ซึ่งในการศึกษาคร้ังนี้วัดตาม

ความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาตอการปฏิบัติในแตละตัวแปรสังเกตไดวาปรากฏมากนอย
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เพียงใดในโรงเรียน สามารถวัดไดจากตัวแปรสังเกตได 10 ตัว ไดแก เปาหมายของโรงเรียน การ

มอบอํานาจ การตัดสินใจ ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน ความไววางใจ ความมีคุณภาพ  

การยอมรับนับถือ ความเอ้ืออาทร ความซื่อสัตยสุจริต และความหลากหลาย 

1) เปาหมายของโรงเรียน หมายถึง ภายในสถานศึกษามีการประชาสัมพันธ ประชุม 

ชี้แจงใหบุคลากรในสถานศึกษามีความเขาใจ เห็นคุณคาและความสําคัญเกี่ยวกับเปาหมายของ

สถานศึกษา เพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินการและประเมินผลรวมกัน รวมทั้งคํานึงถึงการ

ตัดสินใจที่มีผลตอเปาหมายของสถานศึกษาดวย 

2) การมอบอํานาจ หมายถึง การใหครูที่ปฏิบัติงาน มีโอกาสตัดสินใจในงานของตน. . 

การมอบหมายงานใหครูรับผิดชอบเพิ่มข้ึนเปนการมอบอํานาจภายใตขอบเขตคานิยมของ

สถานศึกษา ครูทุกคนในสถานศึกษามีสิทธิเทาเทียมกันในการรับรูขอมูลขาวสารและการใช

ทรัพยากรรวมกัน 

3) การตัดสินใจ หมายถึง เปนกระบวนการที่ใชเหตุผลในการพิจารณา วิเคราะหและ

ทางเลือกเพื่อนําไปสูข้ันของการปฏิบัติ การตัดสินใจควรคํานึงถึงความเปนไปไดในการปฏิบัติมาก

ที่สุด ผูที่ไดรับผลกระทบในเร่ืองตาง ๆ ควรมีสวนรวมในการตัดสินใจในเร่ืองนั้นๆ 

4) ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน หมายถึง.บุคลากรทุกคนมีความรูสึกเปนเจาของ

และมีสวนรวมในการรับผิดชอบงานของสถานศึกษา บุคลากรทุกคนมีความรูสึกผูกพันที่จะ

ชวยเหลือและพัฒนาซ่ึงกันและกัน 

5) ความไววางใจ หมายถึง การใหครูมีโอกาสเลือกทํางานตามความตองการทั้งนี้ครูจะ

ทํางานไดดีที่สุด สถานศึกษาควรไววางใจวาครูจะตัดสินใจไดเปนอยางดี 

6) ความมีคุณภาพ หมายถึง ความคาดหวังอยางสูงสําหรับมาตรฐานและคุณภาพใน

งานของครูและนักเรียน การเช่ือมั่นวาครูและนักเรียนสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ

รวมทั้ง การใหความสําคัญในการสรางบรรยากาศแหงความเห็นอกเห็นใจและความรวมมือของทุก

คนในสถานศึกษา 

7) การยอมรับนับถือ หมายถึง การเปดโอกาสและใหการยอมรับในความคิดเห็นที่ดีของ

บุคลากร รวมทั้งการยอมรับในความสําเร็จและผลงานของครูและนักเรียน 

8) ความเอ้ืออาทร หมายถึง การใหความเอาใจใสและเอ้ืออาทรในความเปนอยูของทุก
คน รวมทั้งดานการปฏิบัติงานและการสนับสนุนความกาวหนาในหนาที่ 

9) ความซ่ือสัตยสุจริต หมายถึง การเห็นคุณคาในความพยายามของครูที่ปฏิบัติงาน

อยางสม่ําเสมอไมยอทอดวยการชมเชย การใหผลตอบแทน การกําหนดแนวทางที่ควรประพฤติ
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ปฏิบัติเพื่อใหทุกคนปฏิบัติตาม และสถานศึกษาปฏิบัติตอบุคลากรโดยยึดมั่นแนวทางแหง

จริยธรรมเปนหลัก 

10) ความหลากหลาย หมายถึง การใหความสําคัญในความแตกตางในเร่ืองของปรัชญา 

ความเชื่อ บุคลิกภาพ วิธีการสอนที่แตกตางของครูแตละบุคคล การรูจักยืดหยุนในการจัดการเรียน

การสอน โดยคํานึงถึงความแตกตางของบุคลากร นักเรียน และการเช่ือมโยงความแตกตางกันของ

รูปแบบและวิธีการสอนของครูแตละคนนําไปสูเปาหมายและคานิยมรวมกันของโรงเรียน  

 ขนาดของโรงเรียน หมายถึง การแบงโรงเรียนโดยใชจํานวนนักเรียนตามเกณฑของ

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน (สพฐ.) แบงเปน 7 ขนาด ในการศึกษาคร้ังนี้ยุบรวม

ขนาดที่ 1 – 4 เปนโรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียนนอยกวา 500 คน ดังนั้นขนาดโรงเรียนในการศึกษา

นี้ จําแนกไดดังนี้ 

 โรงเรียนขนาดเล็ก หมายถึง โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียนนอยกวา 500 คน 

 โรงเรียนขนาดกลาง หมายถึง โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียนระหวาง 500 – 1,499 คน 

 โรงเรียนขนาดใหญ หมายถึง โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียนต้ังแต 1,500 – 2,499 คน 

            โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ หมายถึง โรงเรียนที่มีจํานวนนักเรียนต้ังแต 2,500 คนข้ึนไป 

 กระบวนทัศนใหมของความสํานึกตอชุมชนของครู หมายถึง ชุดของแนวคิดใหมที่

เปนทัศนะพื้นฐานและใชอธิบายความสํานึกตอชุมชนของครูในบริบทไทยอยางรอบดาน ทั้ง

ความหมาย วิธีการวัด ปจจัยเชิงสาเหตุที่เกี่ยวของทั้งในระดับบุคคลและระดับโรงเรียน ตลอดจน

แนวทางในการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู อันไดมาจากผลการวิจัยแบบผสมผสานใน

รูปแบบการอรรถาธิบายเชิงติดตาม (follow-up explanations model) โดยใชการออกแบบการ

วิจัยที่มีทั้งวิจัยเชิงปริมาณ ที่ใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับและการ

พัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับ และใชวิจัยเชิงคุณภาพแบบพหุกรณีศึกษา 
 

ประโยชนที่คาดวาจะไดรับ 
1. ไดแบบวัดความสํานึกตอชุมชนของครู (Teachers’ Sense of Community Index: 

TSCI) ที่เหมาะสมกับบริบทประเทศไทย 

2.  ไดกระบวนทัศนใหมของความสํานึกตอชุมชนของครูในบริบทไทย ซึ่งสามารถ

นําไปใชในการพัฒนาความสํานึกตอชุมชนของครูไดชัดเจนและถูกตองมากยิ่งข้ึน ตลอดจน

สารสนเทศที่เปนประโยชนในการกําหนดนโนบายและวางแผนการพัฒนาครูและบุคลากรทางการ

ศึกษาสําหรับหนวยงานที่เกี่ยวของทั้งระดับทองถิ่นจนถึงระดับชาติ 
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3.  เปนแนวทางในการวิเคราะหเชิงสาเหตุแบบพหุระดับที่ใชแนวคิดใหมอันจะเปน

ประโยชนตอการวิจัยโดยทั่วไปของศาสตรสาขาวิชาตาง ๆ ไมเฉพาะวิจัยทางการศึกษาเทานั้น 

4. เปนแนวทางในการประยุกตใชการวิจัยแบบผสมผสาน โดยเฉพาะอยางยิ่งรูปแบบ 

การอรรถาธิบายเชิงติดตาม (follow-up explanations model) โดยใชการออกแบบการวิจัยที่มีทั้ง

วิจัยเชิงปริมาณ และใชวิจัยเชิงคุณภาพแบบพหุกรณีศึกษาเพื่อชวยใหเกิดประโยชนในการตอบ

คําถามวิจัยและกระบวนทัศนใหมไมเฉพาะในเร่ืองความสํานึกตอชุมชนเทานั้น ยังสามารถ

ประยุกตใชในการออกแบบการศึกษาที่ตองการหาความรูความจริงที่ครอบคลุมรอบดานเรื่องที่

สนใจศึกษาใหมากที่สุด  

 



บทที่ 2 

แนวคิด ทฤษฎี เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 
 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของ ผูวิจัยขอนําเสนอเนื้อหาสาระเปน 7 

ตอน ดังนี้ ตอนที่หนึ่งเปนแนวคิดและความหมายของชุมชน ตอนที่สองเปนแนวคิด ทฤษฎีและ

พัฒนาการของการวัดของความสํานึกตอชุมชน ตอนที่สามเปนแนวคิดและความหมายของ

วัฒนธรรมโรงเรียน ตอนที่ส่ีเปนแนวคิดและความหมายของความผูกพันตอองคกร และความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน ตอนที่หาเปนเทคนิคที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ตอนท่ีหกเปนงานวิจัยที่

เกี่ยวของ และตอนที่เจ็ดเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย รายละเอียดแตละตอนมีดังนี้ 
 

ตอนท่ี 1 แนวคิดและความหมายของชุมชน 
กลาวไดวามนุษยมีความพยายามในการสรางความสัมพันธระหวางกันข้ึนมาต้ังแตเร่ิม

กอกําเนิดข้ึนมาในโลกใบนี้ มนุษยจําเปนตองพึ่งพาอาศัยกันและกันในการเอาชนะภัยธรรมชาติ 

ตาง ๆ นานา ตลอดการดํารงวิถีชีวิตต้ังแตวัยเด็ก กระทั่งเติบโตเปนผูใหญ และกาวเขาสูวัยชรา 

มนุษยคิดคนพิธีกรรมตาง ๆ ในการสรางความสัมพันธระหวางกัน แมในการบุกเบิกพื้นที่ใหม ๆ ก็

จําเปน ตองรวมกลุมกัน เพื่อใหเกิดความมั่นคงและความปลอดภัยและเพื่อความอยูรอด และ

กระทั่งเกิดกลุมหรือชุมชนข้ึน จนกาวพนภาวะด้ินรนเพื่อความอยูรอดแลว ความสัมพันธนั้นก็ยัง

เปนส่ิงยึดโยงใหเกิด “กลุมคน” ที่มีการกระทํากิจกรรมรวมกัน และเกิดการพัฒนาในดานตาง ๆ ข้ึน

ในกาลตอมา ในกลุมคนแตละชนเผา มีการสรางครอบครัวข้ึน แตกขยายออกไปสรางถิ่นฐานใหม 

แตยังยึดโยงกันดวยความสัมพันธทางเครือญาติและความเปนกลุมที่มีการแสวงหาเอกลักษณของ

ตัวเอง จากกลุมยอย ๆ เหลานี้ เกิดเปนกลุมคนที่มีขนาดใหญข้ึน กลายเปน “ชุมชน” หรือ “สังคม” 

ที่มีระบบความสัมพันธที่มีความซับซอนมากข้ึน (ขวัญเมือง แกวดําเกิง และอธิวัฒน เปลงสอาด, 

2550) การทําความเขาใจแนวคิดและความหมายของชุมชนเปนส่ิงที่สําคัญตอการศึกษาในเร่ือง

ความสํานึกตอชุมชน เนื่องจากความสํานึกตอชุมชนมีฐานคิดที่ถูกพัฒนามาจากแนวคิดพื้นฐานที่

เกี่ยวของกับชุมชน ผูวิจัยขอนําเสนอในประเด็นของความหมาย และแนวคิดที่เกี่ยวของกับชุมชน

ดังนี้  
 

1.1 ความหมายของชุมชน 
 คําวา Community ตรงกับคําศัพทในภาษาไทยวา “ชุมชน” ถาพิจารณาคําภาษาอังกฤษ 

“Com” หมายถึง together และจะเห็นวามีความเกี่ยวของใกลเคียงอีกหลายคํา เชน Communal 
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หมายถึง ของชุมชนเพื่อชุมชน Common หมายถึง รวมเปนสมาชิกอยูดวย และ Commune 

หมายถึง ความรูสึกผูกพันใกลชิด (อนัตต ลัคนหทัย, 2546) 

พจนานุกรม Oxford Advanced Learner’s Dictionary English (1994) ไดให

ความหมายของ ชุมชน วาหมายถึง กลุมผูที่อาศัยอยูในพื้นที่แหงหนึ่ง มีความรูสึกวาเปนพวก

เดียวกัน มีศรัทธา ความเชื่อ เชื้อชาติ การงาน หรือมีความรูสึกนึกคิด ความสนใจที่คลายคลึงกัน มี

การเกื้อกูลการเปนอยูรวมกัน 

พจนานุกรมศัพทสังคมวิทยา อังกฤษ-ไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (ราชบัณฑิตยสถาน, 

2549) ใหความหมายคําวา “ชุมชน” (community) ในสองความหมายคือ (1) ผูคนที่อยูอาศัย

รวมกลุมกันในพื้นที่หนึ่ง ซึ่งความจําเปนในชีวิตประจําวันหลายอยางไดรับการตอบสนองโดยผาน

ระบบความสัมพันธแบบพ่ึงพาอาศัยกัน แมวาชุมชนจะกอรูปเปนหนวยทางเศรษฐกิจข้ึนมาดวย

การจัดสรรสินคาและบริการขั้นพื้นฐานหลายอยางใหแกผูอาศัย แตชุมชนก็ไมจําเปนตองเปน

หนวยทางการเมืองหรือการปกครอง และไมจําเปนตองจํากัดอยูในเขตแดนตามกฎหมาย ชุมชนยัง

มีความหมายถึง การที่ผูอยูอาศัยภายในเขตพื้นที่ไดสรางเอกลักษณเฉพาะข้ึนมา คนในชุมชน

มักจะมีความรูสึกรวมกันเกี่ยวกับผลประโยชนและจุดมุงหมายบางประการ มีความรวมมือกันใน

ระดับหนึ่ง และผูอยูในชุมชนเองรวมทั้งผูที่อยูในพื้นที่รอบ ๆ ชุมชนนั้นตระหนักถึงการมีอยูของ

ชุมชน และ (2) ผูคนจํานวนหนึ่งซึ่งมีขนบประเพณี หรือผลประโยชนรวมกัน ในความหมายนี้ 

บุคคลที่เปนสวนหนึ่งของชุมชนไมจําเปนตองรวมอยูบนพื้นที่เดียวกัน อาจอยูกันอยางกระจัด

กระจาย หรือหางไกลกันก็ได เชน กลุมชาติพันธุ ชุมชนนักวิชาการ 

 ประเวศ วะสี (2541) ไดใหความหมายของ “ชุมชน” โดยเนน “ความเปนชุมชน” วา

หมายถึง การที่คนจํานวนหนึ่งเทาใดก็ได มีวัตถุประสงครวมกัน มีการติดตอส่ือสารหรือรวมกลุม

กัน มีความเอ้ืออาทรตอกัน มีการเรียนรูรวมกันในการกระทํา มีการจัดการเพื่อใหเกิดความสําเร็จ

ตามวัตถุประสงครวมกัน 
 

 คําที่มีความหมายใกลเคียงกับชมุชน 
กลุม (group) หมายถึง คนต้ังแตสองคนข้ึนไปรวมกันในบริเวณใดบริเวณหนึ่งเปนหมู

คณะเพื่อทํากิจกรรมบางอยาง อาจจะมีลักษณะบางอยางเหมือนกันหรือแตกตางกันก็ได เชน ฝูง

ชน (crowd) ที่มารวมกันชั่วคราวเพื่อกิจกรรมบางอยาง เชน กลุมเด็ก กลุมวัยรุน กลุมผูสูงอายุ 

เปนตน กลุมคนเปนลักษณะเร่ิมตนของการเกิดชุมชน แตกลุมคนที่จะรวมกันเปนชุมชนนั้นตองมี

ลักษณะอื่น ๆ อีกหลายประการ เชน บริเวณที่รวมกันมีอาณาบริเวณแนนอนในลักษณะของการอยู

อาศัยในเวลายาวนานจนเกิดรูปแบบของความสัมพันธระหวางกัน พึ่งพาอาศัยกันในการดํารงชีวิต 
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มีความเอ้ืออาทรตอกัน มีบรรทัดฐานและวัฒนธรรมรวมกัน เปนตน (ปาริชาติ วลัยเสถียร และคน

อ่ืนๆ, 2546) 

 

สวนคําอ่ืน ๆ ที่มีความใกลเคียงและเกี่ยวพันกับชุมชน  สนธยา พลศรี ไดเปรียบเทียบคําที่

มีความสัมพันธและมีความหมายใกลเคียงกับคําวา “ชุมชน” เชน กลุมทางสังคม ละแวกบาน 

ประชาสังคม และคําวา สังคม คําเหลานี้มีลักษณะทั้งที่คลายคลึงและแตกตางจากคําวา “ชุมชน” 

ดังนี้ (สนธยา พลศรี, 2550)  

 กลุมสังคม หรือกลุมทางสังคม (social group) หมายถึง กลุมคนที่มีการโตตอบกันทาง

สังคมอยางมีระเบียบแบบแผน คือ มีการกําหนดสถานภาพ บทบาท บรรทัดฐาน เพื่อควบคุม

สมาชิก สมาชิกใชชีวิตรวมกันเปนเวลานานพอสมควร จนเกิดความรูสึกเปนพวกเดียวกัน มี

กฎระเบียบบางอยางที่ทุกคนยึดถือเปนหลักปฏิบัติ เชน ครอบครัว กลุมและองคกรที่ต้ังข้ึนอยาง

ถาวร เปนตน กลุมสังคมมีความหมายและลักษณะเหมือนชุมชนมาก แตกตางกันเพียงกลุมสังคม 

มุงเนนเร่ืองความสัมพันธของสมาชิก เชน บทบาทหนาที่และกิจกรรมรวมกันบางอยาง แตชุมชน

นอกจากเนนความสัมพันธในดานตาง ๆ ของสมาชิกแลว ยังเนนกิจกรรมและการใชชีวิตรวมกัน

ของสมาชิกอีกดวย 

 ละแวกบาน (neighborhood) หมายถึง กลุมสังคมที่มีขนาดเล็กเกิดจากการรวมกันของ

กลุมสังคมในพื้นที่หรือบริเวณเดียวกัน เปนสวนหน่ึงของชุมชนใหญหรือสังคม สมาชิกมี

ความสัมพันธแบบเพื่อนบานที่ใกลชิดสนิทสนมกัน เช่ือถือไววางใจกัน พึ่งพาอาศัยกันและกันใน

การดํารงชีวิต ละแวกบานจึงเปนชุมชนประเภทหนึ่งและเปนสวนประกอบหนึ่งของชุมชนขนาด

ใหญ หรือเปนชุมชนขนาดเล็กที่มีความสําคัญตอการเกิด การดํารงอยู ความเจริญกาวหนาหรือ

ความเสื่อมของชุมชน  

ประชาสังคม (civil society) หมายถึง การรวมตัวของคนหลากหลาย ซึ่งไมใชเฉพาะคนท่ี

รูจักคุนเคยเพียงกลุมเดียว แตรวมถึงคนแปลกหนาที่สนใจในประเด็นสวนรวม (สาธารณะ) 

ประเด็นใดประเด็นหนึ่งรวมกัน เพื่อดําเนินการใหบรรลุเปาหมาย ไมใชการรวมตัวกันเพื่อแกไข

ปญหาเฉพาะของกลุมใดกลุมหนึ่ง สถานที่รวมตัวพบปะเรียกวา เวทีประชาคม ซึ่งมีลักษณะพหุ

ภาคีเปนสําคัญชุมชนฐานรากมักเกิดการรวมตัวกันเองเบ้ืองตนจากปญหาปากทองและเศรษฐกิจ

เรียกวา กลุมปากทอง (ใหพนอดอยาก) อาจพัฒนาไปสูการออมที่เรียกวา กลุมออมทรัพย เพื่อ

แกไขปญหาอดอยากที่อาจเกิดข้ึนเปนคร้ังคราวหรืออมเพื่อเปนสวัสดิการทางสังคม เชน การ

เจ็บปวย ตาย กลุมปากทองและกลุมออมทรัพยที่เขมแข็งสามารถรวมตัวเปนกลุมธุรกิจชุมชน ซึ่ง
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ศักยภาพดานการตลาดที่พึ่งพาตนเองทางเศรษฐกิจได กลุมปากทอง กลุมออมทรัพย กลุมธุรกิจ 

เปนพื้นฐานเบื้องตนที่นําไปสูการเปล่ียนแปลงจิตสํานึกแบบพึ่งพา เปนสํานึกการมีสวนรวมพัฒนา

ไปเปนชุมชนที่พึ่งตนเองและชุมชนเขมแข็ง ชุมชนพึ่งตนเองที่เขมแข็งจะเร่ิมพัฒนาไปสูการมี

จิตสํานึกสาธารณะ (สํานึกสวนรวมที่ไมใชเพื่อประโยชนเฉพาะกลุม) การเกิดเครือขายชุมชน

พึ่งตนเองที่เขมแข็งและมีเวทีประชาคมสําหรับชุมชนตาง ๆ ที่หลากหลายและผูคนทั่วไปซึ่งสนใจ

ในประเด็นสาธารณะตาง ๆ รวมกันจะนําไปสูความเปนประชาคม อันเปนอํานาจประชาชนท่ี

แทจริงในการทําใหเกิดดุลยภาพระหวางอํานาจรัฐ อํานาจทุน และอํานาจประชาชน (ประชา

สังคม) มีสภาพธรรมรัฐเกิดข้ึน (good governance) 

สังคม (society) หมายถึง กลุมคนที่มีลักษณะความรูสึกนึกคิด ตลอดจนทัศนคติรวมกัน 

มีการกระทําโตตอบกันอยางตอเนื่อง ในอันที่จะรวมกลุมกันเปนหนวยเดียวกัน ตลอดจนมีการ

สังสรรคระหวางกัน ซึ่งชุมชนมีความหมายเหมือนกับสังคมมาก และเปนสวนหนึ่งของสังคม แตมี

ลักษณะที่แตกตางกันบางประการ ดังนี้ 

1) ชุมชนมีขนาดเล็กกวาสังคมและเปนสวนหนึ่งของสังคม 

2) สมาชิกของชุมชนมีความสนใจรวมที่จะประสานกันในวงแคบกวาสังคม 

3) ชุมชนมีลักษณะทางเศรษฐกิจแบบเล้ียงตนเองที่จํากัดกวาสังคม 

4) ชุมชนมีการปะทะสังสรรคใกลชิดกัน สมาชิกมีความเห็นอกเห็นใจกันลึกซึ้งมากกวา

สังคม 

 คําวา “ชุมชน” มีความหมายที่เปนไปตามพลวัตหรือกระแสของสังคม แตถาพิจารณาโดย

ละเอียดจะพบวา นักวิชาการ นักพัฒนา หรือผูคนที่ใหความหมายของคําวา “ชุมชน” ลวนให

ความหมายที่สอดคลองกับความรู ทัศนคติ หรือโดยมีจุดมุงหมายที่หวังชวงชิงอํานาจในการนิยาม

ความหมายของตนเพื่อผลประโยชนประการใดประการหนึ่ง ความเปนชุมชนหรือความเปนหมู

คณะมีการเปลี่ยนแปลงและเคลื่อนไหวอยูตลอดเวลา การจํากัดคํานิยามของคําวา “ชุมชน” ไวใน

แนวใดแนวหน่ึงยอมจะขาดความหลากหลายหรือความไมเขาใจในความเปนชุมชนและถา

พิจารณาโดยรวมก็จะเห็นวา ความเปนชุมชนนั้น เนนเร่ืองของความสัมพันธและการเกาะเกี่ยวกัน

ของเพื่อนมนุษยในระดับตางๆ (อธิวัฒน เปลงสอาด, 2551) จะเห็นไดวา ความหมายของชุมชน

และคําที่มีความหมายคลายคลึงกันที่กลาวขางตนนั้น อาจพิจารณาไดหลายแงมุม อาทิ ปรัชญา 

กายภาพ สังคมวิทยา จิตวิทยา และสามารถสรุปไดวา “ชุมชน” มีความหมายทั้งรูปธรรมและ

นามธรรม ถาในความหมายเชิงรูปธรรม สรุปไดเปน 2 ความหมาย คือ (1) หมายถึง กลุมคนที่

อาศัยอยูรวมกันที่ใหความสําคัญกับอาณาบริเวณทางภูมิศาสตรหรือบริเวณบานเล็ก ๆ ที่มักนึกถึง
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หมูบานเทานั้น และ (2) หมายถึง กลุมคนที่รวมตัวกัน ณ ที่แหงใดแหงหนึ่งเพื่อทํากิจกรรม

บางอยางรวมกัน โดยมีโครงสรางและจุดมุงหมายในการดําเนินการของสมาชิกในชุมชนที่ชัดเจน

ตอเนื่อง เชน ชุมชนทางศาสนา ชุมชนทางวิชาการ โดยสมาชิกชุมชนทั้งสองความหมายนี้จะมี

ความตระหนักในเอกลักษณของชุมชน และมีความรูสึกเปนเจาของชุมชนรวมกัน สวนความหมาย

เชิงนามธรรม ถือวาเปนคําที่มีการนําไปใชกันอยางกวางขวางและใชในลักษณะแตกตางกันออกไป 

การไมยึดติดกับความหมายแคบ ๆ ของส่ิงหนึ่งส่ิงใดจะชวยใหเกิดทรรศนะอันกวางขวางในการ

พิจารณาส่ิงตาง ๆ ไดหลายแงมุมมากข้ึน หรือสามารถแปรเปลี่ยนความหมายไปตามบริบทที่

แตกตางกัน 
 

1.2 แนวคิดเกี่ยวกับชุมชน 
 ในสวนของแนวคิดเกี่ยวกับชุมชนที่สอดคลองและเหมาะสมกับบริบทไทย สามารถจําแนก

ได 4 แนวคิด คือ แนวคิดทางสังคมวิทยา (sociological perspective) แนวคิดทางมานุษยวิทยา 

(humanistic perspective) แนวคิดเกี่ยวกับชุมชนประชาคม (civil society perspective) และ

แนวคิดเกี่ยวกับชุมชนเสมือนจริง (virtual community perspective) (ปาริชาติ วลัยเสถียร และคน

อ่ืนๆ, 2546) โดยมีรายละเอียดดังนี้  
1.2.1) แนวคิดทางสังคมวิทยา  
Wright (2004) ไดสังเคราะหแนวคิดทางสังคมวิทยาที่เกี่ยวของกับชุมชนพบวา

ประวัติศาสตรที่ผานมาของสาขาวิชาสังคมวิทยา ไดศึกษาเกี่ยวกับชุมชน อยางตอเนื่อง Nisbet 

(1966) ไดอธิบายวา ชุมชน เปนตัวแปรทางสังคม และมีขอบเขต ไมเพียงแตทฤษฎีของชุมชน แต

ยังหมายรวมถึงปญหาที่ยังไมไดรับการแกไขในชุมชน  แนวคิดของชุมชนอยูในความสนใจของนัก

สังคมวิทยามามากกวา 200 ปแลว แมกระนั้นนิยามที่เปนที่พอใจของคํานี้ในทางสังคมวิทยา

ปรากฏใหเห็นอยางไมมีที่ส้ินสุด  นิยามทางสังคมวิทยาที่ชัดเจนคร้ังแรกในป 1915 โดย Galpin ใน

บริบทของการคาและพื้นที่บ ริการที่ แวดลอมหมูบานทางตอนกลางเปนการแบง เขต 

(demarcation) ของชุมชนชนบท  ในป 1955 Hillery ไดระบุนิยามของชุมชนไวถึง 94 ความหมาย 

ภายใตสาขาของสังคมวิทยา ซึ่งไดจําแนกไดเปน 19 ลักษณะ 

ปาริชาติ วลัยเสถียร และคนอ่ืนๆ (2546) ไดรวบรวมแนวคิดทั้งของตางประเทศและของ

นักวิชาการไทยโดยกลาวถึงชุมชนตามแนวคิดทางสังคมวิทยาใน 3 สถานะ คือ  

1) ชุมชนในฐานะหนวยทางภูมิศาสตร (community as a territorial unit) ชุมชนมี

ลักษณะเปนรูปธรรม มีหลักแหลงที่ ต้ังแนนอนและสมาชิกสามารถระบุที่อยูของตนได โดย

พิจารณาดังนี้ (1) อาณาบริเวณทางภูมิศาสตรมีอิทธิพลตอชุมชน จะเห็นไดวาในหลายกรณีสภาพ
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ทางภูมิศาสตรจะเปนตัวกําหนดสถานที่ต้ังและศักยภาพในการเจริญเติบโตของชุมชน กลาวคือ 

ชุมชนมักจะเกิดข้ึนในบริเวณที่มีทรัพยากรธรรมชาติสมบูรณ หรือที่ซึ่งมีการคมนาคมสะดวก

เหมาะแกการต้ังถิ่นฐานอยางถาวร และ (2) ชุมชนมีอิทธิพลตออาณาบริเวณทางภูมิศาสตร แมวา

ตัวแปรเกี่ยวกับอาณาบริเวณทางภูมิศาสตร จะมีอิทธิพลตอสถานที่ต้ังและพลวัตการเจริญเติบโต

ของชุมชน แตการปรับตัวของคนตออาณาบริเวณทางภูมิศาสตรของชุมชนก็ข้ึนอยูกับวัฒนธรรม

และภูมิปญญาทองถิ่นดวย ดังนั้น มนุษยเองมีสวนในการกระทําตอภาวะแวดลอมของตนไมวาจะ

โดยทางบวกหรือทางลบ เชน การปรับใหส่ิงแวดลอมทางกายภาพใหสอดคลองกับความตองการ

และความจําเปนของมนุษย และการทําลายส่ิงแวดลอม เปนตน การศึกษาชุมชนตามแนวคิดทาง

สังคมวิทยาถือวา ตัวแปรทางดานภูมิศาสตรจะเปนส่ิงที่ละเลยเสียมิได  

2) ชุมชนในฐานะหนวยทางระบสังคม (community as social system unit) ที่

ประกอบดวยกลุมบุคคลต้ังแต 2 คนข้ึนไปจนถึงระดับชาติหรือระดับโลก  ชุมชนเปนระบบยอยอัน

แรกที่มีศักยภาพในการจัดใหมีส่ิงตาง ๆ เพื่อตอบสนองความตองการของคนทั้งกายภาพ จิตใจ 

และสังคม ซึ่งในระบบครอบครัวกลุมเครือญาติมีขนาดเล็กเกินไป ไมมีสถาบันทางสังคมที่สมบูรณ

เพื่อตอบสนองความตองการของมนุษย สวนระบบที่ใหญกวานี้ เชน กลไกของรัฐก็ใหญโตและ

ซับซอนเกินไป จนเขาไมถึงอารมณความรูสึกของคนจึงไมสามารถตอบสนองความตองการทั้งทาง

กายและทางใจได บางทัศนะวิเคราะหชุมชนที่เปนระบบทางสังคมวาเปนเครือขายการปฏิสัมพันธ

ของมนุษย (network of interaction) ซึ่งประกอบดวยสถานภาพ บทบาท กลุมคน และสถาบัน 

ชุมชนจึงมีความสัมพันธกันเหมือนลูกโซที่ระบบยอยระบบหนึ่งจะไดรับปจจัยนําเขาที่ตองการจาก

ระบบยอยอ่ืน ๆ ปจจัยนําเขาและผลผลิตที่รับและใหแกกันในระหวางชุมชนหรือระบบยอยนี้ 

อาจจะเปนในรูปของเงิน แรงงาน ความกดดันทางสังคม และทรัพยากรตาง ๆ 

3)  ชุมชนในฐานะหนวยทางจิตวัฒนธรรม (community as a psycho cultural unit) 

เนนที่วาชุมชนจะตองมีความผูกพันในระหวางสมาชิกดวยกัน ความผูกพันนี้จะตีความวาเปนทั้ง

ทางดานจิตวิทยาและวัฒนธรรม ในทางจิตวิทยานั้น คนจะมีความมั่นคง เพราะสามารถระบุไดวา

ตนเปนสมาชิกของกลุม หมูหรือที่ซึ่งทําใหเกิดความรูสึกวามีสังกัด อยางไรก็ตามการวิเคราะหใน

มิตินี้ในแนวคิดทางสังคมวิทยาถือวาเปนเพียงมิติหนึ่งของความเปนจริงที่ซับซอนอยูในความหมาย

ของชุมชน มิไดถือวาเปนการวิเคราะหที่ลึกซึ้ง  

 สรุปแนวคิดทางสังคมวิทยา ที่กลาวถึงชุมชนถือวาเปนแนวคิดหลักที่มีการศึกษาเกี่ยว

ชุมชนมาเปนเวลานาน นักวิชาการหลายทานไดใหนิยามความหมายและลักษณะของชุมชนใน

ฐานะตาง ๆ ดังนั้นแนวคิดนี้สามารถประยุกตกับชุมชนทางการศึกษาหรือโรงเรียนที่ถือวาเปน
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หนวยหน่ึงของชุมชนและสังคมโดยรอบโรงเรียน โรงเรียนเปนหนวยทางภูมิศาสตร คือมีอาณา

บริเวณของโรงเรียน มีพรมแดนชัดเจน ตลอดจนชุมชนในฐานะหนวยทางจิตวัฒนธรรม ความรูสึก

เปนสวนหนึ่งของชุมชน การเปนสมาชิกของโรงเรียนซ่ึงใกลเคียงกับการศึกษาคร้ังนี้ที่สนใจเกี่ยวกบั

ความสํานึกตอชุมชนของครู 
 

1.2.2) แนวคิดทางมานุษยนิยม  
แนวคิดนี้มีนักสังคมวิทยาที่มีอิทธิพลสําคัญแนวคิดนี้ 2 คน คือ Nisbet และ Brownell ซึ่ง

มีความคิดวา ชุมชนตองกอมิตรภาพ ความเอื้ออาทร ความมั่นคง และความผูกพันระหวางคนใน

ชุมชน (ปาริชาติ วลัยเสถียร และคนอ่ืนๆ, 2546) ในการศึกษานี้ขอนําเสนอแนวคิดของ Nisbet 

Nisbet (1966) เห็นวาสังคมสมัยใหมทําใหเกิดการสูญเสียความสํานึกตอชุมชน (sense 

of community) ในขอเขียนของ Nisbet เร่ือง The quest for community นั้นเกิดจากเงื่อนไขของ

สังคมสมัยใหมที่ไมสามารถตอบสนองใหปจเจกบุคคลเกิดความมั่นคง เขาไดแสดงความเหน็วา ใน

ลักษณะการเมืองสมัยใหม รัฐไมสามารถตอบสนองความม่ันคงได ไมมีองคกรขนาดใหญใดที่

สามารถตอบสนองความตองการทางดานจิตใจของคนได เพราะโดยธรรมชาติแลว องคการเหลานี้

มีขนาดใหญ ซับซอน และเปนทางการเกินไป รัฐอาจจะกอใหเกิดความเคล่ือนไหวในนามของรัฐ 

เชน การกอสงคราม แตในการตอบสนองอยางปกติธรรมดา ตอความตองการของคนในเชิงการ

ยอมรับมิตรภาพ ความมั่นคง ความเปนสมาชิก รัฐจะทําไมได 

ทางเลือกที่นักคิดในแนวนี้เสนอ ก็คือ การเรียกรองใหชุมชนมีขนาดเล็ก แตมีโครงสรางที่

แนนเหนียว เพราะชุมชนขนาดเล็กเทานั้นที่จะชวยฟนฟูสภาพความสัมพันธทางสังคมใหดีข้ึน 

เพราะจะรับผิดชอบตอหนวยที่เล็กที่สุด และกลาวถึงชุมชนขนาดเล็กที่เนนการกระทําที่เต็มไปดวย

ความรวมมือ รวมใจ ความรูสึกเปนเจาของ เปนสังคมที่ตนรูจักอยางใกลชิดและสนิทสนม  แนวคิด

นี้ สะทอนใหเห็นถึงการเรียกรองตอการเปล่ียนแปลงของสังคมสมัยใหม การขยายตัวของเมือง 

ประชากร ที่กอใหเกิดสภาวะความแปลกแยก ความวิตกกังวล ความโดดเด่ียว ไมสนใจใยดีหรือ

รูสึกรับผิดชอบตอเร่ืองราวที่เกิดข้ึนกับบุคคลอ่ืน ๆ ที่อยูรอบขาง ไมรูสึกวาตนเองมีสวนรวมใน

ความรับผิดชอบตัดสินใจหรือรับผลประโยชนนั้น ๆ 

โดยสรุป แนวคิดเกี่ยวกับชุมชนทางมานุษยนิยมมีลักษณะที่นาสนใจ คือ ไมไดใหความ

สนใจหรือความสําคัญกับอาณาบริเวณทางภูมิศาสตรหรือพื้นที่ แตเนนความสัมพันธระหวางเพือ่น

มนุษย  เนนลักษณะความรูสึกของความเปนชุมชนหรือแบบแผนในอุดมคติซึ่งเกี่ยวกับการนําเสนอ

ลักษณะชุมชนท่ีควรจะเปนชุมชนท่ีดีหรือชุมชนในอุดมคตินั่นเอง สําหรับการประยุกตใชกับ

การศึกษานี้ในประเด็นของการที่แนวคิดนําเสนอใหชุมชนมีขนาดเล็ก เปนชุมชนที่เขมแข็ง 
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โดยเฉพาะอยางยิ่งชุมชนทางการศึกษา หากมีความเขมแข็งจะทําใหชุมชนและสังคมโดยรอบเกิด

ความเขมแข็งหรือไม เปนประเด็นที่ควรนํามาศึกษาในเชิงลึกตอไป 
 

1.2.3) แนวคิดเกี่ยวกับชุมชนประชาคม  
แนวคิดเกี่ยวกับชุมชนประชาคม หรือประชาสังคม เกิดข้ึนจากสภาพปญหาของสังคม การ

ที่ประชาชนสวนใหญในสังคมไมมีสวนรวมในการตัดสินใจเกี่ยวกับนโยบายและทิศทางการพัฒนา 

รวมทั้งกิจกรรมสาธารณะซ่ึงในอดีตมักจะถูกครอบงําหรือชี้นําจากภาครัฐ แนวคิดนี้ปฏิเสธอํานาจ

รัฐซึ่งมีบทบาทอยางมากมายตอการตัดสินใจในกิจกรรมทางสังคม รวมทั้งปฏิเสธลัทธิปจเจกชนที่

มุงแตแสวงหาผลประโยชนสวนตน สาระสําคัญของแนวคิดนี้ ก็คือ การรวมกลุมของปจเจกชนโดย

มองวาประชาสังคมเปนโครงสรางทางสังคมที่อยูกึ่งกลางระหวางรัฐและปจเจกชนที่เรียกวา 

Mediating Structure 

อนุชาติ พวงสําลี และวีรบูรณ วิสารทสกุล (2540) ใหความหมายของชุมชนประชาสังคม

วาหมายถึง ชุมชนแหงสํานึก (conscious community) ที่สมาชิกตางเปนสวนหนึ่งของระบบ

โดยรวม และมีความสัมพันธเช่ือมโยงกันทุกระดับอยางเหนียวแนน ดวยระบบคุณคาและ

วัตถุประสงครวมกัน  ชุมชนประชาสังคมอาจมีขนาดและลักษณะที่แตกตางกันออกไป แตมี

ลักษณะเปนพลวัตที่บุคคลหรือกลุมตางมีสวนรวมในการตัดสินใจและกระทํากิจกรรมทางสังคมที่

สนใจ นักวิชาการทั้งสองทานไดใหความหมายของลักษณะของประชาสังคมวา (1) มีความ

หลากหลายทั้งในรูปแบบของการรวมตัว พื้นที่ รูปแบบของกิจกรรม ประเด็นของความสนใจปญหา 

(2) ความเปนชุมชนที่อาจจะมีขนาดใหญหรือเล็กก็ได (3) ประกอบดวยจิตสํานึกสาธารณะ 

(public consciousness) (4) เปนสังคมแหงการเรียนรู (5) มีกิจกรรมบนพื้นฐานของกระบวนการ

กลุมและพื้นฐานของการเรียนรูรวมกัน และ (6) มีเครือขายและการติดตอส่ือสาร  รวมทั้ง ให

ขอเสนอแนะเก่ียวกับการทําความเขาใจตอองคประกอบที่สําคัญของประชาสังคม อันไดแก การมี

วิสัยทัศนรวมกันของสมาชิกกลุม การมีสวนรวมของสมาชิกอยางกวางขวาง การมีความรัก ความ

เอ้ืออาทรตอกัน การมีองคความรูและความสามารถ รวมทั้งวิธีการใหม ๆ ในการแสวงหาความรู 

และมีเครือขายการเรียนรู ซึ่งประสานกันอยางเปนระบบภายใตการจัดการที่มีประสิทธิภาพ  

สรุปไดวา แนวคิดนี้มีบางลักษณะ เชน การมีสวนรวมของสมาชิก ความรูสึกรวมกันเพื่อ

ประโยชนสาธารณะ และการเอ้ืออาทรตอกัน เปนตน ซึ่งมีความใกลเคียงกับทฤษฎีความสํานึกตอ

ชุมชนของ McMillan และ Chavis (1986) ที่จะไดกลาวถึงตอไป  
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1.2.4) แนวคิดเกี่ยวกับชุมชนเสมือนจริง 
แนวคิดเกี่ยวกับชุมชนเสมือนจริงเกิดข้ึนพรอมกับการพัฒนาเทคโนโลยีและปญหาของ

สังคมสมัยใหมที่ทวีความซับซอนและรุนแรงข้ึน การพิจารณาปญหาและแนวทางแกไขปญหาไม

อาจจํากัดอยูในปริมณฑลของชุมชนที่มีอาณาเขตภูมิศาสตรเล็ก ๆ ไดเพียงลําพัง เพราะบาง

ปญหาเกิดจากอิทธิพลภายนอก ซึ่งบางครั้งการแกไขตองการการรวมกําลัง ความรวมมือ และ

ทรัพยากรจากภายนอกชุมชน (Blanchard and Markus, 2002; 2004) คุณลักษณะที่สําคัญของ

ชุมชนเสมือนจริง คือ จิตสํานึกรวม (consciousness) หลักการ (principle) และจุดมุงหมาย 

(purpose) (ปาริชาติ วลัยเสถียร และคนอ่ืนๆ, 2546) 

ชุมชนเสมือนจริง มีลักษณะเปน “ชุมชนทางอากาศ” หรือผูสนใจจะมีสวนรวมในรายการ

วิทยุ ชุมชนเครือขายบนอินเทอรเน็ต อาจกลาวไดวา เปนชุมชนไมจําเปนตองมีพื้นที่ทางกายภาพ

และไมจําเปนวาสมาชิกตองพบปะหนาตากันโดยตรง แตเปนชุมชนที่อาศัยเทคโนโลยีการสื่อสาร

และเทคโนโลยีสารสนเทศ เปนเคร่ืองสานความสัมพันธและจิตสํานึกรวมของสมาชิก ชุมชน

รูปแบบนี้เปนชุมชนที่กลุมคนอาจจะไดพบกันโดยตรงหรือไมก็ตาม แตมีโอกาสสื่อสารกันดวยคํา

ภาษาและความคิดผานเครือขายคอมพิวเตอร ชุมชนแบบนี้มีขอดีกวาชุมชนแบบอื่นตรงที่วาไมมี

อคติเกี่ยวกับ เพศ อายุ เชื้อชาติ สีผิว เผาพันธุ รูปรางหนาตา เสียงพูด อากัปกิริยาของสมาชิก

ชุมชนเสมือนจริงเปนเคร่ืองมือที่เช่ือมโยงผูที่มีความสนใจรวมกันเขาดวยกัน ในชุมชนแบบเดิมจะ

รูจักผูคนตอเมื่อไดพบปะหนาคาตาและตองคบหาสมาคมกับผูคนจํานวนไมนอยกวาที่จะพบผูที่มี

ความสนใจในเร่ืองบางเรื่องเหมือนกับเรา แตในชุมชนรูปแบบนี้สามารถเขาถึงแหลงที่สนใจได

อยางทันที  

อยางไรก็ตาม มีขอทักทวงวาชุมชนในรูปแบบใหมนี้ ไมนาจะถือวามีลักษณะเปน “ชุมชน” 

เนื่องจากผูที่เกี่ยวของไมมีพันธะผูกพันใด ๆ กับชุมชน มีอิสระท่ีจะเลือกเขารวมมือเมื่อใดก็ไดหรือ

ถอยออกไปเมื่อใดก็ได อีกทั้งขอมูลขาวสารที่ส่ือถึงกันก็ไมสามารถที่จะเชื่อถือไดทั้งหมด ชุมชน

รูปแบบใหมนี้ ยังคงตองมีการอาศัยความเปนชุมชนเดิมคือพื้นที่อยูบาง แตลักษณะความสัมพันธ

มีการเปล่ียนแปลงไป ส่ิงตาง ๆ ที่เกิดข้ึนในสังคมที่ซับซอน โดยผานเทคโนโลยีสารสนเทศ ซึ่งที่มี

รูปแบบที่กวางขวางข้ึนทั้งในระดับชาติและในระดับโลก กลาวคือ ส่ิงตาง ๆ ที่เกิดข้ึนถาเปนปญหา 

ปญหาหรือส่ิงนั้น ๆ ก็จะเชื่อมโยงไปในระดับที่กวางข้ึนได และในทางตรงกันขามก็จะเปนประโยชน

หรือมีผลตอความรับผิดชอบรวมกันในฐานะเปนชุมชนรูปแบบใหมที่มีจิตสํานึกรวม มีหลักการและ

จุดหมายรวมกัน สรุปไดวาแนวคิดชุมชนเสมือนจริงเปนชุมชนที่มีเร่ิมมีการศึกษาเกี่ยวกับความ

สํานึกตอชุมชนเสมือนจริงเพิ่มมากข้ึน (Blanchard and Markus, 2002; 2004) เพราะในโลกยุค
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ขอมูลขาวสาร เปนโลกไรพรมแดน นิยามของชุมชนลักษณะก็ถูกใหคํานิยามขึ้นใหมตามกระแส

การเปล่ียนที่ไมหยุดนิ่ง แตในการศึกษาคร้ังนี้ยังไมนําแนวคิดนี้มาประยุกตใชเต็มรูปแบบ 

จากการศึกษาความหมายและแนวคิดตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับชุมชน ซึ่งเปนแนวคิดพื้นฐาน

ของการพัฒนาศัพทใหมคือ คําวา “ความสํานึกตอชุมชน” ซึ่งเปนคําศัพทที่แปรเปลี่ยนไดมากกวา

แนวคิดของชุมชนและความสัมพันธของผูคน การใชคําวาความสํานึกตอชุมชน (sense of 

community: SOC) เปนทั้งภาษาที่งายและเปนภาษาเฉพาะวิชาชีพทางจิตวิทยาชุมชน ดังนั้น

การศึกษาแนวคิดของจิตวิทยาชุมชน ซึ่งเปนสาขาหนึ่งที่แยกออกมาจากจิตวิทยาสังคม และความ

สํานึกตอชุมชนก็เปนตัวแปรสําคัญที่ไดรับการศึกษาวิจัยในรูปแบบตาง ๆ ตลอดจนการพัฒนา

เคร่ืองมือวัดในเร่ืองนี้มาตลอด 20 ปหลังจากการพัฒนาทฤษฎีในเร่ืองนี้โดยเฉพาะ 

 
ตอนท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎี และพัฒนาการของการวัดของความสํานึกตอชุมชน  
 การนําเสนอเนื้อหาเกี่ยวกับแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกับความสํานึกตอชุมชนในตอนน้ี 

ผูวิจัยไดนําเสนอเนื้อหาสาระเปน 5 สวน ดังนี้ สวนแรก นําเสนอแนวคิดของจิตวิทยาชุมชนที่มี

ความใกลเคียงกับความสํานึกตอชุมชน  สวนที่สอง กลาวถึงความหมายคําวา “ความสํานึกตอ

ชุมชน” สวนที่สาม เปนทฤษฎี Psychological sense of community ของ McMillan และ Chavis 

(1986) สวนที่ส่ี พัฒนาการของการวัดความสํานึกตอชุมชน และสวนที่หา เปนความหมายของ

กระบวนทัศนใหมของความสํานึกตอชุมชนของครู ซึ่งรายละเอียดในแตละสวนมีดังนี้ 
 

2.1 แนวคิดทางจิตวิทยาชุมชน 
ความสํานึกตอชุมชน เปนแนวคิดที่เกี่ยวของกับจิตวิทยาชุมชน ดังนั้นเพื่อใหเขาใจกับคํา

วา sense of community (SOC) หรือ psychological sense of community (PSOC) มากข้ึน จึง

ขอกลาวถึงที่มาของจิตวิทยาชุมชนที่เปนจิตวิทยาประยุกตที่นําคําลักษณะตรงขามสองคํามาไว

รวมกัน “จิตวิทยา” เปนเร่ืองของปจเจกบุคคลในดานความคิดความเขาใจ แรงจูงใจ พฤติกรรม 

และพัฒนาการ สวน “ชุมชน” เปนกลุมคนที่มารวมกันตามลักษณะพื้นที่ทางภูมิศาสตร ความ

ใกลชิด ความผูกพัน หรือความสนใจในกิจกรรมบางส่ิงบางอยาง แมวาธรรมชาติของปจเจกบุคคล

กับชุมชนจะมีความแตกตาง แตจิตวิทยาชุมชนกลับนําทั้งสองคํานี้มาใชอยางเกี่ยวของสัมพันธกัน

โดยเชื่อมโยงคนกับชุมชนในลักษณะของการพึ่งพิงและมีอิทธิพลตอกัน จะเห็นไดวาทั้งสองคํานี้ส่ือ

ถึงจุดเนนในการทํางานดานจิตวิทยาชุมชน คือเนนทั้งที่ตัวบุคคลและท่ีชุมชน 
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2.1.1) ความเปนมาของจิตวิทยาชุมชน 
จิตวิทยาชุมชนเกิดจากแนวคิดของนักจิตวิทยาที่มารวมประชุมเกี่ยวกับการจัดการศึกษา

และการฝกปฏิบัติงานดานจิตวิทยา ในป 1965 ที่เมือง Boston, Massachusetts  ตอมาเรียกกัน

วา Swampscott Conference ตามช่ือของสถานที่จัดประชุม การประชุมคร้ังนี้ไดจุดประกาย

แนวคิดมากมาย รวมทั้งการเสนอใหจัดต้ังจิตวิทยาชุมชนข้ึน เพื่อใหนักจิตวิทยามีบทบาทการ

ทํางานที่ตางไปจากเดิม ผูเขารวมประชุมมีการใหความคิดรวบยอดเกี่ยวกับจิตวิทยาชุมชนไววา 

“พฤติกรรมในบริบทของสังคม” (behavior in its social context) และ “การศึกษากระบวนการ

ทั่วไปดานจิตใจโดยเช่ือมโยงระบบสังคมกับพฤติกรรมของบุคคลในปฏิสัมพันธที่ซับซอน” (the 

study of general psychological processes that link social systems with individual 

behavior in complex interaction) (กานดา พูพุฒ, 2547) หลังจากการประชุมในคร้ังนั้นการ

พัฒนาของจิตวิทยาชุมชนที่เนนการปองกันปฐมภูมิ คือ ความพยายามที่จะกําจัดตนเหตุของ

ปญหาและลดกรณีใหมที่จะเกิดปญหาข้ึน ในระยะแรก ๆ โปรแกรมการปองกันสวนใหญยังคง

เกี่ยวของกับปญหาสุขภาพจิต แตเนนการสงเสริมจุดเดน หรือความสามารถของบุคคลมากกวา

การมองหาขอบกพรอง เชน การสอนวิธีสนับสนุนใหกําลังใจแกนักศึกษาเพื่อชวยเพื่อที่มีปญหา

ทางจิตใจ เปนตน ตอมาโปรแกรมการปองกันจึงเร่ิมเขาไปในกลุมประชากรเปาหมายที่แตกตาง

ออกไป ไดแก ผูมีปญหาทางเศรษฐกิจ หรือนักเรียนที่มีความเส่ียงจะมีปญหาการเรียนหรือ

ประพฤติผิด นักศึกษาที่มีความเครียด หรือผูสูงอายุที่อาศัยอยูคนเดียว เปนตน 

 ในการจัดโปรแกรมการปองกัน นักจิตวิทยาชุมชนไดริเร่ิมนําอาสาสมัครหรือคนท่ัวไปมา

รับการฝกใหมีความรูในเร่ืองการชวยเหลือบุคคลที่มีอาการบงบอกระยะแรกของการมีปญหาทาง

จิตใจ และมีการใหการปรึกษาแกชุมชน มีการจัดโทรศัพทสายดวนในชุมชน นักจิตวิทยาชุมชน

คนพบตัวเองในบทบาทใหมของผูใหการปรึกษาแนะนําแกชุมชน (consultation) ดังนั้นจึงทํางาน

ใหการปรึกษาแนะนําแกหนวยงาน หรือบุคลากรในระดับรากหญา นอกจากนี้ยังเขาไปประเมิน

สภาพปญหาความตองการของชุมชน (needs assessment) เขาไปรวมงานกับนักวิชาการสาขา

อ่ืน ๆ ซึ่งขออาสามาชวยพัฒนาทักษะตาง ๆ ให ตลอดจนมีการพัฒนาโปรแกรมในโรงเรียน ใน

เรือนจํา และในหนวยงานดานสุขภาพจิต ฯลฯ  ดวยเหตุนี้จิตวิทยาชุมชนจึงเร่ิมขยายแนวคิดสูการ

พัฒนาชุมชนใหมีศักยภาพ ในป 1974 Sarason ไดเสนอวาจิตวิทยาชุมชนควรใหความสําคัญกับ

การเสริมสรางความสํานึกตอชุมชน (Psychological Sense of Community) โดยเปนเครือขาย

สนับสนุนระหวางบุคคลตอทองถิ่น ครอบครัว กลุมเพื่อน และระดับประเทศ จิตวิทยาชุมชนจึงเร่ิม

มีจุดเนนในชุมชนมากข้ึน (Dalton et al., 2007; Sarason, 1974) 
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Cook (2007) ไดเขียนบทความสรุปความหมายและแนวคิดของจิตวิทยาชุมชนวาเปน

เร่ืองเก่ียวกับการทําความเขาใจบุคคลภายในโลกทางสังคมและการใชความเขาใจนี้ในการ

ปรับปรุงชีวิตความเปนอยูของบุคคล นักจิตวิทยาชุมชนจะตรวจสอบอยางเปนระบบถึงวิถีที่บุคคล

ติดตอกับคนอ่ืน ๆ หรือติดตอกับกลุมทางสังคม ชมรม วัด โรงเรียน ครอบครัว ละแวกบาน และ

วัฒนธรรมและส่ิงแวดลอมที่ใหญกวา เปนหลักการประยุกตที่นักวิจัยใชตรวจสอบประเด็นทาง

สังคมตาง ๆ ที่รวมเร่ืองความยากจน การละเมิด ความผิดพลาด การเรียนรู การพัฒนาชุมชน 

ปจจัยเส่ียงและการปกปอง ความเขมแข็ง ความหลากหลาย การปองกัน การแทรกแซง ความ

เหลวไหล พฤติกรรมเส่ียงสูง ความกาวราว ความรุนแรง และหัวขออ่ืน ๆ มากมาย  

จิตวิทยาชุมชนมีประเด็นรวมกับแนวคิดทางสังคมวิทยาตรงที่เปนเร่ืองของการศึกษาระบบ

สังคมระบบใหญ แตจิตวิทยาชุมชนเนนที่อิทธิพลของระบบใหญที่มีตอพฤติกรรม โดยเฉพาะการ

พรรณนาและการประยุกตแนวคิดพื้นฐานทฤษฎีเพื่อเสนอการเปล่ียนแปลงสูการกระจาย

ทรัพยากรอยางเทาเทียมและการดํารงความยุติธรรมในสังคม  ดังนั้นจึงอาจกลาวไดวาจิตวิทยา

ชุมชนเนนที่การดําเนินกิจกรรมในสังคมมากกวาสาขาสังคมวิทยา (Cook, 2007)   

นอกจากนี้ จิตวิทยาชุมชนยังมีรากฐานมาจากที่เดียวกันกับแนวคิดดานสังคมสงเคราะห

ตรงที่สนใจเร่ืองของความยุติธรรมในสังคม จิตวิทยาชุมชนมีความใกลเคียงกับสังคมสงเคราะห

ตามแนวทางสวัสดิการสังคมมากกวาสังคมสงเคราะหทางคลินิก  แตจิตวิทยาชุมชนก็ใหความ

สนใจกับประเด็นของครอบครัวและบุคคลรวมทั้งโรงเรียน กลุม องคกร ชุมชน และระบบดวย  

รวมทั้งจิตวิทยาชุมชนเนนที่การวิจัยมากกวางานสังคมสงเคราะห   

2.1.2) ปรัชญาและเปาหมายของจิตวิทยาชุมชน 

 เพื่อพัฒนาความเปนอยูที่ดีของบุคคลและชุมชนดวยกิจกรรมทางเลือกและสรางสรรคที่

ออกแบบรวมกันระหวางสมาชิกชุมชนและนักวิชาการที่เกี่ยวของทั้งที่เปนนักวิชาการดานจิตวิทยา

และไมใชดานจิตวิทยา จิตวิทยาชุมชนมีเปาหมายและจุดเนนดังนี้ 

1) ศึกษาหาวิธีการดําเนินการกับพฤติกรรมเบ่ียงเบนจากบรรทัดฐานของสังคม 

2) ศึกษาหาทางสนับสนุนสิทธิความแตกตางของบุคคลโดยไมเส่ียงตอการถูกลงโทษ
ทางจิตใจและกาย  

3) พัฒนาความเขมแข็งและพลังความเขมแข็งของทรัพยากรมนุษย  
4) ศึกษาหาวิธีการนําการเปล่ียนสูการกระจายทรัพยากรทางกายภาพและจิตใจอยาง

เทาเทียมใหมากท่ีสุด เนนโอกาสและความสามารถในการเขาถึงบริการทางสังคมและการวิจัยเชิง

ปฏิบัติการเพื่อแกปญหาสังคม  
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5) สรางความสํานึกตอชุมชน ที่ประกอบดวย ความเปนสมาชิกภาพ อิทธิพล การบูรณา

การ และความรูสึกของการเชื่อมโยงทางอารมณ   

 คุณคาหลักสําคัญในสาขาจิตวิทยาชุมชน ไดแก ความอยูดีมีสุขของปจเจกและครอบครัว 

(individual and family wellness) ความสํานึกตอชุมชน (sense of community) การเคารพความ

หลากหลายของมนุษย (respect for human diversity) ความยุติธรรมทางสังคม (social justice) 

การมีสวนรวมของพลเมือง (citizen participation) ความเขมแข็งของชุมชนและการรวมมือรวม

พลัง (collaboration and community strengths) และขอมูลพื้นฐานเชิงประจักษ (empirical 

grounding) (Dalton et al., 2007) 

2.1.3) วิธีการ 

วิธีการหรือแนวทางของสาขาจิตวิทยาชุมชน อยูที่มุมมอง มิติความสัมพันธกับวัฒนธรรม 

ความแตกตางหลากหลายของชาติพันธุ เชื้อชาติ เพศ กับสภาพแวดลอมที่มีอิทธิพลตอมนุษย 

กระบวนการของการเปล่ียนแปลงเปนแบบเปด เพราะเปาหมายของสังคมไมมีทางที่จะสมบูรณได 

และการเปล่ียนแปลงทางสังคมจึงมีความจําเปนเสมอ ขอสรุปหรือทางแกปญหาในวันนี้อาจ

กลายเปนปญหาของวันพรุงนี้  

2.1.4) หลักการและขอสมมติฐานที่สําคัญ   
สมมติฐานของจิตวิทยาสังคมลวนเปนเร่ืองเกี่ยวกับสาเหตุของปญหาในฐานะที่เปน

ปฏิสัมพันธระหวางคนกับสภาพและระบบสังคม (รวมถึงโครงสรางของการสนับสนุนทางสังคม

และอํานาจทางสังคม) ซึ่งมีประเด็นคําถามที่ตองการหาคําตอบยืนยันวา เสรีภาพของบุคคล

สามารถประนีประนอมกับขอเกี่ยวของดานกฎหมายของชุมชนที่ใหญกวาได รวมทั้ง การดํารง

รักษาสภาพสังคมใหญสามารถคํานึงถึงความแตกตางทางบุคคล และในเวลาเดียวกันก็สามารถ

ทําใหเกิดเครือขายระบบสังคมที่เปนทรัพยากรของสังคมเพื่อสุขภาพอนามัย การศึกษา และ

สวัสดิการที่มีใหกับพลเมืองทุกคนได 

ระดับการวิเคราะหแตกตางกันต้ังแตมหภาคจนถึงจุลภาค โดยเฉพาะอยางยิ่งที่ระดับของ

องคกรและชุมชน  วิธีการวิจัยดานจิตวิทยาชุมชนมีไดหลายรูปแบบ ต้ังแตการวิจัยแบบกึ่งทดลอง 

วิจัยเชิงคุณภาพ การวิจัยปฏิบัติการ และศึกษารายกรณี  สวนระดับการปฏิบัติการทางจิตวิทยา

ชุมชนตองอยูใกลส่ิงที่เกี่ยวของมากที่สุด  

 โดยสรุปแลวแนวคิดทางจิตวิทยาชุมชน เปนจิตวิทยาประยุกตที่นําคําสองคํามาไวรวมกัน 

“จิตวิทยา” เปนเร่ืองของปจเจกบุคคลในดานความคิดความเขาใจ แรงจูงใจ พฤติกรรม และ
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พัฒนาการ สวน “ชุมชน” เปนกลุมคนที่มารวมกันตามลักษณะพื้นที่ทางภูมิศาสตร ความใกลชิด 

ความผูกพัน หรือความสนใจในกิจกรรมบางส่ิงบางอยาง แมวาธรรมชาติของปจเจกบุคคลกับ

ชุมชนจะมีความแตกตาง และเปาหมายสําคัญขอหนึ่งที่กลาวถึงการสรางเสริมความสํานึกตอ

ชุมชน อันนําไปสูการพัฒนาความเปนอยูที่ดีของบุคคลและชุมชนดวยกิจกรรมทางเลือกและ

สรางสรรคที่ออกแบบรวมกันระหวางสมาชิกชุมชนและนักวิชาการที่เกี่ยวของทั้งที่เปนนักวิชาการ

ดานจิตวิทยาและไมใชดานจิตวิทยา  
 

2.2 ความหมายของความสํานึกตอชุมชน 
 Sarason (1974) ใหความหมายของความสํานึกตอชุมชนวา การรับรูของความคลายคลึง

กันกับคนอ่ืน การยอมรับการพึ่งพาซึ่งกันและกัน การเต็มใจเพื่อรักษาการพึ่งพาซึ่งกันและกันโดย

การให หรือทําเพื่อคนอ่ืนตามที่คาดหวัง และความสํานึกในองคประกอบที่สามารถพึ่งพาและดํารง

อยูได 

 McMillan and Chavis (1986) อธิบายความหมายของความสํานึกตอชุมชนวา การที่

บุคคลรูสึกเปนสวนหนึ่งของสมาชิกในกลุม รูสึกหวงใยกันและกันภายในกลุม และมีความเช่ือ

รวมกันวาความตองการของกลุมจะบรรลุความสําเร็จหากทุกคนใหความรวมมือ 

  

 จากการทบทวนเอกสารที่ศึกษาในเร่ืองความสํานึกตอชุมชน ยังไมพบวาวามีนักวิชาการ

ทานอ่ืนที่ไดใหนิยามความหมายของคํานี้ นอกจากความหมายดังกลาวขางตน ดังนั้นความ

ใกลเคียงกันของความหมายทั้งสองพอสรุปคําสําคัญ คือ การยอมรับ หวงใย พึ่งพาซึ่งกันและกัน

ภายในชุมชน ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของชุมชน และการมีความเชื่อและความรูสึกในบางส่ิง

บางอยางรวมกัน 
 

2.3 ทฤษฎี Psychological Sense of Community ของ McMillan และ Chavis  
Sarason (1974) ไดเสนอวาจิตวิทยาชุมชนควรใหความสําคัญกับการเสริมสรางความ

สํานึกตอชุมชน และไดกลายเปนแนวคิดพื้นฐานหลักสําหรับจิตวิทยาชุมชนในการนิยามตนเอง มี

การศึกษาของ Pretty (1990) พบวา การเพิ่มตัวแปรจัดกระทําบางตัวยังมีลักษณะคลุมเครือและ

ไมถือเปนทฤษฎี ตอมา McMillan และ Chavis (1986) ไดนําเสนอทฤษฎี Psychological Sense 

of Community เปนทฤษฎีที่ถูกอางถึงมากที่สุดในงานจิตวิทยาชุมชนและในงานวิจัยสาขาตาง ๆ 

ที่ศึกษาในเร่ืองความสํานึกตอชุมชนในบริบทตาง ๆ ในชวง 20 ปที่ผานมา แมกระทั่งงานวิจัยทาง

การศึกษาก็ไดสนใจศึกษาในบริบทของโรงเรียน การเรียนการสอน และกิจกรรมโครงการตาง ๆ 
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(Chavis and Pretty, 1999; Dawson, 2006; Flanagan et al., 2007; Overbaugh and ShinYi, 

2006; Rovai et al., 2005; Vieno et al., 2005; Vieno et al., 2007; Wighting, 2006)   

ในการอภิปรายถึงองคประกอบของ Psychological Sense of Community นั้น McMillan 

and Chavis (1986) มักชอบใชคําวา "Sense of Community" มากกวา และไดเสนอองคประกอบ

ของความสํานึกตอชุมชน (sense of community) ไว 4 องคประกอบ ไดแก การเปนสมาชิก การมี

อิทธิพล  การเติมเต็มความตองการ และการเชื่อมโยงความรูสึกที่มีรวมกัน โดยมีรายละเอียดดังนี้ 

(Blanchard and Markus, 2004; Dalton et al., 2007; Fisher et al., 2002; McMillan, 1996; 

McMillan and Chavis, 1986) 

 
1.  การเปนสมาชิก หรือสมาชิกภาพ (membership) 
ประเด็นแรกความสํานึกตอชุมชนคือ การเปนสมาชิกในชุมชนนั้น การทบทวนวรรณกรรม

ที่เกี่ยวของเฉพาะมิติของการเปนสมาชิก McMillan และ Chavis ไดระบุไว 5 ลักษณะ ไดแก เขต

แดน (boundaries)  ความปลอดภัยทางอารมณ (emotional safety) ความรูสึกเปนเจาของและ

การหาเอกลักษณ (a sense of belonging and identification) การลงทุนสวนบุคคล (personal 

investment) และระบบทางสัญลักษณรวมกัน (a common symbol system) 

ส่ิงที่ใชแสดงถึงเขตแดน ไดแก ภาษา เคร่ืองแตงกาย และพิธีกรรม การบงช้ีวาใครเปนคน

ในและใครเปนคนนอกชุมชน หากสมาชิกในกลุมที่แปลกแยกไมเหมือนกับสมาชิกคนอ่ืน บางทีจะ

ถือวาไดรับการนับถือนอยลง หรือถูกลงโทษได McMillan และ Chavis ยอมรับวาเขตแดนเปนคําที่

ยังไมสื่อความในการนิยามวาเปนสวนหนึ่งของคําวา “สมาชิกภาพ”  แตชี้ไดวา “ในขณะที่สนใจ 

และทําวิจัยในกลุมที่แตกตางกันมาก พบวา สมาชิกกลุมบางคนตองการใชเขตแดนในการปกปอง

ตนในการเชื่อมโยงทางสังคมกับเพื่อนสมาชิกคนอ่ืน”  

ลักษณะอ่ืนของการเปนสมาชิก ไดแก ความปลอดภัยทางอารมณ (ความรูสึกปลอดภัย 

ความยินดีที่แสดงถึงความรูสึกจริงๆ) ความรูสึกเปนเจาของ และการหาเอกลักษณ (ความคาดหวัง 

หรือศรัทธาวาฉันจะเปนเจาของ และการยอมรับจากชุมชน)  การลงทุนสวนบุคคล และระบบ

สัญลักษณรวมกัน โดย Wright (2004) ไดอางถึงคํากลาวของ Nisbet และ Perrin (1977) ที่วา 

ความเขาเกี่ยวกับสัญลักษณรวมกัน คือ เงื่อนไขในการทําความเขาใจตอชุมชน 

“สัญลักษณเปนเร่ืองทางสังคม สวนเซลเปนเร่ืองทางชีวภาพ และอะตอมเปน

เร่ืองทางกายภาพ...สัญลักษณเปนการเร่ิมตนของเร่ืองราวทางสังคมเทาที่เรารูจกั

มัน” (Nisbet and Perrin, 1977 อางถึงใน Wright, 2004) 
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นอกจากนี้ McMillan และ Chavis ไดกลาววา สัญลักษณแสดงถึงระดับทางสังคม 

สัญลักษณเปนตัวกําหนดพื้นที่ เคร่ืองหมาย หรือในรูปแบบสถาปตยกรรม ของสิ่งนั้น ๆ 

ยกตัวอยางเชน สัญลักษณของความเปนชาติ ไดแก ธงชาติ ภาษาของชาติ (Jung, 1912, อางถึง

ใน Wright, 2004) กลุมใดหรือชุมชนใดที่ใชสัญลักษณ อาทิ พิธีกรรม การเฉลิมฉลอง รูปแบบการ

พูด และเคร่ืองแตงกายที่บงช้ีเขตแดนวาใครคือสมาชิกหรือไมใชสมาชิกของกลุมหรือชุมชน ตอมา

ในป 1996 McMillan ไดปรับปรุงและอธิบายตอจากงานเขียนของเขาเม่ือป 1986 ดวยการยอมรับ

วาการเปนสมาชิก (membership) ยังหมายรวมถึงจิตวิญญาณของชุมชนที่ไดมาจากการจุด

ประกายของมิตรภาพดวย (the spark of friendship) (McMillan, 1996) 
 

2.  การมีอิทธิพล (Influence)  
McMillan และ Chavis (1986) กลาวถึงการมีอิทธิพลในชุมชนไวสองแนวทาง คือ สมาชิก

ของกลุมตองเสริมพลังที่มีอิทธิพลเหนือเกินกวาที่กลุมมีอยู (ไมเชนนั้นเขาจะไมถูกกระตุนในการมี

สวนรวม) และความเหนียวแนนของกลุมข้ึนอยูกับกลุมมีอิทธิพลบางอยางเหนือกวาสมาชิกของ

กลุม ผูเขียนอางถึงการศึกษาหลายเร่ืองที่เสนอแนะพลังคนละข้ัวที่สามารถทํางานรวมกันได และ

กลาวไว  

การที่มีคนที่ยอมรับความตองการ คุณคา และความเห็นของผูอ่ืนเปนส่ิงสําคัญที่

จะทําใหสมาชิกภายในกลุมมีพลังอํานาจหรือมีอิทธิพลมากที่สุด ในขณะเดียวกนั

การที่มีผูที่คอยใชอิทธิพลตอสมาชิกภายในกลุมอยางสมํ่าเสมอ โดยพยายาม

ครอบงําผูอ่ืน ปฏิเสธความปรารถนาและความคิดเห็นของผูอ่ืน พบวาสมาชิก

ภายในกลุมนั้นจะมีพลังอํานาจนอยที่สุด 

ผูเขียนอางถึงการศึกษาของ Lott และ Lott (1965, อางถึงใน (McMillan and Chavis, 

1986) มีขอคนพบที่สําคัญที่วาสหสัมพันธทางบวกระหวางความเหนียวแนนของกลุมกับการ

ผลักดันไปสูการเขาใจซึ่งกันและกันได ในขณะเดียวกันยังพบวา แรงผลักหรือพลังอํานาจที่นําไปสู

ความเปนหนึ่งเดียวคือ การดําเนินการที่เกิดจากภายในตัวสมาชิกและจากภายในกลุม ตอมาในป 

1996 McMillan ไดกลาวถึงเร่ืองของความไววางใจซึ่งกันและกัน (trust) ซึ่งถือวาเปนสวนประกอบ

หนึ่งของการมีหรือใชอิทธิพล (McMillan, 1996) เขาไดสรุปไวกอนหนานี้เมื่อป 1986 ถึงบทบาท

ของพลังอํานาจและอิทธิพลภายในชุมชนในประโยคที่วา “กระบวนการของการมีอิทธพิลเหนอืกลุม

หรือไดรับอิทธิพลจากกลุมทั้งสองส่ิงนี้จะเกิดข้ึนในเวลาเดียวกัน เพราะวาการส่ังการ (order) การมี

อํานาจ (authority) และความเปนธรรม (justice) จะสรางบรรยากาศใหเกิดการแลกเปล่ียนพลัง

อํานาจซึ่งกันและกันภายในกลุม”  
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3.  การบูรณาการ และการเติมเต็มความตองการ (Integration and fulfillment of 
needs) 

McMillan และ Chavis (1986) ใชคําวา ความตองการจําเปน (needs) ในความหมายที่

มากกวาการอยูรอดและความตองการโดยทั่ว ๆ ไป แตความตองการจําเปนนั้น หมายรวมถึงความ

ปรารถนาและการมีคุณคารวมกันในการมีสวนรวมในชุมชน เชน การพัฒนาคุณภาพการศึกษา 

และการรวมกิจกรรมทางศาสนาในชุมชน (Dalton et al., 2007)  การมีคุณคารวมกัน (shared 

values) เปนแนวคิดที่แสดงถึงทิศทางอันนําไปสูประเด็นของความตองการจําเปนที่ไมใชเพียงการ

อาศัยอยูหรือดํารงชีวิตในชุมชนเทานั้น  

McMillan (1996) ไดกลาวถึงงานวิจัยหลายเร่ืองที่แสดงใหเห็นวาการรับรูเหมือนกบัผูอ่ืน 

และพวกเดียวกันจะสรางปฏิสัมพันธและความเหนียวแนนภายในกลุม  McMillan กลาวถึงการให

ความสําคัญตอ “การคนหาส่ิงที่เหมือนกัน” (search for similarities) เชนเดียวกับ “พลวัตรที่

จําเปน” (essential dynamic) ของการพัฒนาชุมชน เขาไดปรับคุณสมบัติขององคประกอบนี้ใหม

วาเปนการสรางเศรษฐกิจของการคาทางสังคม (creating an economy of social trade) หรือ

เศรษฐกิจชุมชน (community economy) โดยสมาชิกภายในชุมชนมีความตองการในเร่ืองของ

ความปลอดภัย การใสใจในดานความรูสึก และการเขาไปมีสวนรวมในกิจกรรมทางสังคม (Dalton 

et al., 2007) 
 

4.  การเชื่อมโยงความรูสึกที่มีรวมกัน (Shared emotional connection)  
McMillan และ Chavis (1986) ไดสรุปไววา “เปนการนิยามองคประกอบสําหรับชุมชนที่

แทจริง” (it seems to be the definitive element for true community) ไดกลาววาการมีบทบาท

รวมกันของเหตุการณที่เกิดข้ึนในอดีต (การมีสวนรวมหรือการหาอัตลักษณใหกับส่ิงใดสิ่งหนึ่ง) 

McMillan เพิ่มเติมวาการมีประสบการณจากเหตุการณในอดีตรวมกันถือเปนเร่ืองราวของชุมชนที่

เปนสัญลักษณทางศิลปะ (shared history becomes the community's story symbolized in 

art) (ในความรูสึกที่กวางมาก ๆ) McMillan และ Chavis ไดระบุลักษณะสําคัญของการเช่ือมโยง

ความรูสึกที่มีรวมกันไว 7 ลักษณะ ไดแก (1) สมมติฐานในการติดตอ (contact hypothesis) 

ระหวางบุคคลเพิ่มมากข้ึนกับเพื่อนสมาชิกจะถือวาเปนความใกลชิด (2) คุณภาพของปฏิสัมพันธ 

(quality of interaction) (3) ความใกลชิดในเหตุการณ (closure to events) ปฏิสัมพันธที่ไม

ชัดเจนและส่ิงที่ยังไมไดรับการแกไขจะทําใหความผูกพันของกลุมลดลง (4) สมมติฐานใน

เหตุการณที่มีคุณคารวมกัน (shared valent event hypothesis) เพิ่มความสําคัญของเหตุการณที่

เกิดข้ึนรวมกัน (เชน ชวงวิกฤติ) จะชวยเสริมสรางความสัมพันธภายในกลุมได (5) การลงทุนลงแรง 
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(investment) นอกเหนือจากการดูแลอาณาบริเวณหรือเขตแดนของตนและการรับรูที่แตกตางกัน 

ซึ่งการที่บางคนยอมเสียสละเวลาและเปนธุระตอชุมชนถือเปนส่ิงสําคัญมาก นั่นคือการลงทุนเพื่อ

ชุมชน (6) ผลของความซ่ือสัตยและการทําใหเส่ือมเสียช่ือเสียงของสมาชิกในชุมชน (effect of 

honor and humiliation on community members) บางคนไดรางวัลเปนส่ิงสําคัญตอความรูสึก

ของชุมชนถือวามีคุณคามากสําหรับชุมชนนั้น ๆ แตถามีสมาชิกคนใดคนหนึ่งทําใหชุมชนเส่ือมเสีย

ชื่อเสียงแลวสมาชิกคนอ่ืนจะมีความรูสึกวาสมาชิกคนนั้นมีคุณคาตอชุมชนนอยลง และ (7) การ

ยึดโยงทางจิตวิญญาณเขาดวยกัน (spiritual bond) McMillan ไดยกตัวอยางของแนวคิดทางจิต

วิญญาณในรูปแบบของชุมชนผิวดําในสหรัฐอเมริกา สรุปไดวา จํานวนที่เกิดเหตุการณ ลักษณะ

ของเหตุการณ และความสําคัญของเหตุการณที่เกิดข้ึนในชุมชนนั้น แสดงถึงคุณคาและสถานภาพ

ของชุมชน และสมาชิกภายในชุมชน ซึ่งมีอิทธิผลตอการพัฒนาความรูสึกทางอารมณที่มีรวมกัน

ระหวางสมาชิกของชุมชนไมวาเหตุการณที่เกิดข้ึนจะเปนทางบวกหรือทางลบก็ตาม (Bess et al., 

2002) 
 

พลวัตรภายในและระหวางองคประกอบ  
พลวัตรภายในและระหวางองคประกอบ (dynamics within and between the elements) 

หลังจากการใหนิยามในรายละเอียดของท้ังส่ีองคประกอบแลว McMillan และ Chavis ไดอธิบาย

ถึงพลวัตรภายในและระหวางองคประกอบเปนบางสวนไววา องคประกอบในเร่ืองของการเปน

สมาชิก (membership) ที่ประกอบดวยลักษณะยอย 5 ลักษณะที่สัมพันธและเคล่ือนเปนวงกลม 

กลาวคือ การมีเขตแดนที่ชัดเจนจะทําใหสมาชิกเกิดความรูสึกปลอดภัย ทําใหเกิดการลงทุนลงแรง

ในกิจกรรมของชุมชน ตอมาจะเกิดความรูสึกผูกพันและรูสึกวาเปนเจาของชุมชน ซึ่งสงผลมาถึงทั้ง

ตอเขตแดน และการมีสัญลักษณรวมกัน สําหรับเขตแดนและการมีสัญลักษณรวมกันจะมี

ปฏิสัมพันธซึ่งกันและกัน  ในองคประกอบดานอิทธิพล ไดอธิบายถึงการเปดรับตอการมีอิทธิพล

สัมพันธกับพลังอํานาจที่มีตออิทธิพลของสมาชิก และความตองการเพื่อการตรวจสอบรวมกันกับ

ความตองการเพื่อการยอมรับผลจะทําใหเกิดพลังชุมชนที่มีตอการมีอิทธิพลของสมาชิก และไดมี

การเสนอเปนสูตรของความสัมพันธที่แสดงถึงการเช่ือมโยงความรูสึกรวมกันที่อธิบายถึงการ

รวมกันระหวางการติดตอกับคุณภาพของการมีปฏิสัมพันธที่สูงที่คิดไดจากเหตุการณที่เกิดข้ึนทั้ง

ดานบวกและดานลบของสมาชิกในชุมชน   

สําหรับประเด็นความสํานึกตอชุมชนทางการศึกษา Rovai, Wighting และ Lucking 

(2004) ไดกลาวถึงใน 2 มิติ คือ (1) มิติของชุมชนทางสังคม (social community) ซึ่งได

ทําการศึกษาตอจากงานของ McMillan และ Charvis (1986) และ McMillan (1996) ที่เกี่ยวของ
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กับความรูสึกตอชุมชนของนักเรียน ความมีน้ําใจ ความแนบแนน ความซื่อสัตย ความปลอดภัย 

การมีปฏิสัมพันธ และความรูสึกเปนเจาของ และ (2) มิติของชุมชนแหงการเรียนรู (learning 

community) ประกอบดวย ความรูสึกเปนสมาชิกของชุมชน การมีบรรทัดฐานและคานิยมภายใน

กลุม ตลอดจนความคาดหวังและเปาหมายทางการศึกษา สอดคลองกับการศึกษาของ Glynn 

(1981) และการศึกษาของ Royal และ Rossi (1997) ที่กลาววา การมีคานิยมและเปาหมาย

รวมกันถือเปนองคประกอบสําคัญของชุมชน  ดังนั้นจะเห็นไดวามิติขององคประกอบของความ

สํานึกตอชุมชนตามแนวคิดของ McMillan และ Chavis (1986) ไดมีการศึกษาวิจัยปจจัยที่

เกี่ยวของกับความสํานึกตอชุมชน รวมถึงการพัฒนาเคร่ืองมือวัดความสํานึกตอชุมชนในบริบท

และกลุมเปาหมายที่แตกตางกัน ผูวิจัยไดพยายามรวบรวมและสังเคราะหจากงานวิจัยที่เกี่ยวของ

เพื่อนําเสนอใหเห็นพัฒนาการของการวัดความสํานึกตอชุมชนต้ังแตป ค.ศ.1978 จนถึงปจจุบัน 
 

2.4 พัฒนาการของการวัดความสํานึกตอชุมชน  
ในขณะที่มิติขององคประกอบทางทฤษฎีความสํานึกตอชุมชนของ McMillan และ Chavis 

(1986) ที่ไดนําเสนอไวทั้งส่ีองคประกอบนั้น ไดถูกนํามาศึกษาและอภิปรายกันมาเปนเวลานาน 

แตก็พบหลักฐานสนับสนุนไมเพียงพอ ผลของแนวคิดที่หลากหลาย และการวัดความสํานึกตอ

ชุมชนที่มีมาหลายป (Chipuer and Pretty, 1999) นักวิชาการบางคนก็ไมเห็นดวยในการวัด

โครงสรางแบบมิติเดียว (Hill, 1996)  ขณะที่ขอคนพบที่ผานมาแสดงใหเห็นแนวโนมของงานวิจัยที่

พบวา การวัดความสํานึกตอชุมชนเปนแบบโครงสรางพหุมิติ (multidimensional construct) 

มากกวาโครงสรางแบบมิติเดียว และยังสามารถวัดความสํานึกตอชุมชนไดชัดเจนกวา ดังแสดงใน

ตารางที่ 1 ที่แสดงใหเห็นพัฒนาการของการวัดความสํานึกตอชุมชนในชวง 30 ปที่ผานมา อยางไร

ก็ตามมิติของโครงสรางที่สําคัญนี้ยังคงยากที่จะอธิบาย (elusive) และคอนขางจะเปนอุปสรรคตอ

การวิจัยที่มีการวัดความสํานึกตอชุมชน ซึ่งควรที่จะบงช้ีไดงายในความหลากหลายของชุมชน 

(Cantillon et al., 2003) ทําใหการพัฒนาโมเดลการวัดความสํานึกตอชุมชนของครูที่เหมาะสมกับ

บริบทไทยนั้น อาจจะตองทําการทบทวนท้ังแนวคิดของตางประเทศและแนวคิดที่เกี่ยวของของ

ประเทศไทย เพื่อใหไดมาซึ่งเคร่ืองมือวัดที่ดีและมีความเหมาะสมกับบริบทของไทยตอไป 
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ตารางที่ 2.1  พัฒนาการการวัดความสํานกึตอชุมชน 

หมายเหตุ :  NA หมายถึง ไมมีขอมูล 

 มีงานวิจัยหลายเร่ืองที่พัฒนาเคร่ืองวัดความสํานึกตอชุมชนในองคประกอบแบบมิติเดียว (unidimensional) (Glynn, 1981; Davidson 

and Cotter, 1986; Bruckner, 1988; Pretty, 1990; Davidson and Cotter, 1993; Pretty et al., 1994; Brodsky et al., 1999; Crew et al., 1999; 

Schweitzer et al., 1999; Prezza et al., 2001; Pang, 2004) 

ที่มา : Cantillon และคนอ่ืนๆ (2003) และ Vieno และคนอื่นๆ (2005; 2007) 
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              6 

การสนับสนนุ               3 

วงจรชีวิต/ 

คุณภาพชีวติ 

              4 

ทองถิน่นิยม/ 

การตั้งรกราก 

              4 

ความ

ปลอดภัย/ 

ความอบอุน 

              2 

ปฏิสัมพันธ

แบบไมเปน

ทางการ 

              1 

ปฏิสัมพันธกับ

เพ่ือนบาน 

              3 

การทํา

กิจกรรม/ 

              3 

การแยกตัว               1 

ความเปน

สวนตัว 

              2 

การไมดูแล               1 

ความผูกพัน

ทางสังคม 

              5 

สิ่งผิดปกติใน

ชุมชน 

              3 
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จากตารางที่ 2.1 เปนการสังเคราะหงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการพัฒนาและใชแบบวัดความ

สํานึกตอชุมชนที่นําเสนอในตารางน้ี เปนเพียงบางสวนของงานวิจัยที่เกี่ยวของทั้งหมดของความ

สํานึกตอชุมชนในบริบทที่แตกตางกัน พบวา การพัฒนาเครื่องมือวัดความสํานึกตอชุมชนสวน

ใหญเปนการวัดองคประกอบแบบพหุมิติ อยูระหวาง 2 – 6 องคประกอบ สําหรับองคประกอบที่มี

การวัดกันมากที่สุด 5 องคประกอบ ไดแก การเปนสมาชิก การมีอิทธิพล การเติมเต็มความตองการ 

การเช่ือมโยงความรูสึกรวมกัน และความผูกพันทางสังคม ซึ่งส่ีองคประกอบแรก สอดคลองกับ

องคประกอบของความสํานึกตอชุมชน ตามแนวคิดของ McMillan และ Chavis (1986) และแบบ

วัดดัชนีความสํานึกตอชุมชนที่พัฒนาข้ึนโดย Chavis และ Pretty (1999) เปนแบบวัดฉบับที่มี 12 

ขอ ครอบคลุมทั้งส่ีองคประกอบ และไดรับความนิยมในการนําไปประยุกตใชจนถึงปจจุบัน ดัง

แสดงโมเดลองคประกอบในแผนภาพที่ 2.1 
 

 
นอกจากนี้ ยังมีงานวิจัยบางเร่ืองที่พยายามตรวจสอบทฤษฎีของ McMillan และ Chavis 

(1986) ที่มีทั้งส่ีองคประกอบดังแผนภาพที่ 2.1 ซึ่งเปนแนวคิดพื้นฐานของการพัฒนาเครื่องมือที่ใช

วัดความสํานึกตอชุมชนในงานวิจัยสวนใหญในประเด็นที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอชุมชนใน

ดัชนีความสํานึกดัชนีความสํานึก
ตอชุมชนตอชุมชน  

การเปนสมาชิกการเปนสมาชิก  

การมีการมีอิทธิพลอิทธิพล  

การเติมเต็มการเติมเต็ม
ความตองการความตองการ  

การเช่ือมโยง การเช่ือมโยง 
ความรูสึกรวมกันความรูสึกรวมกัน  

Item 4 

Item 5 

Item 6 

Item 7 

Item 8 

Item 9 

Item 1 

Item 2 

Item 3 

Item10 

Item11 

Item12 

แผนภาพที่ แผนภาพที่   22..11 โมเดลองคประกอบดัชนีความสํานึกตอชุมชน  โมเดลองคประกอบดัชนีความสํานึกตอชุมชน ((CChhaavviiss  aanndd  PPrreettttyy,,  19991999))  
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บริบทตาง ๆ โดยเฉพาะอยางยิ่งงานของ Obst และคนอ่ืนๆ (2002) ที่ศึกษามิติและตัวแปรทํานาย

ของความสํานึกตอชุมชนในบริบททางกายภาพของชุมชนตาง ๆ ไดแก เขตชนบท เขตเมือง และ

ภูมิภาค โดยใชการผสมผสานของขอความท่ีปรากฏอยูในแบบวัดความสํานึกตอชุมชนที่

หลากหลายจํานวน 99 ขอ (items) จากแบบวัด จํานวน 9 ฉบับ ไดแก (1) Sense of Community 

Index (Chavis et al., 1986) (2) Psychological Sense of Community Scale (Glynn, 1981) 

(3) Neighborhood Cohesion Instrument (Bruckner, 1988) (4) Multidimensional Measure 

of Neighboring (Skjaeveland et al., 1996) (5) Urban Identity Scale (Lalli, 1992) (6) 

Strength of Group Identification Scale (Brown et al., 1986) (7) Ingroup Ties Subscale 

(Cameron, 2000) (8) Community Satisfaction Scale (Bardo and Bardo, 1983) และ (9) 

Centrality Subscale (Cameron, 2000) จากการศึกษาพบวา สนับสนุนองคประกอบทั้งส่ีของ 

McMillan and Chavis (1986) โดยมีองคประกอบใหมเพิ่ม 1 องคประกอบ คือ เอกลักษณดาน

จิตสํานึก (conscious identification) และแนะนําใหแยกการระบุเอกลักษณ (identification) จาก

องคประกอบที่มีอยูเดิมของทฤษฎีดังกลาว ซึ่งจากขอคนพบนี้แสดงใหเห็นวาการประยุกตใชแบบ

วัดที่มีอยู หรือที่ไดรับการพัฒนาข้ึนใหเหมาะสมในบริบทตาง ๆ อันจะเปนประโยชนตอการ

วางแผน และการกําหนดนโยบายพัฒนาชุมชนตอไป  

แบบวัดความสํานึกตอชุมชน (Sense of Community Index: SCI)  เปนแบบวัดเชิง

ปริมาณที่ไดรับความนิยมในการวัดความสํานึกตอชุมชนในทางสังคมศาสตร ที่มีมากวา 30 ป มี

การใชในการศึกษาจํานวนมากในประเทศตางๆ ทั้งในทวีปอเมริกาเหนือ อเมริกาใต เอเชีย 

ตะวันออกกลาง และใชในหลากหลายวัฒนธรรม เชน สังคมเมือง สังคมชนบท สังคมชนเผา ใน

สถานที่ทํางาน ในโรงเรียน มหาวิทยาลัย ชมรมสันทนาการ ตางๆ เปนตน โดยพัฒนาข้ึนจาก

ทฤษฎีความสํานึกชุมชนของ McMillan and Chavis (1986)  

แบบวัดความสํานึกตอชุมชนที่พัฒนาข้ึนในคร้ังแรกโดย Chavis และ Pretty (1999) เปน

แบบวัดฉบับที่มี 12 ขอ ครอบคลุมทั้งส่ีองคประกอบ ไดถูกวิพากษวิจารณถึงขอจํากัดในการ

นําไปใชในสังคมวัฒนธรรมที่แตกตางกัน  และมีความกังวลตอความเที่ยงในการนําไปใช  โดย

คําตอบที่มีลักษณะเปนการใหคะแนนแบบถูก-ผิด ทําใหขาดความหลากหลายในการนําไปใช  

ดังนั้นจึงไดมีการพัฒนาปรับปรุงใหม เปนคร้ังที่ 2  (SCI-2) (Chavis, Lee & Acosta, 2008) โดย

ประกอบดวย 24 ขอคําถาม และใชแบบวัด likert ในการตอบ ซึ่งแบบวัดนี้ไดมีการนําไปทดลองใช 

ในกลุมคนหลากหลายวัฒนธรรม และในการสํารวจขนาดใหญ พบวามีความเที่ยงสูง มีคา

สัมประสิทธิ์ alpha = .94 และในแตละดานยอย มีคาสัมประสิทธิ์ alpha สูงอยูระหวาง .79-.86  
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ดังนั้น การศึกษาคร้ังนี้จึงประยุกตใชแบบวัดความสํานึกตอชุมชน ฉบับปรับปรุงคร้ังที่ 2 (SCI-2) 

เพื่อทดสอบโมเดลการวัดความสํานึกตอชุมชนของครูวาสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษในบริบท

ไทยหรือไม และใชในการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครูตอไป 
 

2.5 ความหมายของกระบวนทัศนใหมของความสํานึกตอชุมชนของครู 
คําวา “กระบวนทัศน” (paradigm) เปนคําที่ Thomas S. Kuhn (1970) นักประวัติศาสตร

และนักปรัชญาวิทยาศาสตรชาวอเมริกัน เปนผูใหแนวความคิด เกี่ยวกับเร่ืองนี้ไวในงานของเขา 

เร่ือง The Structure of Scientific Revolution ความคิดเร่ือง การปฏิวัติทางวิทยาศาสตรไดถูก

นําไปใชในการมองเร่ืองการสั่งสมความรูทางสังคมศาสตร โดยคําวา กระบวนทัศนใหม (new 

paradigm) และการเปล่ียนยายกระบวนทัศน (paradigm shift) ตามความคิดของ Kuhn นี้ ไดมี

อิทธิพลอยางมากตอความคิด ความเช่ือ วิธีวิทยา (methodology) ของศาสตรตางๆ ในชวง

ศตวรรษที่ 1970 โดยไดมีการนําแนวคิดดังกลาวไปใชกันอยางกวางขวางมากยิ่งข้ึนไปอีกจน

กลายเปนคําที่ใชกันอยางฟุมเฟอยและเกินกวาที่ Kuhn คิดเอาไวมาก ดังที่ Margaret Masterman 

ไดทําการวิเคราะหผลงานของ Kuhn วา ไดใชกระบวนทัศนในความหมายตางๆ กันมากถึง 21 

ความหมาย นอกจากนั้นยังมีการวิจัยพบวา ในป 1998 มีการใชคําวา กระบวนทัศนใหม ในงาน

เขียนช้ันนําตางๆ มากถึง 124 เร่ือง และยังระบุวางานสวนมากใหความหมายของกระบวนทัศนที่

แตกตางจากความหมายเดิมของ Kuhn ออกไป (Cohen, 1999 อางถึงใน ดิเรก ดีประเสริฐ, 2554) 

รวมทั้งนักวิชาการไทยไดนําคําวา กระบวนทัศนมาใชกันอยางแพรหลายในแวดวงวิชาการใน

ความหมายที่แตกตางกันออกไป (สิริเพ็ญ พิริยจิตรกรกิจ, 2540 อางถึงใน ดิเรก ดีประเสริฐ, 2554) 

นักวิชาการไดใหความหมายของกระบวนทัศนไวหลายความหมาย ดังนี้ 

Thomas S. Kuhn (1970) ไดกลาวไววา กระบวนทัศน หมายถึง ผลสําเร็จทางดาน

วิทยาศาสตร (scientific achievement) ที่นักวิชาการนํามาใชเปนเคร่ืองมือในการศึกษาในดาน

สภาพแวดลอม วัฒนธรรมองคการ นโยบาย โครงสราง กระบวนการ เทคโนโลยี และพฤติกรรม 

การบริหาร 

Fritjof Capra (1985) ไดกลาวถึง กระบวนทัศน ที่กวางขวางข้ึนในบริบทของ ชุดความคิด 

(concepts) ทัศนคติ (attitude) คานิยม (values) ความเชื่อ (belief) และการปฏิบัติที่มีรวมกันของ

คนกลุมหนึ่ง ชุมชนหนึ่ง ที่กอตัวเปนแบบแผนของทัศนะแมบทเฉพาะอยางแบบหนึ่ง เกี่ยวกับ 

ความเปนจริง (reality) ซึ่งเปนฐานของวิธีการจัดการของชุมชนนั้น  

 เฉลิมพล ศรีหงษ (2548 อางถึงใน วรัชยา ศิริวัฒน, 2549) กลาววา กระบวนทัศน 

หมายถึง การกําหนดแกนของปญหาและแนวทางแกปญหาในลักษณะภาพรวม ซึ่งไดรับการยอมรับ
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จากนักวิชาการที่เกี่ยวของในชวงระยะเวลาหนึ่ง และใชเปนพื้นฐานรวมกันในการศึกษาคนควาหา

คําตอบ หรืออธิบายรายละเอียดตอไป 

 วรัชยา ศิริวัฒน (2549) กลาววา กระบวนทัศน หมายถึง ตัวแบบ รูปแบบ กรอบแนวความคิด 

แนวทางการศึกษาที่ใชวิธีการทางดานวิทยาศาสตรเปนเคร่ืองมือในการศึกษา และแกปญหาใน

เร่ืองใดเร่ืองหนึ่งซึ่งเปนที่ยอมรับของนักวิชาการ ณ ชวงระยะเวลาหนึ่ง 

พจนานุกรมศัพทสังคมวิทยา อังกฤษ-ไทย ฉบับราชบัณฑิตยสถาน (2549) ใหความหมาย

ของกระบวนทัศน ในกรอบความคิดหรือแนวทางทั่วไปที่ใชในการมองโลกในสาขาสังคมวิทยา 

หมายถึง กลุมงานศึกษาวิจัยทางสังคมวิทยาที่มีแนวคิด ทฤษฎี ระเบียบวิธีวิทยาและต้ังปญหาการ

วิจัยในแนวเดียวกัน 

 กลาวโดยสรุป กระบวนทัศน หมายถึง ทัศนะแมบท ชุดของแนวคิด กรอบแนวคิด รากฐาน

แนวคิดหรือกระแสในการแสวงหาความรูความจริงเกี่ยวกับปรากฏการณตาง ๆ การกําหนดแกน

ของปญหาและแนวทางแกปญหาในลักษณะภาพรวม หรือและแกปญหาในเร่ืองใดเร่ืองหนึ่งซ่ึงเปน

ที่ยอมรับของนักวิชาการ ณ ชวงระยะเวลาหนึ่ง 

เม่ือสถานการณในสังคมวิทยาศาสตรสังคมหนึ่งเดินทางมาถึงข้ันวิกฤติจนไมสามารถ

แกปญหาที่เกิดข้ึนดวยกระบวนทัศนเดิมได ก็จะเกิดการปฏิวัติชุดความคิดเดิม นั่นคือการเปล่ียน

กระบวนทัศนเดิมไปสูกระบวนทัศนใหม ซึ่งการมองกระบวนทัศนใหมไมไดหมายความวากระบวน

ทัศนใหมถูกและกระบวนทัศนเกาผิด หรือกระบวนทัศนใหมถูกตองมากกวากระบวนทัศนเกา แต

เปนการมองปรากฏการณดวยการเปล่ียนโลกทัศน (world view) (Kuhn, 1970; ดิเรก ดีประเสริฐ, 

2554) 

เมื่อมีการเสนอกระบวนทัศนใหมออกมา คนอ่ืนอาจจะไมยอมรับก็ไดเพราะวาเขาไดยึดถือ

กระบวนทัศนเดิมแบบหน่ึงแบบใดไวเสมอ Kuhn เห็นวาเมื่อมีการเสนอกระบวนทัศนใหมออกมา 

กวาที่สังคมจะยอมรับกระบวนทัศนใหมดังกลาวจะตองใชเวลานานที่เปนเชนนั้นเพราะคนที่อยู

รวมสมัยยังยึดติดอยูในกระบวนทัศนเดิม อยางไรก็ตาม ส่ิงที่จะเกิดข้ึนก็คือ ผูที่อยูภายใตกระบวน

ทัศนเดิมจะคอยๆ หายไปขณะที่คนรุนใหม ที่เกิดมาจะมีความคุนเคยกับกระบวนทัศนใหม เปน

การเร่ิมตนเขาสูข้ันวิทยาศาสตรหลักของกระบวนทัศน นําไปใชแกปริศนา/ขอสงสัยตางๆ 

จนกระทั่งพบปญหาผิดปกติจากที่เคย และเขาสูการปฏิวัติเปล่ียนไปสูกระบวนทัศนใหมอ่ืนอีก

ตอไป การเปล่ียนกระบวนทัศนจึงมีลักษณะเปนวัฏจักรวนเวียนเชนนี้เร่ือยไปไมส้ินสุด (สิริเพ็ญ 

พิริยจิตรกรกิจ, 2540 อางถึงใน ดิเรก ดีประเสริฐ, 2554) 
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สําหรับการศึกษาวิจัยในประเทศไทยในเร่ืองความสํานึกตอชุมชน (sense of community) 

ตามแนวคิดของ McMillan และ Chavis (1986) ยังไมมีใครศึกษาเร่ืองนี้อยางจริงจัง มีเพียง

กลาวถึงวาเปนสวนหนึ่งของจิตวิทยาชุมชน (community psychology) ซึ่งทัศนะพื้นฐานหรือ

กระบวนทัศนเดิมเกี่ยวกับความสํานึกตอชุมชน โดยเฉพาะอยางยิ่งในเร่ืองความสํานึกตอชุมชน

ของครู ทั้งในดานความหมาย วิธีการวัด การศึกษาถึงปจจัยเชิงสาเหตุที่เกี่ยวของ ในบริบทของ

ประเทศไทยจึงยังไมปรากฏชัดเจนในเร่ืองดังกลาว 

ดังนั้นความหมายของกระบวนทัศนที่ใชในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดใหนิยามของกระบวน

ทัศนใหมของความสํานึกตอชุมชนของครู วาหมายถึง ชุดของแนวคิดใหมที่เปนทัศนะพื้นฐาน

และใชอธิบายความสํานึกตอชุมชนของครูในบริบทไทยอยางรอบดาน ทั้งความหมาย วิธีการวัด 

ปจจัยเชิงสาเหตุที่เกี่ยวของทั้งในระดับบุคคลและระดับโรงเรียน ตลอดจนแนวทางในการสราง

เสริมความสํานึกตอชุมชนของครู อันไดมาจากผลการวิจัยแบบผสมผสานในรูปแบบการ

อรรถาธิบายเชิงติดตาม (follow-up explanations model) โดยใชการออกแบบการวิจัยที่มีทั้งวิจัย

เชิงปริมาณ ที่ใชเทคนิคการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับและการพัฒนาโมเดลเชิง

สาเหตุพหุระดับ และใชวิจัยเชิงคุณภาพแบบพหุกรณีศึกษา 

 
ตอนท่ี 3 แนวคิดและความหมายของวัฒนธรรมโรงเรียน  

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมโรงเรียน ในการวิจัยคร้ัง

นี้ไดนําเสนอความหมาย ลักษณะหรือองคประกอบของคําสําคัญที่เกี่ยวของ ไดแก วัฒนธรรม 

วัฒนธรรมองคการ และวัฒนธรรมโรงเรียน มีรายละเอียดดังนี้ 
 

3.1 ความหมายของวัฒนธรรม 
นักวิชาการและผูทรงคุณวุฒิที่ เกี่ยวของทางดานวัฒนธรรม ไดใหความหมายของ

วัฒนธรรม ไวดังนี้ 

ราชบัณฑิตยสถาน (2538) กลาววา วัฒนธรรม หมายถึง พฤติกรรมและส่ิงที่คนในหมู

ผลิตสรางข้ึนดวยการเรียนรูจากกันและกัน และรวมกันใชในหมูของตน 

ยุทธ ศักด์ิเดชยนต (2522) ไดใหความหมายวา วัฒนธรรม หมายถึง การดําเนินชีวิตของ

กลุมคนซ่ึงรวมถึงขนบธรรมเนียมประเพณี ความเคยชิน ความเชื่อ คานิยม เราถายทอดวัฒนธรรม

โดยอาศัยภาษา  

อมรา พงศาพิชญ (2526) ไดกลาวถึงวัฒนธรรมวา ประกอบดวยส่ิงที่ปฏิบัติจนคุนเคยเปน

นิสัย นอกจากนี้แลวสมาชิกของสังคมยังเคารพกฎหมาย จารีตประเพณีรวมกัน สังคมมนุษยจะอยู



 42 

โดยไมมีการส่ือสารและมีกฎหมายประเพณีที่ไมสอดคลองกันยอมไมไดสังคมและวัฒนธรรม มี

ความสัมพันธซึ่งกันและกันอยางลึกซ้ึง วัฒนธรรมเกิดข้ึนเพื่อตอบสนองความตองการทางสังคม

และจิตใจของมนุษย เปนส่ิงที่ทําใหโครงสรางของสังคมคงอยูเพราะเปนการเสริมสรางความผูกมัด

ทางจิตใจของคนหลายคนเขาไวดวยกัน  

Coon (1954 อางถึงใน มาลี ควรคนึง, 2545) ไดใหความหมายวา วัฒนธรรม คือ ผลรวม

ทั้งหมดของวิธีตางๆ ที่ทําใหมนุษยมีชีวิตอยูไดและถายทอดโดยการเรียนรู  

ไพฑูรย เครือแกว (2518) กลาววา วัฒนธรรมเปนส่ิงที่ทําใหมนุษยมีความแตกตางออกไป

จากสัตว และเปนลักษณะที่มนุษยมีนอกเหนือไปจากลักษณะทางรางกายและชีวภาพลักษณะ

พิเศษหรือวัฒนธรรมที่มนุษยรวมกันคิดคนสรางสรรคและสะสมถือปฏิบัติเปนแบบแผนแหง

พฤติกรรมในชีวิตมาเปนเวลาชานาน 

 มาลี ควรคนึง (2545) ไดใหความหมายวา วัฒนธรรม หมายถึง คุณลักษณะที่เกิดจาก

การเรียนรูและปลูกฝงทางกระบวนการสังคม หรือการขัดเกลาทางสังคม (socialization) ซึ่ง

สามารถเลือกสรร สรางความเช่ือ ความคิด ถายทอดทางสังคมโดยอาศัยสัญลักษณหรือเปนแบบ

ของความเชื่อและส่ิงที่คาดหมายตาง ๆ ที่มีอยูรวมกันในบรรดาสมาชิกขององคการและความเช่ือ

จะกลายเปนกฎระเบียบของพฤติกรรมการปฏิบัติ เรียกวา บรรทัดฐานวัฒนธรรม จึงเปน

ลักษณะเฉพาะของแตละสังคมที่มีการเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา 

สรุปไดวา วัฒนธรรม หมายถึง แบบแผนพฤติกรรมที่เกิดจากการเรียนรูจากคานิยม ความ

เชื่อ ทัศนคติและบรรทัดฐาน เพื่อใชเปนวิถีทางในการดําเนินชีวิตรวมกันในสังคมหรือชุมชนของตน 

วัฒนธรรมจึงเปนลักษณะเฉพาะของแตละบริบททางสังคม 
 

3.2 ลักษณะของวัฒนธรรม 
นักสังคมวิทยาแบงลักษณะของวัฒนธรรมไวหลายลักษณะดังนี้ 

Horton และ Hunt (1980 อางถึงใน มาลี ควรคนึง, 2545) แบงวัฒนธรรมเปน 2 ประเภท 

คือ 

1)  วัฒนธรรมที่เกี่ยวของกับวัตถุ (material culture) วัฒนธรรมประเภทนี้จะเนนส่ิงที่เปน

รูปธรรม (concrete) ไดแก ส่ิงของหรือวัตถุที่มนุษยสรางข้ึนมา เชน เคร่ืองมือ โทรศัพท รถยนต 

อาคารบานเรือน 

2)  วัฒนธรรมที่ไมเกี่ยวของกับวัตถุ (non-material culture) วัฒนธรรมประเภทนีเ้นนสิง่ที่

เปนนามธรรม (abstract) ไดแก ภาษาถอยคําที่ใชพูด ความคิด คานิยม ประเพณี ความเช่ือที่

มนุษยยึดถือเกี่ยวกับศาสนา ลัทธิการเมืองและอาจรวมกติกาการแขงขันกีฬาไวดวย 
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Bierstedt (1970 อางถึงใน มาลี ควรคนึง, 2545) เห็นวาแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของ

วัฒนธรรมที่ไมเกี่ยวของกับวัตถุ (non-material culture) นั้นคลุมเครือจึงนาจะแบงวัฒนธรรมเปน 

3 ประเภท คือ 

1)  วัฒนธรรมดานวัตถุ (material) คือ ส่ิงที่มนุษยสรางข้ึน 

2)  วัฒนธรรมดานความคิด (idea) คือ ความจริงทางวิทยาศาสตร ความเชื่อทางศาสนา

เร่ืองลึกลับ นิยายปรัมปรา วรรณคดี สุภาษิต 

3)  วัฒนธรรมทางดานบรรทัดฐาน (norm) คือ เร่ืองที่ประพฤติปฏิบัติตามระเบียบแบบ

แผนที่ไดมีการวางไว ทั้งลายลักษณอักษรและไมเปนลายลักษณอักษร 

สรุปไดวา วัฒนธรรมเปนส่ิงที่สะทอนถึงระบบแหงความคิด ความเชื่อและเจตคติรวมกัน

ของคนในแตละบริบท ซึ่งแสดงออกมาทั้งในรูปธรรมและนามธรรม 
 

3.3 องคประกอบของวัฒนธรรม 
ไพบูลย ชางเรียน (2532) ไดกลาวถึงองคประกอบที่สําคัญของวัฒนธรรมไวดังนี้ 

1)  องคประกอบเก่ียวกับความคิด (concepts) ไดแก ความเชื่อ ความเขาใจ เจตคติ 

ตลอดจนอุดมการณตาง ๆ เชน ความเชื่อในเร่ืองของพระเจาองคเดียวหรือหลายองค ความคิดเห็น

หรืออุดมการณในทางเศรษฐกิจ สังคม การเมือง การปกครอง การบริหาร ความเขาใจในเร่ือง

มนุษย การยอมรับวาส่ิงใดควรหรือไมควร ถูกหรือผิด ซึ่งจะเปนเคร่ืองวัดหรือมาตรฐานในการ

ตัดสินใจของคน ตลอดจนเปนเคร่ืองวัดเกี่ยวกับสภาวะแวดลอมตาง ๆ ที่เกิดข้ึนในสังคม 

2) องคประกอบทางพิธีการ (usage) เปนเร่ืองเกี่ยวกับขนบธรรมเนียมประเพณี พิธีกรรม

ตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับมนุษยสรางข้ึน 

3) องคประกอบทางวัตถุ (instrumental and symbolic objects) คือ วัฒนธรรมทางวตัถุ

ที่สามารถจับตองไดและมีรูปราง เชน เคร่ืองมือเครื่องใช บาน โรงเรียน วัด และภาษาเขียน

สัญลักษณในการสื่อความหมาย มาตรการตาง ๆ ที่มนุษยสรางข้ึนมา 

4)  องคประกอบเกี่ยวกับองคการ (organization of association) เปนการมองใน

ลักษณะของสถาบันหรือองคการ สมาคมตาง ๆ ในสังคม ซึ่งหมายถึง กลุมที่มีการจัดอยางเปน

ระบบมีโครงสรางและหนาที่อยางเปนทางการ มีการวางกฎเกณฑ ระเบียบ ขอบังคับตลอดจน

จุดประสงคไวในองคการ ซึ่งจะมีต้ังแตระดับเล็กที่สุด คือ ครอบครัวจนถึงระดับใหญที่สุด คือ 

องคการสหประชาชาติ 

ในการศึกษานี้ จะกลาวถึงเฉพาะองคประกอบที่เกี่ยวกับองคการหรือสถาบัน โดยเฉพาะ

อยางยิ่งองคการทางการศึกษา วามีความหมาย และลักษณะของวัฒนธรรมองคการอยางไร  
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3.5 วัฒนธรรมองคการ 
วัฒนธรรมองคการเปนส่ิงที่เห็นไดไมชัดเจนเสมือนระบบที่ไมเปนทางการ องคการที่มี

วัฒนธรรมแข็งแกรงจะมีผลตอการปฏิบัติงานอยางนาประหลาดจะเห็นบุคลากรทํางานดวยความ

มั่นใจ เต็มใจ องคการที่ออนแอจะมีปญหาดานความสามัคคี พฤติกรรมกระจัดกระจายไมมี

ทิศทางมีความตึงเครียดในกลุม จะเห็นวาวัฒนธรรมองคการอาจกลายเปนอุปสรรคตอการ

ปฏิบัติงานหรือมีคุณคาที่สามารถเปนพลังสงเสริมใหองคการประสบความสําเร็จไดมาก ซึ่งเปน

หนาที่ของผูนําที่จะตองรูจักเสริมสรางวัฒนธรรมที่ดีใหเปนเครื่องสรางสรรคความสําเร็จใหกับ

องคการมากข้ึนในอนาคต (สุวิทย บุญชวย, 2535) วัฒนธรรมองคการจะมีอิทธิพลตอการ

แสดงออกของทุกองคการ โดยจะเปนพื้นฐานในความสําเร็จหรือความลมเหลวขององคการ 

(มัลลิกา ตนสอน, 2544) 
 

3.6 ความหมายของวัฒนธรรมองคการ 
วัฒนธรรมองคการ (organization culture) เปนคําที่มีลักษณะเปนนามธรรมจึงมี

ความหมายลึกซึ้งและเปนการยากที่จะใหคําจํากัดความที่แนนอนลงไปได ซึ่งมีนักการศึกษาหลาย

ทานที่ไดใหความหมายของวัฒนธรรมองคการไว ดังนี้ 

Robbins (1991 อางถึงใน จิราวัฒน กลึงกลางดอน, 2547) กลาววา วัฒนธรรมองคการ

หมายถึง ระบบที่มีความเขาใจรวมกันโดยสมาชิกในองคการ ซึ่งระบบของการมีความเขาใจรวมกัน

นี้คือ กลุมของลักษณะจําเพาะที่องคการนั้น ๆ ใหความสําคัญ 

สมยศ นาวีการ (2533) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง คานิยม ความเชื่อ ความ

เขาใจและบรรทัดฐานรวมกันของบรรดาสมาชิกภายในองคการ วัฒนธรรมจึงเปนบรรทัดฐานที่ไม

เปนทางการและไมเปนลายลักษณอักษรที่ผูกสมาชิกองคการเขาไวดวยกัน 

สุวิทย บุญชวย (2535) กลาววา วัฒนธรรมองคการ มีความหมายวา ธรรมเนียมหรือ

ประเพณีที่ปฏิบัติถายทอดกันมาโดยลําดับภายในองคการ แตเปนสวนที่ไมไดเกี่ยวกับหนาที่และ

ตําแหนงโดยตรง 

มัลลิกา ตนสอน (2544) กลาววา วัฒนธรรมองคการเปนความเชื่อ คานิยม ประเพณีที่

สมาชิกสวนใหญยอมรับ และใชเปนแบบแผนในการปฏิบัติตัวในฐานะสมาชิก โดยสมาชิกแตละ

คนจะรับรูและเรียนรูวัฒนธรรมองคการผานกระบวนการทางสังคม โดยเขาตองแสดงบทบาทและ

มีความสัมพันธกับบุคคลอื่นอยางเหมาะสม เพื่อจะใหเขาไดรับการยอมรับในฐานะสมาชิกของ

องคกร 
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ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอ่ืนๆ (2545) กลาววา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง ขอ

สมมติฐาน ประเพณีและพฤติกรรม ซึ่งกําหนดการกระทําของบุคคลภายในองคการ ประสิทธิผล

ขององคการหนึ่งจะไดรับอิทธิพลจากวัฒนธรรมองคการ 

กลาวโดยสรุปไดวา วัฒนธรรมองคการ หมายถึง แบบของความเชื่อและสิ่งที่คาดหมาย

ตาง ๆ ที่มีอยูรวมกันของบรรดาสมาชิกในองคการ ซึ่งความเช่ือและส่ิงที่คาดหมายเหลานี้จะ

กลายเปนกฎระเบียบของการปฏิบัติงานและการอยูรวมกันในองคการ 
 

3.7 ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 
มีนักการศึกษาหลายทานไดใหทัศนะและแนวคิดเกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองคการ 

ไวดังนี้ 

Sergiovanni และ Starratt (1998) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมองคการไว

วา ในทุก ๆ องคการยอมมีหลักการประพฤติปฏิบัติที่พึงสังเกตไดซึ่งกําหนดข้ึนโดยเกณฑของการ

อยูรวมกัน จนกลายเปนบรรทัดฐานที่บงชี้วา พฤติกรรมใดเปนที่ควรปฏิบัติและยอมรับได ส่ิงใด

เปนส่ิงที่พึงประสงคและบรรทัดฐานของการแสดงออกซ่ึงคานิยมความเช่ือในกลุมของผูรวมงาน 

วิโรจน สารรัตนะ (2544) กลาววา วัฒนธรรมองคการเปนลักษณะรวมที่แสดงถึงความ

เปนเอกภาพและเอกลักษณขององคการหนึ่ง ๆ ที่แสดงออกใหเห็นในหลายลักษณะ เชน ประเพณี 

พิธีกรรม ระบบความคิด ความเชื่อ ทัศนคติ คานิยมตลอดจนปรัชญาที่สมาชิกองคการนั้น ๆ ได

ยึดถือประพฤติและปฏิบัติรวมกันอยางเหนียวแนน และอยางแพรกระจายในวงกวาง 

วรนารถ แสงมณี (2544) ไดกลาวถึงลักษณะที่สําคัญของวัฒนธรรมองคการมี 6 ลักษณะ 

ดังนี้ 

1)  ความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (collective) คือ การทําใหส่ิงที่มีอยูรวมกัน (social 

entity) องคการที่ไมมีวัฒนธรรมองคการจะอยูรวมกันไดยาก หรือสังคมที่ไมมีวัฒนธรรมก็อยู

รวมกันไดยาก วัฒนธรรมเปนพลังที่ทําใหคนรวมกันทํางานอยูในองคการ เพื่อทําใหองคการ

ดําเนินงานตอไปได 

2)  การกอใหเกิดอารมณ (emotionally shared) วัฒนธรรมองคการเปนส่ิงที่จะชวย

คุมครองและวัฒนธรรมองคการยังชวยใหคนเหลานั้น สามารถเผชิญกับปญหาและความไม

แนนอนที่อาจเกิดข้ึนกับตัวเขาได คนจะเกิดอารมณอยางรุนแรงเพื่อปองกันคุมครองวัฒนธรรมของ

ตัวเอง วัฒนธรรมจึงเปนเร่ืองของอารมณมากกวาเหตุผล 

3)  การอยูบนพื้นฐานของประวัติศาสตร (historically based) การมีประสบการณรวมกัน

อันยาวนานจะเช่ือมใหคนอยูดวยกันเปนกลุม ซึ่งจะพบเห็นอยูเสมอวา คนที่มีประสบการณในชีวิต
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คลายกันจะรวมกันเปนวัฒนธรรมเดียวกัน เวลาที่ยาวนานจะทําใหวัฒนธรรมถาวรยั่งยืนสัมพันธ

กับเวลา ความไววางใจกันและความจงรักภักดีเปนองคประกอบที่สําคัญของวัฒนธรรมและ

สามารถใชเปนพื้นฐานในการคาดคะเนคําพูด การกระทําของคนได 

4)  การยึดอยูติดกับสัญลักษณ (inherently symbolic) การกระทํา คําพูดหรือคําขวัญ

บางประโยคสามารถใชเปนสัญลักษณที่สําคัญที่มีความหมายตอองคการจนกลายเปนวัฒนธรรม

องคการไป สัญลักษณที่ยึดติดและใชกันตอมาจึงสามารถกําหนดรูปแบบของวัฒนธรรมองคการได 

5)  การเคลื่อนไหว (dynamic) แมในระยะยาววัฒนธรรมองคการทําใหสามารถคาดคะเน

ลวงหนาได ทําใหเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกันและทําใหเกิดความมั่นคงก็ตาม แตภายในส่ิงที่

กลาวมามีการเปลี่ยนแปลงมีการเคล่ือนไหวอยูตลอดเวลา เพื่อทําใหคนในองคการมีความรูความ

เขาใจแกนที่แทจริงของวัฒนธรรม 

6)  การยึดติดที่เลือนลาง (inherently fuzzy) ความกํากวมและการมีความหมายหลาย

อยางเปนพื้นฐานของวัฒนธรรมองคการ ไมมีใครที่จะหาไดวาแกนที่แทจริงของวัฒนธรรมองคการ

เปนอยางไรไดภายในระยะเวลาอันส้ัน ๆ จะตองใชระยะเวลาอันยาวนานจึงจะเห็นแกนสารที่

แทจริงของวัฒนธรรมองคการนั้น 

จึงกลาวโดยสรุปไดวา ลักษณะของวัฒนธรรมองคการ คือ ระเบียบแบบแผนและบรรทัด

ฐานที่บงช้ีวา พฤติกรรมใดเปนที่ควรปฏิบัติและเปนที่ยอมรับของสมาชิกในองคการเพื่อใชเปน

แนวทางในการประพฤติปฏิบัติรวมกัน และมีความเปนเอกภาพและเอกลักษณของแตละองคการ 

ซึ่งถูกกําหนดข้ึนจากความเชื่อและคานิยมของบุคลากรในองคการนั้น ๆ และสะทอนออกมาใหเห็น

เปนวัฒนธรรมองคการ 
 

3.8 ความสําคัญของวัฒนธรรมองคการ 
วัฒนธรรมกอใหเกิดรูปแบบในการดําเนินกิจกรรมตาง ๆ และมีผลกระทบตอพฤติกรรมใน

การปฏิบัติงานของบุคลากรในองคการ วัฒนธรรมจึงเปนรูปแบบสัญลักษณที่ทําหนาที่ควบคุม

บุคลากรในองคการใหอยูอยางสันติสุข ซึ่ง Fitcher (1957 อางถึงใน จิราวัฒน กลึงกลางดอน, 

2547) ไดกลาวถึงหนาที่สําคัญของวัฒนธรรมไว 8 ประการ คือ 

1)  วัฒนธรรมเปนตัวกําหนดรูปแบบของสถาบัน (institution) 

2)  วัฒนธรรมเปนตัวกําหนดบทบาทและความสําคัญ (role and elations) 

3)  วัฒนธรรมทําหนาที่ควบคุมสังคม (social control) 

4)  วัฒนธรรมทําหนาที่เปนเคร่ืองหมายและสัญลักษณ (trade mark) 
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5)  วัฒนธรรมทําใหเกิดความเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน (foster the unit) เกิดความเปน

ปกแผน (solidarity) จงรักภักดีและอุทิศตนใหสังคม (loyalty and devotion) ทําใหสังคมมีความ

อยูรอด (survival) 

6)  วัฒนธรรมเปนปจจัยที่สําคัญในการสรางหลอหลอม (moulding) บุคลิกภาพทาง

สังคมใหกับสมาชิก (social personality) 

7)  วัฒนธรรมทําใหสมาชิกแตละคนในสังคมไดตระหนักถึงความหมายและวัตถุประสงค

การใชชีวิตของตน 

8)  วัฒนธรรมสรางหรือจัดแบบประพฤติปฏิบัติ (pattern of behavior) เพื่อวาบุคคลจะ

ไดปฏิบัติโดยไมจําเปนตองคิดหาวิธีประพฤติปฏิบัติโดยไมจําเปน 

สมยศ นาวีการ (2543) กลาววา วัฒนธรรมองคการที่เขมแข็งมักจะเปนพลังที่ผลักดัน

เบ้ืองหลังความสําเร็จอยางตอเนื่อง ทั้งนี้วัฒนธรรมองคการจะมีผลตอพฤติกรรมของบุคลากรใน

องคการ ดังนั้นวัฒนธรรมจึงมีหนาที่สําคัญ คือ 

1) วัฒนธรรมจะใหความรูสึกที่เปนเอกลักษณขององคการ 

2)  วัฒนธรรมจะกระตุนความผูกพันรวมกัน 

3)  วัฒนธรรมจะสงเสริมความมั่นคงของระบบทางสังคม 

4)  วัฒนธรรมจะมีอิทธิพลตอพฤติกรรมที่ชวยใหบุคคลเขาใจเหตุผลและส่ิงแวดลอมของ

เขาได 

สรุปไดวา วัฒนธรรมองคการมีความสําคัญตอการกําหนดพฤติกรรม วิถีการดําเนินชีวิต

ของบุคลากรในแตละองคการ วัฒนธรรมทําใหเกิดความเปนเอกลักษณความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน การกระตุนความผูกพันรวมกัน สงเสริมความมั่นคงของระบบทางสังคม ซึ่งจะชวยให

บุคคลเขาใจในเหตุผลและส่ิงแวดลอมในองคการของตน ในดานการศึกษาเมื่อกลาวถึงวัฒนธรรม

องคการ กรณีที่ศึกษาวิจัยในบริบทของโรงเรียนนั้น นักวิชาการสวนใหญจะใชคําวา “วัฒนธรรม

โรงเรียน” หรือ “วัฒนธรรมสถานศึกษา” (school culture)  
 

3.9 วัฒนธรรมโรงเรียน 
วัฒนธรรมโรงเรียนเปนปจจัยสําคัญใหบุคลากรในโรงเรียนเขาใจถึงลักษณะการทํางาน

และการเลือกแนวทางที่ถูกตองในการแกปญหาและการปฏิบัติงานรวมกัน จึงจําเปนตองทําความ

เขาใจถึงความสําคัญของวัฒนธรรมโรงเรียนที่เกี่ยวของกับความคิด ความเช่ือ การประพฤติของ

บุคลากรในโรงเรียน ซึ่งอาจมีผลกระทบตอการบริหารงานและพัฒนาโรงเรียน ถาสามารถเขาใจถึง

วัฒนธรรมโรงเรียน และใชใหเขากับสภาพแวดลอมและเทคโนโลยีในสังคมปจจุบันแลว จะสงผล
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ใหการบริหารงานของโรงเรียนประสบผลสําเร็จ (มาลี ควรคะนึง, 2545) สอดคลองกับจิราวัฒน 

กลึงกลางดอน (2547) กลาววา สถานศึกษาเปนองคการหรือสถาบันที่มีหนาที่และรับผิดชอบดาน

การจัดการศึกษาโดยมีการบริหารจัดการอยางเปนระบบ มีโครงสรางและหนาที่อยางเปนทางการ 

มีระเบียบกฎเกณฑ ขอบังคับ ตลอดจนวัตถุประสงคไวอยางมีแบบแผน มีมรดกทางความเชื่อ 

คานิยม เจตคติและบรรทัดฐานในการปฏิบัติงานที่ถือปฏิบัติสืบตอกันมาเหมือนองคการและ

สถาบันอ่ืนจนกลายเปนวัฒนธรรมองคการที่เรียกวา วัฒนธรรมสถานศึกษา หรือวัฒนธรรม

โรงเรียน เพื่อใหเกิดความเขาใจเกี่ยวกับวัฒนธรรมโรงเรียนมากยิ่งข้ึน ผูวิจัยจึงนําเสนอประเด็นที่

เกี่ยวกับความหมาย ความสําคัญ ลักษณะ ขอกําหนดและองคประกอบของวัฒนธรรมโรงเรียน 

ตามลําดับ ดังนี้ 
 

3.10 ความหมายของวัฒนธรรมโรงเรียน 
มีนักการศึกษาหลายทานไดใหความหมายของวัฒนธรรมโรงเรียน ไวดังนี้ 

Sergiovanni และ Starratt (1998) กลาววา วัฒนธรรมโรงเรียนเปนตัวกําหนดแนว

ทางการพิจารณาถึงสัญลักษณ กฎเกณฑของพฤติกรรม พิธีการ และแมแตเร่ืองราวที่เลาสูกันฟง 

คานิยมและความเชื่อวาสมาชิกขององคการจะตองมีสวนรวมดวย 

สุรศักด์ิ หลาบมาลา (2531) กลาววา วัฒนธรรมโรงเรียน หมายถึง แนวปฏิบัติในการ

แกปญหาทั้งภายนอกและภายในสถานศึกษา ซึ่งเคยใชปฏิบัติติดตอกันมาเปนเวลานานพอสมควร

และไดรับการถายทอดสูสมาชิกใหมของสถานศึกษา เพื่อใชเปนแนวปฏิบัติอันเปนที่ยอมรับซ่ึง

ครอบคลุมถึงแนวการคิด ความรูสึกและการรับรูปญหาตาง ๆ 

มาลี ควรคนึง (2545) กลาววา วัฒนธรรมโรงเรียน หมายถึง คานิยม ความเชื่อและบรรทัด

ฐานซ่ึงเปนปจจัยในการทํางานของบุคคลในโรงเรียน 

 สรุปไดวา วัฒนธรรมโรงเรียน หมายถึง แนวการปฏิบัติอันเปนที่ยอมรับของบุคลากร

ภายในโรงเรียนที่ใชปฏิบัติตอกันมาเปนเวลานานพอสมควรและไดถายทอดสูสมาชิกรุนใหม 

กลายเปนส่ิงที่หลอมรวมพฤติกรรมของบุคลากรในโรงเรียน 
 

3.11 ความสําคัญของวัฒนธรรมโรงเรียน  
เม่ือพิจารณาจากสาระตามบทบัญญัติในพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 

จะเห็นไดวา ลักษณะขององคการทางการศึกษามีแนวโนมเปล่ียนแปลงไปเปนองคการเชิงวิชาชีพ 

มีการกระจายอํานาจการตัดสินใจไปสูระดับลางสูงข้ึน และบุคลากรก็ไดรับคาดหวังวา จะไดรับ

การพัฒนาในเชิงวิชาชีพสูงข้ึนและคานิยมหลักในลําดับตอ ๆ ไป เชน ความมีประสิทธิผล 

ความสามารถในการแขงขัน ความมุงม่ันในความสําเร็จ การมีสวนรวมและความกาวหนา 
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จําเปนตองไดรับการสรางเสริมและพัฒนาใหมากข้ึน เมื่อ มีความคาดหวังใหองคการทางการ

ศึกษาของไทยเปนองคการวิชาชีพเปนองคการที่จะมีการกระจายอํานาจใหผูปฏิบัติระดับลาง

ตัดสินใจในเร่ืองสําคัญ ๆ ได ส่ิงสําคัญและจําเปนเรงดวนคือ การมุงพัฒนาเปลี่ยนแปลงวัฒนธรรม

องคการจากที่ไมพึงปรารถนาไปสูที่พึงปรารถนา (วิโรจน สารรัตนะ, 2544) จากคํากลาวดังกลาว 

วัฒนธรรมโรงเรียน จึงมีความสําคัญตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของสถานศึกษา ทั้งนี้เพราะ

วัฒนธรรมโรงเรียน เปนปจจัยที่ เกี่ยวของและสงผลโดยตรงตอพฤติกรรมของบุคลากรใน

สถานศึกษา ซึ่งมีผลการวิจัยที่ชี้ประเด็นใหเห็นถึงความสําคัญของวัฒนธรรมโรงเรียน ไดแก 

Parkinson (1990 อางถึงใน จิราวัฒน กลึงกลางดอน, 2547) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การ

ทดสอบความเชื่อมั่นและโครงสรางทางปจจัยของวัฒนธรรมโรงเรียน ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรม

โรงเรียน มีสวนสัมพันธกับการปฏิบัติงานภายในสถานศึกษาหลายดาน ไดแก งานการเรียนการ

สอน งานนิเทศการศึกษา งานประเมินผลการสอน และงานพัฒนาความรวมมือในการทํางานเปน

หมูคณะของบุคลากรในสถานศึกษา 

Johnson (1990 อางถึงใน จิราวัฒน กลึงกลางดอน, 2547) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง บทบาท

ของสถานศึกษาในการพัฒนาทีมงานเพื่อการเปล่ียนแปลงวัฒนธรรมโรงเรียน ผลการวิจัยพบวา 

ภายในสถานศึกษาเกิดการเปล่ียนแปลงหลายดาน ไดแก การรวมมือกันระหวางสมาชิก ผูปกครอง

และชุมชน  การมีสวนรวมในกิจกรรมของสมาชิกเพิ่มข้ึน  ซึ่งการเปล่ียนแปลงดังกลาวมี

องคประกอบมาจาก การมีสวนรวมในการจัดการ การวางแผนการปฏิบัติงานและการประชุมเชิง

ปฏิบัติการ การพัฒนาความกาวหนาทางอาชีพ การไดรับความชวยเหลือดานการบริหารของ

สถานศึกษา 

จิราวัฒน กลึงกลางดอน (2547) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง วัฒนธรรมสถานศึกษาที่สงผลตอการ

ปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานระดับมัธยมศึกษา จังหวัด

ชัยภูมิ พบวา วัฒนธรรมสถานศึกษาที่สงผลตอการปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครู 

สรุปไดวา วัฒนธรรมโรงเรียน มีความสําคัญตอประสิทธิภาพและประสิทธิผลของ

สถานศึกษา ซึ่งจากผลงานวิจัยหลายทาน พบวา วัฒนธรรมโรงเรียนความสําคัญกับการ

ปฏิบัติงานในสถานศึกษาหลายประการ ไดแก งานวิชาการ งานจัดการเรียนการสอน งานนิเทศ

ภายใน งานวัดผลประเมินผล งานโรงเรียนกับชุมชน ทั้งนี้หากผูบริหารสถานศึกษามีความเขาใจ

และเห็นความสําคัญในวัฒนธรรมโรงเรียน เปนอยางดีแลว ก็จะสามารถนําไปใชประโยชนไดอยาง

เหมาะสมกับบุคลากร และสอดคลองกับสภาพแวดลอมของสถานศึกษาการบริหารงานใน

สถานศึกษาจะเปนไปดวยความราบรื่น บังเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงาน
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ตางๆ ทําใหการบริหารจัดการศึกษาบรรลุเปาหมายที่วางไว และสอดคลองตามแนวทางการปฏิรูป

การศึกษาตอไป 
 

3.12 ลักษณะของวัฒนธรรมโรงเรียน  
มีนักการศึกษาหลายทานไดใหทัศนะเกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมโรงเรียน ไวดังนี้ 

Sergiovanni และ Starratt (1998) ไดใหแนวความคิดเกี่ยวกับมิติของวัฒนธรรมโรงเรียน 

(dimensions of school culture) ไว 4 ระดับ คือ 

1)  ระดับที่สามารถสัมผัสและสังเกตได ซึ่งปรากฏจากส่ิงที่มนุษยไดสรางข้ึนมาเปน

วัฒนธรรม เชน ส่ิงที่ปรากฏอยูในลักษณะคําพูด วิธีการประพฤติปฏิบัติและส่ิงที่ปรากฏแกสายตา 

พฤติกรรมที่มนุษยสรางข้ึนมานี้จะปรากฏใหเห็นไดจากระเบียบแบบแผน พิธีการและสัญลักษณ

อ่ืน ๆ ที่ปฏิบัติกันในสถานศึกษา 

2)  ระดับที่เปนทัศนะของบุคลากรในสถานศึกษา ทัศนะนี้เกี่ยวของถึงระเบียบปฏิบัติ

รวมกันและปทัสถานที่บุคลากรในสถานศึกษายอมรับ 

3)  ระดับที่เกี่ยวกับคานิยม คานิยมแสดงใหเห็นถึงขอตกลงที่ครูรวมกันปฏิบัติซึ่งขอตกลง

นี้อาจอยูในรูปแบบของการศึกษาหรือเปนนโยบายหรือปรัชญาของสถานศึกษา 

4) ระดับที่เกี่ยวกับสมมติฐาน มีลักษณะเปนนามธรรมมากกวาระดับอ่ืน ๆ เพราะเปน

ลักษณะเฉพาะที่แอบแฝงหรือปรากฏใหเห็นก็ได  

ระดับวัฒนธรรมโรงเรียนทั้ง 4 ระดับนี้ จะเปนตัวกําหนดรูปแบบที่สําคัญของวัฒนธรรม

โรงเรียน ซึ่งประกอบดวย ประวัติและประเพณีของโรงเรียน คานิยม ความเช่ือ ปทัสถานและ

พฤติกรรม 

ชนิตา รักษพลเมือง (2525) ไดใหทัศนะเกี่ยวกับลักษณะของวัฒนธรรมโรงเรียน ไว 4 

ประการ ดังนี้ 

1)  เปนสวนหนึ่งของวัฒนธรรมสังคม ซึ่งเรียกวาวัฒนธรรมยอย (sub culture) มีวิถีแหง

การดําเนินการในสถานศึกษา แบงออกเปน 2 ประเภทยอยคือ วัฒนธรรมที่เปนวัตถุ (material 

culture) ไดแก อาคารเรียน ส่ิงแวดลอมในสถานศึกษา เปนตน และวัฒนธรรมที่ไมใชวัตถุ (non 

material culture) เกี่ยวกับวิถีทางที่ครูพึงปฏิบัติตอผูเรียน ผูปกครอง ผูบริหาร และระหวางครู

ดวยกัน วิธีการทําตามกฎและระเบียบ ตลอดจนจรรยาบรรณที่ยึดถือ ทําใหครูรูสึกเปนสวนหนึ่ง

ของสถานศึกษาและผูกมัดสมาชิกใหเปนอันหนึ่งอันเดียวกัน 
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2)  เปนขนบธรรมเนียม ประเพณีและพิธีกรรมในรูปแบบตาง ๆ  ไดแก  สภาของ

สถานศึกษา คณะกรรมการนักเรียน สัญลักษณหรือเคร่ืองหมายประจําสถานศึกษา การจัดช้ัน

เรียนการจัดเวลาเรียน การจัดหลักสูตร เปนตน 

3) มีความสัมพันธกับการเรียนรู โดยปกติการเรียนรูมักจะเกิดไดดี ถาส่ิงที่เรียนรูเปนส่ิงที่

พอใจ มักจะปรากฏอยูในวัฒนธรรมโรงเรียน ในแบบตาง ๆ ไดแก ทัศนคติเกี่ยวกับคําส่ัง อํานาจ

ของครู คานิยมในส่ิงที่ผิดและส่ิงที่ถูก 

4)  เปนกระบวนการที่มีการเคล่ือนไหวตลอดเวลา จึงสามารถถายทอด สะสม และ

แพรกระจาย 

สรุปไดวา วัฒนธรรมโรงเรียน เปนวิถีในการปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ ของโรงเรียนที่มีการ

ถายทอดใหสมาชิก แบงไดเปน 2 ลักษณะคือ วัฒนธรรมที่สามารถสัมผัสและสังเกตเห็นได ไดแก 

วัฒนธรรมดานวัตถุ คําพูด ระเบียบปฏิบัติ พิธีการ และสัญลักษณอ่ืน ๆ และวัฒนธรรมที่ไมสัมผัส

ได ไดแก คานิยม ความเชื่อ บรรทัดฐานและทัศนคติที่มีความสัมพันธกับการเรียนรู 
 

3.13 ขอกําหนดของวัฒนธรรมโรงเรียน  
Sergiovanni และ Starratt (1998) กลาววา วัฒนธรรมโรงเรียน ไดกอตัวข้ึนมาจากส่ิง

ตอไปนี้. 

1)  ประวัติความเปนมาของสถานศึกษา (the school’s history). ไดแก อดีตของ

สถานศึกษาที่สืบทอดตอกันมาจนถึงปจจุบัน เชน รูปแบบของพฤติกรรมที่ปฏิบัติตอ ๆ กันมาการ

กลาวถึงพฤติกรรมของผูที่เปนวีรบุรุษวีรสตรีของครูและนักเรียนในสถานศึกษา. เปนตน 

2)  ความเชื่อ (beliefs) เปนสมมติฐานและความเขาใจที่ครูและบุคลากรอื่น ๆ ไดกระทํา

รวมจะมีสวนเกี่ยวของกับโครงสรางของสถานศึกษา การเรียนการสอน บทบาทของครูและนักเรียน 

ระเบียบวินัย ความสัมพันธกับผูปกครอง บางทีสมมติฐานและความต้ังใจอยูในรูปของปรัชญาและ

ขอกําหนดอ่ืน ๆ  

3)  คานิยม (values) คือ ส่ิงที่โรงเรียนใหความสําคัญเกี่ยวกับการประเมินคาส่ิงตาง ๆ ที่

ปรากฏ 

4)  บรรทัดฐานและมาตรฐาน (norms and standards) ไดแก ส่ิงที่ควรปฏิบัติและไมควร

ปฏิบัติ ใชสําหรับควบคุมพฤติกรรมครูอาจารยในโรงเรียน ซึ่งกอใหเกิดพฤติกรรมที่ควรชมเชย ยก

ยองหรือลงโทษ 

5)  รูปแบบของพฤติกรรม (pattern of behavior) คือ ส่ิงที่ยอมรับและส่ิงที่ใชเปนแนวทาง

ในการปฏิบัติงานที่สม่ําเสมอภายในสถานศึกษา 
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สอดคลองกับ ศิริวรรณ เสรีรัตน และคนอ่ืนๆ (2545) ที่กลาววา วัฒนธรรมเปนรูปแบบของ

พฤติกรรม. ซึ่งกําหนดความเชื่อถือและคานิยมของสมาชิกรวมกัน วัฒนธรรมจะเกิดจากส่ิงทีบ่คุคล

พูด กระทําและคิดภายในองคการหนึ่ง รวมทั้งเกี่ยวของกับการเรียนรูการสงความรู ความเช่ือถือ

และรูปแบบของพฤติกรรมในชวงเวลาหนึ่ง 

สรุปไดวา วัฒนธรรมโรงเรียน กอตัวข้ึนจากประวัติความเปนมาของสถานศึกษา ความเชื่อ 

คานิยม บรรทัดฐานและมาตรฐาน ซึ่งจะมีอิทธิพลตอรูปแบบของพฤติกรรมของบุคคลภายใน

สถานศึกษาใหถือปฏิบัติรวมกัน 
 

3.14 องคประกอบของวัฒนธรรมโรงเรียน  
องคประกอบของวัฒนธรรมโรงเรียน (school culture) ที่มีสวนเกี่ยวของกับพฤติกรรมการ

ปฏิบัติงานของบุคลากรในสถานศึกษา ตามแนวคิดของ Patterson, Purkey และ Parker (1986) 

มีองคประกอบสําคัญ 10 ประการ ไดแก 

1)  เปาประสงคของโรงเรียน (school purposes) ภายในสถานศึกษาควรมีการ

ประชาสัมพันธ ประชุม ชี้แจงใหบุคลากรในสถานศึกษามีความเขาใจ เห็นคุณคาและความสําคัญ

เกี่ยวกับเปาประสงคของสถานศึกษา เพื่อใชเปนแนวทางในการดําเนินการและประเมินผลรวมกัน 

รวมทั้งคํานึงถึงการตัดสินใจที่มีผลตอเปาประสงคของสถานศึกษาดวย 

2)  การมอบอํานาจ (empowerment) การใหครูที่ปฏิบัติงาน มีโอกาสตัดสินใจในงานของ

ตน. . การมอบหมายงานใหครูรับผิดชอบเพิ่มข้ึนเปนการมอบอํานาจภายใตขอบเขตคานิยมของ

สถานศึกษา ครูทุกคนในสถานศึกษามีสิทธิเทาเทียมกันในการรับรูขอมูลขาวสารและการใช

ทรัพยากรรวมกัน และการกระจายอํานาจจะทําใหเกิดความรวมมือกันมากข้ึน 

3)  การตัดสินใจ (decision making) การตัดสินใจควรคํานึงถึงความเปนไปไดในการ

ปฏิบัติมากที่สุด ผูที่ไดรับผลกระทบในเร่ืองตาง ๆ ควรมีสวนรวมในการตัดสินใจในเร่ืองนั้น ๆ และ

ผูที่ทําหนาที่ตัดสินใจควรเปนผูที่มีความเชี่ยวชาญในสถานการณ และปญหานั้น ๆ เปนอยางดี 

4)  ความรูสึกเปนเจาของ (sense of belonging) .บุคลากรทุกคนมีความรูสึกเปนเจาของ

และมีสวนรวมในการรับผิดชอบงานของสถานศึกษา บุคลากรทุกคนมีความรูสึกผูกพันที่จะ

ชวยเหลือและพัฒนาซ่ึงกันและกัน  

5)  ความไววางใจ (trust) การใหครูมีโอกาสเลือกทํางานตามความตองการทั้งนี้ครูจะ

ทํางานไดดีที่สุด สถานศึกษาควรไววางใจวาครูจะตัดสินใจไดเปนอยางดี 

6)  ความมีคุณภาพ (quality) ความคาดหวังอยางสูงสําหรับมาตรฐานและคุณภาพใน

งานของครูและนักเรียน การเชื่อมั่นวาครูและนักเรียนสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
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รวมทั้ง การใหความสําคัญในการสรางบรรยากาศแหงความเห็นอกเห็นใจและความรวมมือของทุก

คนในสถานศึกษา 

7)  การยอมรับนับถือ (recognition) การเปดโอกาสและใหการยอมรับในความคิดเห็นที่ดี

ของบุคลากร รวมทั้งการยอมรับในความสําเร็จและผลงานของครูและนักเรียน 

8)  ความเอ้ืออาทร (caring) การใหความเอาใจใสและเอ้ืออาทรในความเปนอยูของทุก

คน รวมทั้งดานการปฏิบัติงานและการสนับสนุนความกาวหนาในหนาที่ 

9)  ความซื่อสัตยสุจริต (integrity) การเห็นคุณคาในความพยายามของครูที่ปฏิบัติงาน

อยางสม่ําเสมอไมยอทอดวยการชมเชย การใหผลตอบแทน การกําหนดแนวทางที่ควรประพฤติ

ปฏิบัติเพื่อใหทุกคนปฏิบัติตาม และสถานศึกษาปฏิบัติตอบุคลากรโดยยึดมั่นแนวทางแหง

จริยธรรมเปนหลัก 

10) ความหลากหลาย (diversity) การใหความสําคัญในความแตกตางในเร่ืองของ

ปรัชญา ความเชื่อ บุคลิกภาพ วิธีการสอนที่แตกตางของครูแตละบุคคล การรูจักยืดหยุนในการ

จัดการเรียนการสอน โดยคํานึงถึงความแตกตางของบุคลากร นักเรียนและการเช่ือมโยงความ

แตกตางกันของรูปแบบและวิธีการสอนของครูแตละคนนําไปสูจุดประสงคและคานิยมรวมกันของ

สถานศึกษา 

จากองคประกอบของวัฒนธรรมโรงเรียน ทั้ง 10 ประการ ตามแนวคิดของ Patterson, 

Purkey และ Parker (1986) มีการศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมโรงเรียน งานวิจัยสวน

ใหญในประเทศไทย โดยเฉพาะอยางยิ่งสาขาวิชาบริหารการศึกษา ไดใชแนวคิดดังกลาวใน

การศึกษาและออกแบบเครื่องมือวัดตัวแปรวัฒนธรรมโรงเรียน (จันทรเพ็ญ ลาภมากผล, 2544; 

มาลี ควรคนึง, 2545; ธัญญะ มั่นคง, 2546; แหลมไทย พงษพรม, 2546; จตุพร คําแกว, 2547;    

จิราวัฒน กลึงกลางดอน, 2547; เจริญ วองประชานุกูล, 2548; นภัตสร โอสถานนท, 2549 และ

แสงระวี อัครสุขบุตร, 2550) 
 



 54 

ตอนที่ 4 แนวคิดและความหมายของความผูกพันตอองคกร และความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร และความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน ในการวิจัยคร้ังนี้ไดนําเสนอความหมาย ปจจัยที่เกี่ยวของ แนวคิดและ

ทฤษฎี องคประกอบของความผูกพันตอองคกร มีรายละเอียดดังนี้ 
 

 

4.1 ความหมายของความผูกพันตอองคกร 
Sheldon (1971) กลาววา ความผูกพันตอองคกร เปนเจตคติของผูปฏิบัติซึ่งเกี่ยวโยง

ระหวางเอกลักษณของเขากับองคกรที่เขาอยู ผูปฏิบัติงานท่ีมีความผูกพันกับองคกรจะต้ังใจ

ทํางานเพื่อใหบรรลุเปาหมายขององคกร 

ประภาพร เหลืองชวยโชค (2539) กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง เจตคติของ

ผูปฏิบัติงานซ่ึงเชื่อมโยงระหวางเอกลักษณของเขากับองคกร ผูปฏิบัติงานมีความรูสึกผูกพันตอ

องคกรจะต้ังใจในการปฏิบัติงานเพื่อใหงานบรรลุเปาหมาย 

พิมพชนก เพ็งนาเรนทร (2545) กลาววา ความผูกพันตอองคกร เปนความรูสึกและ

พฤติกรรมของบุคคลท่ีมีตอองคกร โดยมีความรูสึกเห็นดวยกับเปาหมายและคานิยมขององคกรที่

สอดคลองเปนไปในแนวทางเดียวกัน ใชความสามารถและความพยายามอยางเต็มที่เพื่อใหงาน

ขององคกรประสบความสําเร็จและปรารถนาที่จะทํางานใหองคกร โดยไมคิดหรือมีความตองการที่

จะลาออก 

Steers (1988) กลาววา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง การแสดงออกถึงความสัมพันธ

อันแนบแนนของบุคคลที่มีความรูสึกเกี่ยวพันและยึดถือองคกร ซึ่งประกอบดวยลักษณะสําคัญ

อยางนอยสามประการ คือ (1) มีความเชื่อมั่นอยางแรงกลาที่จะยอมรับเปาหมายและคานิยมของ

องคกร (2) มีความเต็มใจที่จะทุมเทความพยายามอยางมากเพื่อประโยชนขององคกร และ (3) มี

ความปรารถนาอยางแรงกลาที่จะดํารงไวซึ่งความเปนสมาชิกภาพขององคกร 

จากนิยามความหมายดังกลาว สรุปไดวา องคกรเปนระบบการทํางานของบุคคล ที่มี

เปาหมายในการทํางานรวมกัน เพื่อใหการดําเนินงานบรรลุวัตถุประสงคที่กําหนดไว ซึ่งในองคกร

จะมีระเบียบวิธีการในการปฏิบัติงานรวมกัน เมื่อบุคคลปฏิบัติงานในองคกรยอมมีปจจัยในดาน

ตางที่ทําใหผูปฏิบัติงานเกิดเจตคติที่ดีตอองคกร ยอมรับเปาหมายขององคกร และยินดีที่จะ

ปฏิบัติงานในองคกรใหบรรลุเปาหมาย มีความปรารถนาที่จะเปนสมาชิกขององคตอไป  

จากนิยามความหมายของความผูกพันตอองคกรที่มีนักวิชาการไดใหความหมายกันไว

อยางหลากหลายสรุปไดวา ความผูกพันตอองคกร หมายถึง ความรูสึกที่บุคคลยอมรับในเปาหมาย
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ขององคกร มีทัศนคติที่ดีตอองคกร และเต็มใจที่จะปฏิบัติงานเพื่อใหบรรลุตามจุดมุงหมายของ

องคกร โดยไมคิดที่จะเปล่ียนแปลง หรือโยกยายไปทํางานในองคกรอ่ืน 

 
 4.2 ความสําคัญของความผูกพัน 

จากแนวคิดและนิยามของความผูกพันตอองคกรที่ไดกลาวมาแลวขางตนนั้น ชี้ใหเห็นถึง

ความจําเปนในการศึกษาเร่ืองความผูกพันตอองคกรของนักวิชาการ รวมทั้งผูสนใจจากสาขา

อาชีพตาง ๆ ซึ่งนอกจากนี้แลวนักวิชาการจํานวนมากยังไดชี้ใหเห็นถึงความสําคัญของความ

ผูกพันตอองคกร ดังนี้ 

Kast และ Rosenzweig (1985) ไดใหความสําคัญกับความผูกพันตอองคกร โดยกลาวไว

วา แรงจูงใจและความพยายามของบุคลากรเปนตัวแปรที่มีอิทธิพลตอการเพิ่มผลผลิต ถาบุคลากร

มีความผูกพันตอองคกรสูงและมองเห็นความสําคัญของเปาประสงคขององคกรแลว ก็เช่ือมั่นไดวา 

องคการนี้จะมีผลการปฏิบัติงานในระดับสูง ดังนั้นผูบริหารที่ตองการปรับปรุงหรือเพิ่มผลผลิตโดย

อาศัยคนจะตองรูจักสรางบรรยากาศ ความรวมมือและความผูกพันตอองคกรของบุคลากร 

Steers (1988) ไดกลาวถึงความสําคัญของความผูกพันตอกรตัดสินใจในองคกรวา เม่ือ

เกิดความขัดแยงข้ึนในระหวางการตัดสินใจของกลุม การเพิ่มความผูกพันในการตัดสินใจจะชวย

ใหสมาชิกปฏิบัติตามมติของกลุม แมวาพวกเขาจะไมเห็นดวยกับมตินั้น จึงอาจกลาวไดวา

กระบวนการตัดสินใจที่มีประสิทธิภาพขององคกร มีความสัมพันธกับปจจัยที่จําเปนสองประการ

คือ กลุมความคิดและการเพิ่มความผูกพันตอองคกรของสมาชิก ซึ่งจะชวยลดอุปสรรคและ

ขอจํากัดในเร่ืองศักยภาพของการตัดสินใจ ดังนั้น ผูบริหารจึงตองต่ืนตัวอยูตลอดเวลาในการดํารง

ปจจัยทั้งสองประการใหคงอยูในองคกรตลอดไป 

Blass and Kirby (1992) ก็เช่ือวา มีเงื่อนไขสองประการที่จะทําใหการปรับปรุงโรงเรียน

ประสบความสําเร็จ ประการแรก คือ รูปแบบภาวะผูนําปริวรรตที่ผูบริหารจะตองเรียนรู เพราะ

ภาวะผูนําปริวรรตจะชวยใหสามารถพัฒนาผูใตบังคับบัญชาใหเขาใจตนเองไดมากข้ึน ซึ่ง

จําเปนตองอาศัยการตัดสินใจรวมกันและผูบริหารเองจะตองมีการจัดรูปแบบในการวางแผน

ยุทธศาสตรการพัฒนาทีมงาน และการรับรูเกี่ยวกับความผูกพันดวย เงื่อนไขประการที่สองซ่ึงมี

ความจําเปนอยางยิ่งตอความสําเร็จในการปรับปรุงโรงเรียนคือความผูกพันของครูที่จะขยาย

บทบาทและเพิ่มความรับผิดชอบตองาน ซึ่งความผูกพันนี้มีความสัมพันธโดยตรงกับตัวผูนํา ความ

ผูกพันจะทําใหครูรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน มีความซ่ือสัตย จงรักภักดีและมีความ
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ต้ังใจที่จะทําการพัฒนาโรงเรียน ดังนั้น ผูบริหารตองสงเสริมความผูกพันตอโรงเรียนของครูโดยการ

ใหโอกาสในการสรางความเจริญกาวหนาและใหมีสวนรวมในการตัดสินใจ 

วีรพล พงษจิระศักด์ิ (2539) ไดสรุปความคิดเห็นของนักวิชาการสาขาตาง ๆ ที่กลาวถึง

ความสําคัญของความผูกพันตอองคกรไววา ความผูกพันตอองคกรเปนส่ิงที่มีความสําคัญยิ่งตอ

ความมีประสิทธิผลขององคการ โดยเฉพาะในระดับผูปฏิบัติการซ่ึงมีบทบาทอยางมากในองคการ

หากมีความผูกพันตอองคการสูงแลว ก็จะนําพาองคการใหบรรลุวัตถุประสงคหรือเปาหมายที่

ตองการไดและมีผลทําใหองคกรมีสุภาพที่ดี สามารถดําเนินงานตอไปไดอยางมีประสิทธิภาพ

ความผูกพันจึงมีความสําคัญตอองคกรหลายประการคือ (1) เปนตัวช้ีที่ดีถึงความมีประสิทธิภาพ

ขององคกร (2) เปนตัวเช่ือมระหวางจินตนาการ หรือความตองการของสมาชิกองคกรเขากับ

เปาหมายขององคกร ทําใหองคการสามารถบรรลุเปาหมายที่วางไวได (3) เปนแรงผลักดัน

ผูปฏิบัติงานในองคกรใหทํางานไดดีกวาผูที่ไมมีความผูกพันตอองคกร อันเนื่องจากการที่สมาชิก

รูสึกมีสวนรวมเปนเจาขององคกร 4) ชวยลดการควบคุมจากภายนอก ซึ่งเปนผลมาจากการที่

สมาชิกมีความรักและผูกพันตอองคกรมากนั่นเอง และ (5) สามารถใชทํานายอัตราการเขาและ

ออกจากงานของสมาชิกองคกรไดดีกวาการศึกษาในเร่ือง “ความพึงพอใจในงาน” กลาวคือ ความ

ผูกพันตอองคกร เปนแนวคิดซึ่งมีลักษณะครอบคลุมมากกวาความพึงพอใจในงานที่สามารถ

สะทอนถึงผลโดยทั่วไปที่บุคคลสนองตอบตอองคกรโดยรวม ขณะที่ความพึงพอใจในงานสะทอน

ถึงการสนองตอบของบุคคลในแงใดแงหนึ่งของงานเทานั้น ดวยเหตุนี้ ความผูกพันตอองคกรจงึเนน

ความผูกพันของบุคคลตอองคกร ขณะที่ความพึงพอใจในงานเนนสภาพแวดลอมของงานอันใด

อันหนึ่ง โดยเฉพาะที่เกี่ยวของกับงานในหนาที่ของผูปฏิบัติงานและความผูกพันตองานคอนขางจะ

มีเสถียรภาพมากกวาความพึงพอใจในงาน แมวาเหตุการณประจําวันในสถานที่ทํางานอาจจะมี

ผลตอความพึงพอใจในงานของผูปฏิบัติงาน แตเหตุการณชั่วคราวน้ันอาจจะไมมีผลกระทบตอ

ความผูกพันของบุคคลท่ีมีตอองคกรโดยสวนรวม ความผูกพันดูเหมือนวาจะมีการพัฒนาอยางชา 

ๆ แตจะอยูอยางมั่นคง สําหรับความพึงพอใจในงานนั้นพบวา มีเสถียรภาพนอยกวาความผูกพัน

และสะทอนถึงปฏิกิริยาโดยตรงตอสภาวะแวดลอมของงานท่ีจับตองได เชน คาจาง ผูบังคับบัญชา 

เปนตน 

จากทัศนะและผลการศึกษาวิจัยของนักวิชาการหลายทาน ไดมีความคิดเห็นที่สอดคลอง

กันวาความผูกพันตอองคกรเปนปจจัยสําคัญที่จะนําไปสูความเจริญรุงเร่ือง ความอยูรอด ความมี

ประสิทธิภาพ หรือการเส่ือมสลาย การไรประสิทธิภาพขององคกร ความรูความเขาในในเร่ืองของ



 57 

ความผูกพันจึงจําเปนอยางยิ่งที่ผูนําในองคกรตองตระหนักและระลึกถึงอยูเสมอ ๆ วาทําอยางไร

จึงจะสามารถสราง หรือสงเสริมระดับความผูกพันใหเกิดข้ึนในหมูสมาชิกภายในองคกร 
 

4.3 ปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร 
ในการปฏิบัติงานในองคกรยอมมีปญหาตาง ๆ ที่เกิดข้ึน ทั้งความแตกตางระหวางตัว

บุคคล การปรับตัว สภาพการทํางาน ระบบการบริหารงาน การประเมินผลงาน และส่ิงแวดลอมที่

เกี่ยวกับงาน ที่จะทําใหบุคคลในองคกรเกิดทัศนคติในดานบวก หรือดานลบตอองคกร อันจะสงผล

ตอระดับความผูกพันตอองคกรของแตละบุคคล (วันวิสาข แสงประชุม, 2547) จากการศึกษา

เกี่ยวกับปจจัยตาง ๆ ที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกรมีดังนี้ 

ประภาพร เหลืองชวยโชค (2539) ไดสรุปถึงปจจัยสําคัญที่นําไปสูความรูสึกผูกพันตอ

องคกร ไดแก  

1) ลักษณะสวนบุคคลของผูปฏิบัติงาน เชน เพศ อายุงาน อายุ สถานภาพสมรส ระดับ

เงินเดือน 

2)  ลักษณะของงานที่ทํา เชน งานมีความกาวหนา งานมีความทาทาย การบริหารงาน 

การมีสวนรวมในงาน 

3)  ประสบการณจากการทํางาน 

4)  เจตคติของกลุมกับผูรวมงาน 

5)  ความรูสึกวาตนเองมีความสําคัญตอองคกร 

6)  วัฒนธรรมองคกร หรือรูปแบบการทํางาน 

การที่บุคคลจะเกิดความรูสึกผูกพันตอองคกรไดนั้น ข้ึนอยูกับองคประกอบในดาน

แรงจูงใจ อารมณ เจตคติ ประสบการณเดิม และความคาดหวัง ที่องคกรจะสามารถตอบสนองตอ

ความตองการของแตละบุคคล  

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร หรือการเปล่ียนงาน ตามแนวคิดของ Doering 

และ Rhodes (1989 อางถึงใน ฉัตรวิบูลย ฉาวเกียรติ, 2540) มีดังนี้  

1)  ปจจัยดานสาระของงาน (job content factor) เปนลักษณะที่เกี่ยวของกับตัวงานซ่ึง

ไมเกี่ยวของกับสภาพแวดลอมในการทํางาน เชน ความทาทายของงาน ความมีอิสระในการทํางาน 

2)  ปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน (work environment factors) เปนปจจัยที่

เกี่ยวกับสภาพแวดลอม  และความสัมพันธกับผู อ่ืนในการทํางาน  เชน  ผูรวมงาน  พฤติ

กรรมการบริหาร วัฒนธรรมองคกร 
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3)  ปจจัยดานองคกร (organization factors) เปนปจจัยที่เกี่ยวของกับการดําเนินงาน 

หรือลักษณะขององคกรโดยตรง 

4)  ปจจัยดานสภาพแวดลอมภายนอกองคกร (external environment factors) เปน

ปจจัยที่ไมเกี่ยวของกับ งาน องคกร หรือสภาพแวดลอมในการทํางาน เปนปจจัยที่เกิดจากปจจัย

ภายนอก เชน ความคาดหวังจากสังคม โอกาสในการไดงานใหม ครอบครัว 

5)  ปจจัยสวนบุคคล (personal factors) หมายถึง ปจจัยที่เกี่ยวของกับลักษณะของ

บุคคล เชน อายุ เพศ สถานภาพการสมรส ระดับการศึกษา และคานิยมสวนตัว 

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความผูกพันตอองคกร หรือการเปล่ียนงานที่สําคัญอีกประการหนึ่ง 

คือ ความพึงพอใจในงาน ซึ่งจะเปนตัวชี้วัดที่ดี ในดานการโยกยายงาน การเปล่ียนงาน (Willisms 

and Hazer, 1986 อางถึงใน วันวิสาข แสงประชุม, 2547) ของแตละบุคคล เม่ือบุคคลมีความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน จะทําใหเกิดความผูกพันตออาชีพ และเปนตัวชี้วัดระดับความผูกพันตอ

องคกร ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีความสัมพันธกันทางบวกกับความผูกพันตอองคกร จาก

การศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของจะเห็นไดวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนปจจัยสําคัญที่มี

อิทธิพลตอความผูกพันตอองคกรโดยผูวิจัยทําการศึกษาแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน 

 
4.4 องคประกอบของของความผูกพันตอองคกร 
Mowday, Steers และ Porter (1979) ไดสรุปผลการศึกษาความผูกพันตอองคกรเปน 2 

แนวคิด คือ (1) การศึกษาความผูกพันดานทัศนคติ (attitude commitment) เปนการศึกษาความ

ผูกพันตอองคกร โดยท่ีบุคคลจะนําตนเองเขาเปนสวนหนึ่งขององคกร และมีความผูกพันในฐานะ

เปนสมาชิกขององคกร มีความเห็นพองกับองคกร มีคานิยมและเปาหมายเดียวกับองคกร เต็มใจที่

จะทํางานเพื่อนําองคกรไปสูเปาหมาย และ (2) การศึกษาความผูกพันดานพฤติกรรม (behavioral 

commitment) เปนการศึกษาความผูกพันตอองคกรที่แสดงออกของพฤติกรรมที่ตอเนื่อง ปจจัย

ความสนใจที่บุคคลไดรับจากองคกร เชน การไดรับการเคารพนับถือในฐานะผูอาวุโส การไดรับ

คาตอบแทนสูง จึงมีความผูกพันตอองคกรโดยไมตองการเสียผลประโยชนอันพึงจะไดรับจาก

องคกร  ความผูกพันตอองคกรทั้งสองดานดังกลาว พบวา แนวคิดความผูกพันทางดานทัศนคติ

ไดรับความสนใจในการศึกษาวิจัยมากกวาดานอ่ืน ๆ (เจริญ วองประชานุกูล, 2548)  
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Steer (1988) ไดใหความหมายและองคประกอบของความผูกพันตอองคกรไว 3 ดานดังนี้ 

1)  ความเช่ือถือ ยอมรับเปาหมาย และคานิยม หมายถึง การที่บุคลากรมีความเชื่อมั่น

อยางแรงกลาและยอมรับอยางจริงจังการยอมรับเปาหมายและคานิยมขององคกร อันเนื่องมาจาก

เปาหมายขององคกรและของบุคลากรสามารถไปในทิศทางเดียวกันได หรือเกิดความสอดคลองกนั 

เมื่อบุคลากรพิจารณาแลวเห็นวาคานิยมและบรรทัดฐานทางสังคมเปนที่ยอมรับได บุคลากรก็จะ

แสดงตนวาเห็นดวยกับจุดหมายปลายทางขององคกร และต้ังใจที่จะยอมรับจุดหมายนั้น บุคลากร

จะประเมินองคกรและรูสึกตอองคกรในทางท่ีดี รูสึกยินดี แลภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกหรือสวน

หนึ่งขององคกร มีแนวโนมที่จะมีสวนรวมในกิจกรรมตางๆ ขององคกร บุคลากรในองคกรเช่ือวา

องคกรจะสามารถนําตนเองไปสูความสําเร็จได และมองเห็นแนวทางที่จะทําใหองคกรบรรลุ

เปาหมาย บุคลากรจะรูสึกวาอยูภายใตสภาวะที่มีโอกาสและสามารถประสบความสําเร็จในการ

ทํางานได 

2)  ความเต็มใจปฏิบัติงาน หมายถึง ความเต็มอกเต็มใจท่ีจะใชความพยายามอยาง

เต็มที่ที่จะทํางานเพื่อองคกร ในฐานะที่เปนตัวแทนขององคกร แสดงออกถึงความพยายามอยาง

เต็มกําลัง เต็มใจ และต้ังใจเสียสละแรงกาย แรงใจ สติปญญาในการทํางานอยางดี การมี

พฤติกรรมที่คงเสนคงวาในการทํางาน การไดพยายามอยางมากในการตอบสนองหรือมุงสู

เปาหมายขององคกรไดงายข้ึน การมีความคิดที่วา งานคือวิถีทางท่ีตนสามารถทําประโยชนใหกับ

องคกรใหบรรลุเปาหมายไดสําเร็จ จึงทําใหเขามีผลการปฏิบัติงานอยูในระดับที่ดีเหนือผูอ่ืน เมื่อ

เกิดปญหาข้ึนในองคกรก็จะพยายามเขามาชวยแกปญหา รวมทั้งแสดงความหวงใยตอความ

เปนไปขององคกร 

3) ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก หมายถึง การแสดงออกถึงความจงรักภักดี 

ซื่อสัตยตอองคกร เปนความตอเนื่องการปฏิบัติงานโดยไมโยกยายหรือเปล่ียนแปลงที่ทํางาน 

พยายามรักษาสมาชิกภาพไวโดยไมโยกยายไปไหน จะแสดงใหเห็นถึงความไมเต็มใจหรือปฏิเสธที่

จะลาออกจากองคกรหรือเปลี่ยนงาน ไมวาจะเปนการเพิ่มเงินเดือน รายได สถานภาพ ตําแหนง 

ความมีอิสระทางวิชาชีพ ตลอดจนความสัมพันธกับเพื่อนรวมงานท่ีดีข้ึน เปนความต้ังใจและ

พยายามอยางแรงกลาที่จะคงความเปนสมาชิกขององคกรตอไป เพื่อทํางานใหบรรลุเปาหมายของ

องคกร บุคลากรในองคกรจะมีความภาคภูมิใจในการเปนสมาชิกขององคกรและจะแสดงความ

เปนตัวตนวาฉันคือบุคลากรขององคกรแหงนี้ และจะมีความรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึ่งขององคกร 

พรอมที่จะสนับสนุนและสรางสรรคองคกรใหดียิ่งข้ึนตอไป 
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สรุปไดวา ความผูกพันตอองคกรเปนความสัมพันธกับองคกรที่เกิดผลโดยการที่บุคลากร

เต็มใจที่จะเสียสละเพื่อชวยเหลือใหองคกรประสบความสําเร็จและเจริญรุงเรือง ซึ่งมีงานวิจัยหลาย

เร่ืองที่ไดประยุกตใชแบบสอบถามเกี่ยวกับความผูกพันตอองคกรของ Mowday, Porter และ 

Steers (1979) เพื่อใชวัดความผูกพันตอองคกรทั้งสามองคประกอบ คือ ดานความเช่ือถือ ยอมรับ

เปาหมาย และคานิยม ดานความเต็มใจปฏิบัติงาน และดานความตองการที่จะรักษาความเปน

สมาชิก ซึ่งแสดงดวยโมเดลการวัดความผูกพันองคกรไดดังแผนภาพที่ 2.2 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 2.2 โมเดลการวัดความผูกพันตอองคกร (Mowday, Steers and Porter, 1979) 
 

4.5 ความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
มีนักวิชาการไดใหความหมายของความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังนี้ 

Wexly และ Yukl (1975, อางถึงใน วันวิสาข แสงประชุม, 2547) กลาววาความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน หมายถึง ทัศนคติของบุคคลที่มีตองานที่ปฏิบัติ 

Byars (1991, อางถึงใน วันวิสาข แสงประชุม, 2547) กลาววาความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานคือการแสดงออกถึงทาทีที่พอใจตองานที่ทํา ซึ่งข้ึนอยูกับผลตอบแทนจากองคกร สงผล

ตอระดับความพึงพอใจในการทํางานของผูปฏิบัติงาน 

วันชัย ฉลวยเจริญวงศ (2542, อางถึงใน วันวิสาข แสงประชุม, 2547) กลาววา ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน คือ ทัศนคติที่ชอบของบุคคลที่มีตองานที่ทํา ซึ่งจะชวยเสริมสรางการ

ปฏิบัติงานของแตละบุคคลใหบรรลุตามจุดประสงคขององคกร 

 สรุปไดวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน หมายถึง ทัศนคติในทางบวกของบุคคลที่มีตอ

งานที่ทํา ซึ่งจะมีสวนชวยใหการปฏิบัติงานขององคกรบรรลุตามจุดประสงค  

 

ความผูกพัน

ตอองคกร 

การยอมรับเปาหมาย 

ความเต็มใจปฏิบัติงาน 

ความตองการเปน
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4.6 ทฤษฎีแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
ความพึงพอใจเปนปจจัยหนึ่งที่สําคัญที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร เม่ือบุคคลมีความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงานแลวจะทําใหสามารถปฏิบัติหนาที่ในองคกรตอไปในระยะเวลาท่ี

ยาวนานได วันวิสาข แสงประชุม (2547) ไดทําการศึกษาเอกสารและศึกษาทฤษฎีที่เกี่ยวของกับ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งตัวแปรดานความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเปนปจจัยหลักที่

สงผลตอความผูกพันตอองคกร ประกอบดวยแนวคิดและทฤษฎี ดานความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน และแรงจูงใจในการทํางาน มีรายละเอียดดังนี้ 

ทฤษฎีเนื้อหาของการจูงใจ ซึ่งอธิบายถึง ความตองการของบุคคลที่กระตุนใหเกิด

พฤติกรรม หรือกลไกของความตองการของบุคคล ทฤษฎีที่ไดรับการยอมรับ แบงออกเปน 4 

ทฤษฎี คือ (1) ทฤษฎีลําดับความตองการของ Maslow (2) ทฤษฎีการจูงใจ ERG ของ 

Alderfer (3) ทฤษฎีความตองการที่แสวงหาของ McClelland (4) ทฤษฎีสองปจจัยของ 

Herzberg มีสาระสําคัญของทฤษฎีดังนี้ 
1.  ทฤษฎีลําดับความตองการ (The Hierarchy of Needs) 
Maslow (1982 อางถึงใน จันทรานี สงวนนาม, 2551) ไดเสนอแนวคิด ทฤษฎีลําดับความ

ตองการโดยมีแนวคิดวา คนเราจะไดรับการจูงใจใหทํางานตามความตองการที่จะสนองตอบตอ

ความพึงพอใจตามลําดับของความตองการของมนุษย 5 ข้ัน คือ ความตองการดานรางกาย ความ

ตองการความปลอดภัย และความมั่นคง ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ ความตองการ

การยกยอง และข้ันสุดทายความตองการความสําเร็จในชีวิต สําหรับความตองการทางกายภาพ 

เปนความตองการพื้นฐานของมนุษยดานปจจัยเพื่อการดํารงชีวิต เชน ปจจัยส่ี เมื่อความตองการ

พื้นฐานไดรับการบําบัดอยางพึงพอใจแลวบุคคลก็จะเกิดความตองการความมั่นคงปลอดภัยใน

อนาคต ถาความตองการพื้นฐานและความมั่นคงปลอดภัย ไดรับการตอบสนองแลวความตองการ

ทางสังคมสรางความสัมพันธกับบุคคลอ่ืน ๆ ใหบุคคลอ่ืน ๆ ยอมรับวาตนเปนสมาชิกคนหนึ่งของ

กลุมเมื่อไดรับการตอบสนองแลวบุคคลจะรูสึกถึงความตองการที่จะมีเกียรติยศชื่อเสียง และการ

ยอมรับจากบุคคลอ่ืน ทําใหบุคคลเกิดความเช่ือมั่นในตนเอง มีอํานาจ บารมี ภายหลังมีอํานาจ

เหลานี้มากคนเราจะรูสึกมีความตองการเปนตัวของตัวเอง อยากทําอะไรตามใจปรารถนา โดยไม

สนใจความคิดของผูอ่ืน (Hersey และ Blanchard,1977 อางถึงใน วันวิสาข แสงประชุม, 2547) 

ปจจัยตาง ๆ ที่มีผลตอพฤติกรรมและความตองการของมนุษย ตามทฤษฎีสมมติฐาน

ความตองการของมนุษยโดย Maslow ไดจัดเรียงลําดับความตองการพื้นฐานของมนุษยจากระดับ

มากที่สุดไปยังระดับที่สูงที่สุดดังนี้  
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1)  ความตองการดานรางกาย (physiological needs) เปนความตองการขั้นพื้นฐานเพื่อ

ความอยูรอด เชน อาหาร น้ํา ความอบอุน การพักผอน อากาศ น้ํา และท่ีอยูอาศัย เมื่อความ

ตองการเหลานี้ไดรับการตอบสนองแลว ความตองการดานอ่ืนจึงจะไดรับการกระตุนตอไป 

2)  ความตองการความปลอดภัย และความมั่นคง (security or safety needs) ความ

ตองการเหลานี้เปนความตองการที่จะเปนอิสระจากอันตรายทางกาย และความกลัวตอความ

สูญเสียงาน ทรัพยสิน อาหาร หรือที่อยูอาศัย 

3)  ความตองการความผูกพันหรือการยอมรับ (affiliation or acceptance needs) เปน

ความตองการทางสังคม ซึ่งโดยธรรมชาติมนุษยมีความตองการไดรับความรัก ตองการเปนสวน

หนึ่งของคณะ ตองการการไดรับการยอมรับ และตองการไดรับความชื่นชมจากผูอ่ืน 

4)  ความตองการการยกยอง (esteem needs) เปนความตองการที่จะไดรับการ ยกยอง

ความตองการการมีชื่อเสียง และความตองการความเคารพนับถือจากสังคม 

5)  ความตองการความสําเร็จในชีวิต (self-actualization needs) เปนความตองการ

สูงสุดของแตละบุคคล เชน ความตองการที่จะทําทุกอยางไดสําเร็จ ความตองการทําทุกอยางเพื่อ

ตอบสนองความตองการของตนเอง เพื่อที่จะมีศักยภาพในการบรรลุความสําเร็จในส่ิงใดสิ่งหนึ่งใน

ระดับสูงตามทฤษฎีลําดับความตองการของ Maslow แบงความตองการออกเปน 2 ระดับ คือ 

ความตองการในระดับตํ่า (lower order needs) เปนความตองการในข้ันที่ 1, 2 และ 3 สวนความ

ตองการในระดับสูง (higher order needs) ประกอบดวยความตองการในข้ันที่ 4 และ 5  
2. ทฤษฎี ERG ของ Alderfer (Alderfer‘s Existence Relatedness and Growth Theory) 
Alderfer (1972 อางถึงใน จันทรานี สงวนนาม, 2551; วันวิสาข แสงประชุม, 2547) เห็นดวย

กับทฤษฎีของ Maslow ที่กลาววา ความตองการที่ยังไมถูกตอบสนองจะจูงใจบุคคล บุคคลจะ

ตอบสนองความตองการระดับตํ่ากอนความตองการระดับสูงเหมือนกับ Maslow เมื่อความ

ตองการระดับตํ่าไดถูกตอบสนองแลวความตองการระดับตํ่าจะมีความสําคัญนอยลง Alderfer 

ปรับปรุงลําดับความตองการของ Maslow โดยแบงออกเปน 3 ระดับ คือ 

1)  ความตองการในการอยูรอด (existence needs [E]) เปนความตองการในระดับ

ตํ่าสุดและมีลักษณะเปนรูปธรรม เชน ความตองการทางรางกายและความปลอดภัย ความ

ตองการรายได สวัสดิการ และสภาพแวดลอมในการทํางาน 

2)  ความตองการความสัมพันธ (relatedness needs [R]) คือ ความสัมพันธระหวาง

บุคคลในขณะที่ทํางาน ประกอบดวยความตองการดานสังคม รวมกับความตองการความ

ปลอดภัยและความตองการการยกยองของ Maslow  
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3)  ความตองการความเจริญกาวหนา (growth need [G]) เปนความตองการในระดับ

สูงสุด ความตองการการยกยองรวมกับความตองการประสบความสําเร็จของ Maslow ความ

ตองการดานนี้เปนความตองการการเติบโตและการพัฒนาทางจิตใจอยางตอเนื่อง หรือความ

ตองการภายในเพ่ือการพัฒนาสวนบุคคลที่จะเจริญเติบโต พัฒนา และใชความสามารถอยาง

เต็มที่ดวยการแสวงหาโอกาสและความตองการเอาชนะความทาทายใหมๆ ซึ่งจะตอบสนองดวย

การมีสวนรวมของบุคคลภายในสภาพแวดลอมของงาน ตรงกับการตองการเกียรติยศช่ือเสียง และ

ความตองการความสมหวังของชีวิต ของ Maslow  

ความแตกตางระหวางทฤษฎี ERG และทฤษฎีลําดับความตองการของ Maslow คือ 

ทฤษฎีลําดับความตองการจะอยูบนพื้นฐานหลักของความพอใจความกาวหนา (satisfaction-

progression principle) บุคคลจะมีความตองการที่สูงข้ึนเมื่อความตองการระดับตํ่ากวาไดถูก

ตอบสนองแลว อีกดานหนึ่งทฤษฎี ERG ไมเพียงแตอยูบนพื้นฐานของความพอใจ-ความกาวหนา 

แตจะอยูบนพื้นฐานหลักของความคับของใจ-การถดถอย อธิบายถึงสถานการณที่ความตองการ

ระดับสูงยังไมไดถูกตอบสนองหรือคับของใจ และความตองการนั้นจะมุงไปที่ความตองการใน

ระดับที่ตํ่ากวา เชน ความตองการเงินเดือนที่เพียงพอ สามารถเกิดข้ึนไดในขณะเดียวกับความ

ตองการทางดานสังคม และความตองการความคิดสรางสรรค Alderfer ศึกษาพบวา ลําดับความ

ตองการจะมีความแตกตางกันระหวางบุคคล บุคคลมุงความตองการมากกวาหนึ่งอยางใน

ขณะเดียวกันความตองการในระดับที่ตํ่ากวาไมจําเปนตองถูกตอบสนองอยางดี กอนที่บุคคลจะมุง

ความตองการอยางอ่ืน (วันวิสาข  แสงประชุม, 2547) 

3.  ทฤษฎีความตองการที่แสวงหาของ McClelland  (McClelland’s acquired need 

theory) 

ทฤษฎีความตองการที่แสวงหาของ McClelland พัฒนาโดย McClelland เปนผู

ทําการศึกษาทางดานจิตวิทยาโดยใชแบบทดสอบการรับรูของบุคคล (Thematic Apperception 

Test หรือ TAT) เพื่อวัดความตองการของมนุษย โดยการนําเสนอภาพตางๆใหแตละบุคคลเขียน

เร่ืองราวเกี่ยวกับส่ิงที่เห็น จากการทดสอบ McClelland ระบุแนวคิดดานความตองการออกเปน 3 

ดาน (วันวิสาข แสงประชุม, 2547) ดังนี้ 

1)  ความตองการความสําเร็จ (need for achievement) เปนความตองการที่จะทําส่ิง

ตางๆใหสําเร็จเต็มที่ และดีที่สุด McClelland พบวา บุคคลที่ตองการความสําเร็จสูงจะมีลักษณะ

ชอบการแขงขัน ชอบงานที่มีความทาทาย และตองการการประเมินผลงานของตนเองเพื่อปรับปรุง 

มีความรับผิดชอบสูง มีความสามารถในการวางแผน และกลาที่จะเผชิญความลมเหลว 
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2)  ความตองการความผูกพัน (need for affiliation) เปนความตองการการยอมรับจาก

บุคคลอ่ืน ตองการเปนสวนหนึ่งของกลุม ตองการความสัมพันธที่ดีจากบุคคลอ่ืน ชอบการรวมมือ

กันมากกวาการแขงขัน โดยรักษาความสัมพันธอันดีตอบุคคลอ่ืน 

3)  ความตองการอํานาจ (need for power) เปนความตองการที่จะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน 

บุคคลที่มีความตองการอํานาจสูงจะคิดหาแนวทางในการที่ตนเองจะมีอิทธิพลเหนือคนอ่ืน 

ตองการใหผูอ่ืนยอมรับ ยกยอง ตองการเปนผูนํา และอยูในตําแหนงที่เหนือกวาบุคคลอ่ืน มีความ

กังวลเร่ืองอํานาจ มากกวาผลการปฏิบัติงาน 

ทฤษฎีนี้มีการเช่ือมโยงความพึงพอใจในการทํางาน กับแตละความตองการในลักษณะ

ตาง ๆ (รังสรรค ประเสริฐศรี, 2548) โดย McClelland พบวา (1) ความตองการอํานาจในระดับ

ปานกลางจนถึงระดับสูงมีความสัมพันธกับความตองการความผูกพันระดับตํ่าในความสําเร็จของ

ผูบริหารระดับสูง (2) ความตองการอํานาจระดับสูงจะทําใหบุคคลเต็มใจที่จะมีอิทธิพลหรือ

ผลกระทบตอบุคคลอ่ืน และ (3) ความตองการความผูกพันในระดับตํ่าจะทําใหผูบริหารสามารถ

ตัดสินใจโดยปราศจากความวิตกกังวลวาบุคคลอ่ืนจะเกิดความไมพอใจ 
4. ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (Herzberg’s Two-factor Theory) 
Herzberg (1959) ไดพัฒนาทฤษฎีการจูงใจ คือทฤษฎีสองปจจัย เปนทฤษฎีที่ระบุถึง

สภาพแวดลอมของงานทําใหเกิดความพึงพอใจในงาน (job satisfaction) และลักษณะของงานที่

ทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงาน (job dissatisfaction) ทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg มีการ

เชื่อมโยงทฤษฎีกับปจจัย 2 ประการ คือ ประการแรก เปนการเชื่อมโยงความพึงพอใจในการ

ทํางาน (job satisfaction) กับปจจัยกระตุน (motivating factors) พบวาปจจัยกระตุน ที่มีผลตอ

ความพึงพอใจในงาน เชน งานมีความทาทาย ความรับผิดชอบและความรูสึกทางความสําเร็จ ซึ่ง

ปจจัยเหลานี้จะมีความเกี่ยวของกับเนื้อหาของงาน (job content) สวนประการที่สอง เปนการ

เช่ือมโยงความไมพึงพอใจในงาน (job dissatisfaction) กับปจจัยคํ้าจุน (hygiene factors) พบวา

ปจจัยคํ้าจุน ที่มีผลตอความไมพึงพอใจในงาน เชน คาตอบแทน สภาพการทํางาน และนโยบาย

การบริหาร ซึ่งปจจัยเหลานี้จะเกี่ยวของสัมพันธกับบริบทของงาน (job- context) เหตุที่เรียกปจจัย

ที่ปองกันไมใหเกิดความไมพึงพอใจวา เปนปจจัยคํ้าจุน เพราะผลกระทบของปจจัยเหลานี้มีตอ

บุคคลคลายกับการรักษาอนามัยของคน เชน เมื่อเราเกิดบาดแผลข้ึนตองรักษายาใสใหหายเพื่อให

กลับสูสภาพปกติ แตถาหากปจจัยคํ้าจุนไมไดรับการสนใจสิ่งตาง ๆ ก็จะเลวรายไปกวาเดิม 

ทฤษฎีสองปจจัย (two-factor theory) ของ Herzberg (1959) ซึ่งมีชื่อเรียกอีกหลายชื่อ 

อาทิ ทฤษฎีความพึงพอใจ-ไมพึงพอใจ (satisfiers-dissatifiers) หรือทฤษฎีปจจัยกระตุน-ปจจัยคํ้า
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จุน (motivators-hygienes) หรือทฤษฎีปจจัยภายใน-ปจจัยภายนอก (intrinsic-extrinsic factors) 

(วันวิสาข แสงประชุม, 2547; จันทรานี สงวนนาม, 2551) โดยปจจัยแตละดาน มีรายละเอียดดังนี้ 

1)  ปจจัยกระตุน (motivating factors) หรือปจจัยภายใน (intrinsic factors) ปจจัยดาน

นี้เปนปจจัยกระตุนที่สงผลตอแรงจูงใจในการทํางาน ทําใหการทํางานมีประสิทธิภาพเพิ่มข้ึน เกิด

ผลงานที่ดีและเพิ่มผลผลิตตอองคกร เปนผลใหบุคคลในองคกรเกิดความพึงพอใจในการทํางาน 

(job satisfaction) ซึ่งจัดอยูในทฤษฎีลําดับความตองการของ Maslow จัดอยูในระดับความ

ตองการลําดับข้ันที่ 4 และ 5 คือ ความตองการการยอมรับ ยกยอง และความตองความสมหวัง

ของชีวิต ปจจัยดานนี้ไดแก โอกาสในการเจริญกาวหนา ความสําเร็จในการทํางาน การไดรับการ

ยกยองชมเชย การที่ไดรับมอบหมายใหรับผิดชอบงานในระดับที่สูงข้ึน การเล่ือนข้ัน การเล่ือน

ตําแหนง 

2)  ปจจัยคํ้าจุน (hygiene factors) หรือปจจัยอนามัย เปนปจจัยที่ปองกันไมใหบุคคล

เกิดความรูสึกไมพึงพอใจในงาน (job dissatisfaction) ปจจัยคํ้าจุนจะเกี่ยวของกับสภาพแวดลอม

ของงาน เชน นโยบายและการบริหารขององคกร ลักษณะของการบังคับบัญชา ความสัมพันธ

ระหวางเพื่อนรวมงาน สภาพการทํางาน เงินเดือนอัตราคาจาง ซึ่งปจจัยเหลานี้จะเกี่ยวของกับ

ความตองการทางดานกายภาพ ความตองการความม่ันคง และความตองการความผูกพัน เปน

ความตองการทางสังคม ตามทฤษฎีลําดับความตองการของ Maslow การปรับปรุงปจจัยคํ้าจุนจะ

ไมทําใหบุคคลเกิดความพึงพอใจในงาน แตเปนการควบคุมไมใหบุคคลเกิดความไมพึงพอใจใน

งานเทานั้น 

 สําหรับทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1959) ในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยใชคําวา ปจจัย

กระตุน (motivating factors) และปจจัยคํ้าจุน (hygiene factors) 



 66 

ตารางที่ 2.2 การเปรียบเทียบทฤษฎีที่เกี่ยวของการจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

 
ทฤษฎีสองปจจัย 
ของ Herzberg 

ทฤษฎีลําดับความ
ตองการ 

ของ Maslow 

ทฤษฎี ERG 
ของ Alderfer 

ทฤษฎีความ
ตองการที่แสวงหา 
ของ McClelland 

ความตองการ 

ความสมหวังใน

ชีวิต ปจจัยกระตุน 

ความตองการ

เกียรติยศช่ือเสียง 

ความตองการการ

เจริญเติบโต 

ความตองการ 

ความสําเร็จ 

ความตองการ ทาง

สังคม 

ความตองการ

ความสัมพันธ 

ความตองการ 

อํานาจ 

ความตองการ 

ความปลอดภัย 

ลําดับ 

ความตองการ 

ปจจัยคํ้าจุน 

ความตองการ 

ทางรางกาย 

ความตองการ 

การดํารงชีวิตอยู 

ความตองการ 

ความผูกพัน 

ที่มา: วันวิสาข แสงประชุม (2547) 
 

จากตารางที่ 2.2 เปนการเปรียบเทียบทฤษฎีตาง ๆ มีการพัฒนาข้ึนและมีความเหมือน

และแตกตางกัน นอกจากแนวคิดและทฤษฎีที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกรและความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานที่กลาวมาแลว ยังมีงานวิจัยที่ใชแนวคิดอ่ืน ๆ ในการศึกษาความผูกพันตอ

องคกร อาทิ พิสิฐ พูลสวัสด์ิ (2548) ใชแนวคิดของ Cameron และ Quinn (1999)  สวนการศึกษา

ของเจริญ วองประชานุกูล (2548) ใชแนวคิดของ Mowday, Steers และ Porter (1979) ใน

การศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดนํามากําหนดเปนปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร และความพึง

พอใจในการปฏิบัติงาน โดยผูวิจัยใชกรอบแนวคิดของ Mowday, Steers และ Porter (1979) และ

ตามทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg เนื่องจากทฤษฎีไดรับการยอมรับดานการบริหารภายใน

องคกรและงายตอการเขาใจมีการเช่ือมโยงโดยตรงท่ีชัดเจนระหวางความตองการของ แตละ

บุคคลและพฤติกรรมของบุคคล รวมถึงครอบคลุมตัวแปรที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร 

สอดคลองกับการศึกษาของ วันวิสาข แสงประชุม (2547) ที่ไดทําการพัฒนาโมเดลความผูกพันตอ

องคกร ของครูโรงเรียนเอกชน โดยทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยาง คือ ครูโรงเรียนเอกชนทีอ่ยูใน

เขตภาคกลาง 31 โรงเรียน จํานวน 430 คน ตัวแปรที่ใชในการวิจัยประกอบดวย ตัวแปรแฝงที่เปน

ปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร 4 ตัวแปร คือ ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ปจจัยจูงใจ

หรือปจจัยกระตุน ปจจัยอนามัยหรือปจจัยคํ้าจุน และลักษณะสวนบุคคล วัดตัวแปรแฝงไดจากตัว
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แปรที่สังเกตได 16 ตัวแปร พบวา โมเดลความผูกพันตอองคกร ของครูโรงเรียนเอกชน โดย

ภาพรวมประกอบดวย ตัวแปรที่มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร ไดแก ปจจัยดานความ

พึงพอใจตอการปฏิบัติงาน และตัวแปรที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอความผูกพันตอ

องคกร ไดแก ปจจัยจูงใจหรือปจจัยกระตุน (motivating factors) และปจจัยอนามัยหรือปจจัยคํ้า

จุน (hygiene factors) โดยตัวแปรที่มีอิทธิพลสูงสุดไดแก ปจจัยดานความพึงพอใจตอการ

ปฏิบัติงาน ซึ่งในการศึกษาคร้ังนี้ผูวิจัยสนใจนําโมเดลความผูกพันตอองคกรของครูโรงเรียนเอกชน 

ดังแสดงในแผนภาพท่ี 2.3 มาประยุกตใชกับกลุมครูในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ัน

พื้นฐาน (สพฐ.) ในการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครูในสังกัด

ดังกลาว  

 
แผนภาพที่ 2.3 โมเดลความผูกพันตอองคกรของครูโรงเรียนเอกชน (วันวิสาข แสงประชุม, 2547) 
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ตอนท่ี 5 เทคนิควิธีที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

จากการศึกษาวิธีวิทยาการที่ใชในการวิจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอชุมชน การ

สังเคราะหงานวิจัยที่เกี่ยวกับความสํานึกตอชุมชน ในอดีต พบวา สวนใหญนักวิจัยออกแบบการ

วิจัยโดยไมคํานึงถึงหลักการวิจัยที่ถูกตอง ปจจุบันพบวา ตัวแปรความสํานึกตอชุมชนมีธรรมชาติ

ของขอมูลที่มีหลายระดับทําใหเกิดปญหาในการวิเคราะหขอมูลอันจะนําไปสูผลการวิจัยที่

ผิดพลาด แตมีแนวโนมของการศึกษาโดยแบงตัวแปรเชิงสาเหตุที่สัมพันธหรือมีอิทธิพลตอความ

สํานึกตอชุมชน (Battistich et al., 1995; Douglas and Long, 2002; Hughey et al., 2007; 

Pang 2004; Vieno et al., 2005) นักวิจัยจึงเสนอใหศึกษาตัวแปรความสํานึกตอชุมชนโดย

คํานึงถึงโครงสรางของขอมูล โดยนําเทคนิคการวิเคราะหพหุระดับมาแกไขปญหา แตอยางไรกต็าม

การวิเคราะหพหุระดับ ไมไดใหความสนใจตอโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปร

การวิเคราะห (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) และยังไมไดพิจารณาถึงความคลาดเคลื่อนจากการวัด 

(นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) การละเลยตอความคลาดเคลื่อนในการวัดของตัวแปรตามอาจทําให

ความสําคัญของตัวแปรตามลดลง (Raudenbush and Sampson, 1999)  

วิธีวิทยาการที่นาสนใจและยังไมมีใครนํามาใชในการวิจัยเกี่ยวกับความสํานึกตอชุมชน 

คือ โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ (multilevel structural equation model) ซึ่งเปนเทคนิคการ

วิเคราะหข้ันสูงที่เกิดจากการบูรณาการในการรวมขอดีของการวิเคราะหพหุระดับ (multilevel 

analysis) กับการวิเคราะหอิทธิพล (path analysis) เขาดวยกัน จึงสามารถศึกษาโครงสราง

ความสัมพันธเชิงสาเหตุตามระดับลดหล่ันกันของขอมูลระหวางตัวแปรทํานายในแตละระดับชั้น

ของขอมูล (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) ผูวิจัยจึงขอนําเสนอแนวทางการแกไขปญหาของการวิจัย

เกี่ยวกับความสํานึกตอชุมชน โดยนําโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับมาศึกษาในการวิจัยคร้ังนี้ 

รายละเอียดในการนําเสนอแบงเปน 2 หัวขอ ดังนี้ (1) การวิเคราะหพหุระดับ และ (2) โมเดล

สมการโครงสรางพหุระดับ มีรายละเอียดแสดงดังนี้ 
 

5.1 การวิเคราะหพหุระดับ (Multilevel analysis) 
5.1.1 ความหมายของการวิเคราะหพหุระดับ 

 การวิเคราะหพหุระดับ (multilevel analysis) เปนเทคนิคทางสถิติที่ใชในการวิเคราะห

อิทธิพลของตัวแปรทํานายหลายระดับที่มีตอตัวแปรตาม ซึ่งตัวแปรทํานายมีโครงสรางเปนระดับ

ลดหล่ัน (hierarchical) อยางนอย 2 ระดับ โดยตัวแปรทํานายและตัวแปรตามท่ีอยูระดับลางตางมี
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ความสัมพันธซึ่งกันและกัน และไดรับอิทธิพลรวมกันจากตัวแปรทํานายที่อยูในระดับบน (ศิริชัย 

กาญจนวาสี, 2550) 

 การวิเคราะหพหุระดับเปนเทคนิคการวิเคราะหที่นักสถิติไดพัฒนาข้ึนเพื่อวิเคราะหขอมูลที่

มีหลายระดับสอดแทรกเปนระดับลดหล่ัน (hierarchical nested data) ตัวอยางของขอมูลที่มี

ระดับลดหล่ันไดแก ขอมูลที่วัดในระดับนักเรียน หองเรียน และโรงเรียน โดยที่ตัวนักเรียนเปนหนวย

ยอยของหองเรียน และหองเรียนเปนหนวยยอยของโรงเรียน (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) 
5.1.2 โครงสรางและธรรมชาติของขอมูล 

 การวิจัยทางสังคมศาสตรสวนใหญเกี่ยวของกับโครงสรางของขอมูลที่เปนพหุระดับ และ

เนื่องจากโครงสรางและธรรมชาติของขอมูลทางการศึกษามักเกี่ยวของกับขอมูลหลายระดับ การ

วิเคราะหขอมูลแบบประเพณีนิยมที่ทําการวิเคราะหขอมูลแบบระดับเดียว จึงไมสามารถใหผลสรุป

ที่ถูกตอง การเลือกใชเทคนิควิธีทางสถิติที่เหมาะสมจึงตองคํานึงถึงความสอดคลองกับโครงสราง

และธรรมชาติของขอมูลที่ทําการศึกษา ลักษณะความสัมพันธของตัวแปรพหุระดับมีหลายแบบ 

เชน ความสัมพันธเชิงบริบท ความสัมพันธเชิงตัวแบบความสัมพันธเชิงถายโยง และความสัมพันธ

เชิงจูงใจ ในงานวิจัยคร้ังนี้ตองการศึกษาเกี่ยวกับความสัมพันธเชิงจูงใจ กลาวคือ ตัวแปรที่อยูใน

ระดับสูงกวา อาจสงผลหรือมีความสัมพันธกับตัวแปรที่อยูระดับตํ่ากวา โดยผานการสงเสริม

สนับสนุนในรูปของการสรางแรงจูงใจ หรือรางวัล สภาวะหรือเงื่อนไขของตัวแปรระดับบนอาจเปน

แรงจูงใจตอการปฏิบัติการของตัวแปรระดับลาง เชน กรณีที่ชุมชน คณะกรรมการปกครองทองถิ่น 

หรือ ผูบริหารการศึกษาที่มีระบบการสงเสริมสนับสนุนและใหรางวัลสําหรับโรงเรียน ผูบริหาร

การศึกษา หรือครูที่สามารถพัฒนาการเรียนรูของนักเรียนใหบรรลุมาตรฐานตามที่กําหนดไวได 

ระบบการสงเสริมสนับสนุนดังกลาวนาจะมีผลเชิงจูงใจตอแนวทางการบริหารสถานศึกษาของ

ผูบริหาร การปรับปรุงคุณภาพการเรียนการสอนของครู และการยกระดับผลสัมฤทธ์ิทางการเรียน

ของนักเรียน เปนตน (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) 
5.1.3 ความสําคัญของการวิเคราะหพหุระดับ 
ผลสรุปของความสัมพันธระหวางความสํานึกตอชุมชนและปจจัยที่เกี่ยวของที่คลุมเครือ

และไมมีขอสรุปที่ชัดเจนมีสาเหตุมาจากความตรงภายในและความตรงภายนอกของงานวิจัยแต

ละงานที่มีคุณภาพแตกตาง (Battistich et al., 1995; Douglas and Long, 2002; Hughey et al., 

2007; Pang 2004; Vieno et al., 2005)  สาเหตุหนึ่งที่สําคัญ คือ ปญหาจากการละเลยโครงสราง

ของระดับขอมูล ผลที่ตามมาก็คือเกิดความผิดพลาดในการสรุปผลที่ถูกตอง เนื่องจากธรรมชาติของตัว

แปรในการวิจัยความสํานึกตอชุมชนมักมีขอมูลที่มีหลายระดับ (muti-level data) สอดแทรกกันอยู 

(hierarchical nested data) ทั้งนี้เนื่องจากธรรมชาติของตัวแปรความสํานึกตอชุมชนเปนตัวแปรที่
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มีความซับซอน (Vieno et al., 2005) เชน คะแนนความสํานึกตอชุมชนระดับโรงเรียน คะแนน

ความสํานึกตอชุมชนระดับช้ันเรียน เปนตน การวิเคราะหขอมูลแบบประเพณีนิยมที่ทําการ

วิเคราะหขอมูลแบบระดับเดียว จึงไมสามารถใหผลสรุปที่ถูกตอง ปญหาทางเทคนิคของการ

วิเคราะหแบบระดับเดียวกับขอมูลที่มีหลายระดับสามารถแกไขไดโดยใชแนวทางการวิเคราะหพหุ

ระดับ (multi-level analysis) ความสําคัญของการวิเคราะหพหุระดับสามารถแกปญหาเชิงเทคนิค

ในการวิเคราะหขอมูลแบบประเพณีนิยมที่สําคัญมี 3 ประการ มีดังนี้ (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) 

ประการแรก การวิเคราะหพหุระดับสามารถแกปญหาความลําเอียง (aggregation 

bias) ของการสรุปขามระดับ เนื่องจากตัวแปรแตละตัวเมื่ออยูตางระดับกันมักมีความหมาย

ตางกัน และยอมสงผลตอตัวแปรตามในลักษณะที่ตางกัน ตัวอยางเชน การรับรูบรรยากาศแบบ

ประชาธิปไตยในโรงเรียน (democratic school climate) ของนักเรียนในแตละคนสงผลตอคะแนน

ความสํานึกตอชุมชนโรงเรียน (school sense of community) ในลักษณะหนึ่ง แตการรับรู

บรรยากาศแบบประชาธิปไตยในโรงเรียนของนักเรียนเฉล่ียทั้งชั้นเรียนสงผลตอคะแนนความสํานึก

ตอชุมชนโรงเรียนในอีกลักษณะหนึ่ง กลาวคือ ตัวแปรการรับรูบรรยากาศแบบประชาธิปไตยใน

โรงเรียน ระดับนักเรียนเปนตัวแปรที่สะทอนถึงความสํานึกตอชุมชนโรงเรียนของนักเรียน ในขณะที่

ตัวแปรการรับรูบรรยากาศแบบประชาธิปไตยในโรงเรียนเฉล่ียระดับช้ันเรียนเปนตัวแปรที่สะทอน

ถึงกิจกรรมเสริมหลักสูตรพิเศษ การจัดส่ิงอํานวยความสะดวกของโรงเรียน การวิเคราะหพหุระดับ

จะชวยศึกษาสวนประกอบของความสัมพันธระหวางตัวแปรที่สังเกตไดจําแนกเปนความผันแปรใน

ระดับนักเรียน กับความผันแปรในระดับช้ันเรียน 

ประการที่สอง การวิเคราะหพหุระดับแกปญหาความผิดพลาดในการคํานวณความ

คลาดเคล่ือนมาตรฐาน (misestimated standard error) ความผิดพลาดในการคํานวณคาความ

คลาดเคล่ือนมาตรฐานเกิดข้ึนกับขอมูลพหุระดับ ที่ไมคํานึงถึงความเกี่ยวของสัมพันธกันภายใน

กลุมหรือหนวยการวิเคราะห การสุมกลุมตัวอยางยกกลุมจะทําใหไดกลุมที่มีความแตกตางกัน 

ความสัมพันธภายในแตละกลุมจึงมีลักษณะเฉพาะ และมีความแตกตางจากกลุมอ่ืน การวิเคราะห

พหุระดับแกปญหานี้โดยใชโมเดลทางสถิติที่มีอิทธิพลสุม ซึ่งเปดโอกาสใหมีความผันแปรที่เปน

ลักษณะเฉพาะของแตละกลุมได ความผันแปรของอิทธิพลสุมระหวางกลุมจะชวยในการประมาณ

คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานที่ปรับคาสําหรับความสัมพันธภายในช้ัน (intraclass correlation) 

ของระดับขอมูลแลว 

ประการสุดทาย การวิเคราะหพหุระดับแกปญหาความผันแปรของสัมประสิทธิ์ถดถอย 

(heterogeneity of regression) ที่เกิดจากความสัมพันธระหวางตัวแปรทํานายกับตัวแปรตามมี
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ความแตกตางระหวางกลุมที่ทําการวิเคราะห ปจจัยที่สงผลตอความผันแปรดังกลาวจึงเปนส่ิงที่

นักวิจัยใหความสนใจติดตามศึกษา การวิเคราะหพหุระดับจะชวยการวิเคราะหสัมประสิทธิ์การ

ถดถอยภายในแตละกลุม จะถูกนําไปใชเปนตัวแปรตามในระดับที่สูงข้ึน เพื่อศึกษาตัวแปรทํานาย

ระดับกลุมที่สงผลตอความผันแปรดังกลาว เชน โครงสรางตัวแปร 2 ระดับของการวิเคราะหพหุ

ระดับ แสดงดังแผนภาพที่ 2.4 

 
 

ดังนั้นจากปญหาที่กลาวมาขางตนที่พบในงานวิจัยเกี่ยวกับความสํานึกตอชุมชน นักวิจัย

จึงไดนําเสนอโมเดลความสํานึกตอชุมชนแบบพหุระดับเพื่อเปนแนวทางหนึ่งในการแกไขปญหา

ดังกลาว แสดงรายละเอียดไวในสวนที่สองดังตอไปนี้ 

 
5.2 โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ (Multilevel Structural Equation Model) 
เทคนิคโมเดลลดหล่ัน (HLM) มีผลกระทบที่สําคัญตอการประเมินโมเดลลดหล่ันในหลาย

สาขา เชน การวิจัยทางการศึกษา อาชญาวิทยา จิตวิทยาองคกร เศรษฐศาสตร และการบําบัด

ครอบครัว ตลอดจนสาขาทางจิตวิทยาชุมชนที่ศึกษาเกี่ยวกับความสํานึกตอชุมชน (Bryk and 

Raudenbush, 1987, 1992; Draper, 1995; Hoeksma and Koomen, 1992; Hox and Kreft, 

1994; Kreft and Leeuw, 1998; Moritz and Watson, 1998; Raudenbush, Brennan and 

Barnett, 1995; Rogosa and saner, 1995a, 1995b; Sampson, Raudenbush and Earls, 

1997; Thum, 1997; Vancouver cited in Farmer, 2000) แตโมเดลลดหล่ันมีขอจํากัดที่ไมให

นักวิจัยทดสอบโมเดลโครงสรางความแปรปรวนรวม เชน การวิเคราะหองคประกอบ การวิเคราะห

อิทธิพล และโมเดลสมการโครงสรางเชิงเสน (Harnqvist, 1978; Muthen, 1994; Muthen and 

Satorra, 1989; นงลักษณ วิรัชชัย, 2542; ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) กลาวคือ ไมไดรวมโมเดล

ตัวแปรระดับ 

โรงเรียน 

ตัวแปรระดับ 

บุคคล 

ความสํานึกตอชุมชนของครู 
ระดับโรงเรียน 

ความสํานึกตอชุมชนของครู 
ระดับบุคคล 

 

แผนภาพที่ 2.4 โครงสรางตัวแปร 2 ระดับของการวิเคราะหพหุระดับ 
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การวัดเขาไปในโมเดลลดหล่ันเหมือนกับการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (structural 

equation modeling: SEM) (Kaplan and Eliott, 1977) ไมสามารถวิเคราะหโมเดลการวิจัยที่มี

ลักษณะความสัมพันธแบบโมเดลสมการโครงสราง (structural equation modeling: SEM) ซึ่ง

เปนโมเดลที่สรางข้ึนมาจากทฤษฎีเพื่อแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงกับตัวแปรแฝง

ดวยกัน รวมทั้งความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได (Diamantopoulos and 

Siguaw, 2000) ทั้งนี้ในการประมาณคาสัมประสิทธิ์ถดถอยถาตัวแปรตามถูกวัดโดยรวมความ

คลาดเคล่ือนในการวัด จะไมมีความลําเอียงเกิดข้ึนในการประมาณคาสัมประสิทธิ์ถดถอย แต

ความเที่ยงและอํานาจทางสถิติจะลดลง ในทางตรงกันขามถาตัวแปรพยากรณต้ังแต 1 ตัวข้ึนไป

ถูกวัดโดยรวมความคลาดเคล่ือนในการวัด จะมีความลําเอียงเมื่อประมาณคาดวยสัมประสิทธิ์

ถดถอย (Fuller, 1987 cited in Raudenbush and Bryk, 2002) 

สวนการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง (structural equation modeling: SEM) มี

ขอจํากัดตรงท่ีไมไดใหความสนใจตอโครงสรางตามธรรมชาติของขอมูลที่เปนระดับลดหล่ัน จึงได

บูรณาการแนวคิดของ HLM กับ SEM (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542) ไปเปนเทคนิคการวิเคราะห

โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ (multilevel structural equation modeling) หรือ โมเดลสมการ

สรางโครงความแปรปรวนรวมพหุระดับ (multilevel covariance structural modeling)  

Muthén (1989, 1994) ไดพัฒนาการวิเคราะหพหุระดับในโมเดลสมการสรางโครงความ

แปรปรวนรวม เรียกวา โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ (multilevel SEM) หรือบางทีเรียกโมเดล

โครงสรางความแปรปรวนรวมพหุระดับ (multilevel covariance structure model) หรือโมเดลเชิง

สาเหตุพหุระดับ (multilevel causal model) ซึ่งเปนการบูรณาการแนวคิดของโมเดลสมการ

โครงสราง (SEM) ที่มีจุดเดนในดานการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุและการใชตัวแปรแฝง 

กับ โมเดลเชิงเสนระดับลดหล่ัน (HLM) ซึ่งมีจุดเดนในการวิเคราะหขอมูลหลายระดับ (นงลักษณ 

วิรัชชัย, 2542) การวิเคราะหขอมูลโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ Muthén (1994) เสนอไว 4 

ข้ันตอน ดังนี้ 

ขั้นตอนที่หนึ่ง การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันโดยใชโมเดลโครงสรางความ

แปรปรวนรวมรวม (conventional confirmatory factor analysis of the total covariance 

structure) 

ขั้นตอนที่สอง การประมาณคาความผันแปรระหวางหนวย (estimation of between – 

level variation or ICC) โดยวิเคราะหสหสัมพันธภายในช้ัน (intraclass correlation) เพื่อ
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พิจารณาวา ตัวแปรตาง ๆ มีความผันแปรระหวางหนวยเพียงพอที่จะวิเคราะหพหุระดับหรือไม โดย

คา ICC ของทุกตัวแปรควรมีคามากกวาศูนยจึงจะเหมาะสมที่จะทําการวิเคราะหพหุระดับ  

ขั้นตอนท่ีสาม การประมาณคาโครงสรางความแปรปรวนรวมภายในหนวย (estimation 

of within – level covariance structure)  

ขั้นตอนท่ีสี่ การประมาณคาโครงสรางความแปรปรวนรวมระหวางหนวย (estimation of 

between – level covariance structure) ข้ันตอนนี้ใชวิธีการวิเคราะหพหุระดับดวยวิธีวิเคราะห

กลุมพหุ (multiple group) ซึ่งเปนการนําโมเดลระดับจุลภาคและโมเดลระดับมหภาคมาวิเคราะห

รวมกันเปนโมเดลพหุระดับโดยมีตัวแปรแฝงพิเศษเปนตัวเช่ือมโมเดลระดับจุลภาคและโมเดล

ระดับมหภาคเขาดวยกัน การรวมโมเดลเปนโมเดลพหุระดับนั้น เพื่อศึกษาความสัมพันธของตัว

แปรทั้งสองระดับพรอม ๆ กันในโมเดลเดียวกัน โดยไมตองวิเคราะหแยกเปน 2 ข้ันตอนเหมือนกับ 

การวิเคราะหพหุระดับดวยโปรแกรม HLM 

ทั้งนี้ข้ันตอนที่ 1 ถึง ข้ันตอนที่ 3 เปนการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบในเบ้ืองตน สวนข้ันตอนที่

4 เปนการวิเคราะหพหุระดับที่ตองการศึกษา ดังนั้นในการนําเสนอวิธีทางสถิติจึงจําแนกออกเปน

สองหัวขอคือ (1) การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ และ (2) การวิเคราะหโมเดล

สมการโครงสรางพหุระดับ รายละเอียดแตละหัวขอเปนดังนี้ 
5.2.1 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (multilevel confirmatory factor 

analysis: multilevel CFA)  
โดยทั่วไปแลวการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันนักวิจัยสวนใหญจะทําการวิเคราะหใน

ระดับบุคคล (individual level) เพียงระดับเดียวเทานั้น ซึ่งเปนการวิเคราะหองคประกอบในระดับ

เดียว (single-level confirmatory factor analysis) โดยไมไดนําลักษณะธรรมชาติของขอมูลที่มี

ความเปนลําดับชั้นหรือโครงสรางขององคกรมาพิจารณา (Heck and Thomas, 2000) อยางไรก็

ตามการวิเคราะห single-level CFA สามารถนํามาดัดแปลงใหเหมาะสมเพื่อนํามาใชกับขอมูลใน

ลักษณะที่เปนลําดับช้ันได โดยการวิเคราะห multilevel CFA ซึ่งเปนการนําโมเดลการวิเคราะห

ระดับเดียวที่ใชเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมมาคิดสูตรใหมสําหรับการวิเคราะห

สองระดับ เพื่อตรวจสอบแหลงของความผันแปรในตัวแปรสังเกตไดทั้งระดับบุคคลและระดับกลุม

รวมทั้งความคลาดเคล่ือนทั้งสองระดับ (Muthén, 1994) 

การพัฒนาการวิเคราะหพหุระดับ จากการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยนัในลักษณะนีท้าํ

ใหสามารถตรวจสอบลักษณะเฉพาะของโมเดลการวัดทั้งในระดับบุคคลและระดับกลุมไปพรอม ๆ 

กันไดโมเดลการวิเคราะหระดับเดียว (single-level) ความเปนอิสระของตัวแปรตนจะพิจารณา
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จํานวนกลุมตัวอยาง (N observations) แตในการวิเคราะหพหุระดับความเปนอิสระจะประมาณ

จากจํานวนกลุม (C) (Muthén, 1994) เขียนเปนสมการไดดังนี้ 

 

cicici ε+λη+ν=y       (1) 

 

ในสมการที่ (1)   y = เวกเตอรของแตละขอ (items)ในการวัดองคประกอบ 

ν= เวกเตอรของคาจุดตัดแกนหรือคาเฉลี่ย (intercepts หรือ means) 

λ  = เวกเตอรของ factor loadings 

η  = องคประกอบใดๆ ที่ตองการวัด (factor) 

ε  = เวกเตอรของสวนที่เหลือแตละขอ (residuals) 

เนื่องจากโมเดลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันเหลานี้สําหรับประชากรจําเปนอยาง

ยิ่งที่จะตรวจสอบวาส่ิงที่เกี่ยวของใด (implication) มีอยูในกลุมประชากร ทั้งนี้เพื่อจําแนกคะแนน

ของแตละบุคคล (individual) เปนองคประกอบภายในกลุม (within group component: wΣ ) 

และองคประกอบระหวางกลุม (between group component: BΣ ) (Cronbach and Webb, 

1975) 

โดยมีสมมติฐานวาประชากรแตละบุคคลที่อยูในแตละกลุม (groups) จะมีความแตกตางกัน 

ดังนั้น เมทริกซความแปรปรวนรวมของประชากร ( TΣ ) สําหรับอิทธิพลสุม (random effect) ใน

โมเดลนี้เขียนสมการไดเปน 

 

WBTci Σ+Σ=Σ=)y(V      (2) 

 

โดยเมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุม ( BΣ ) เขียนแทนไดดวยสมการ  

 

    BBBBB Θ+Λ′ΨΛ=Σ       (3) 

 

จากสมการที่ (3)  BΛ = เมทริกซ factor loading 

BΨ = เมทริกซความแปรปรวนรวม-ความแปรปรวนรวมขององคประกอบ 

BΛ′ = เมทริกซ transposed 

BΘ = เมทริกซของสวนที่เหลือ (residuals)  
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สําหรับเมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุม ( WΣ ) เขียนแทนไดดวยสมการ 

 

WWWWW Θ+Λ′ΨΛ=Σ      (4) 

 

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับจะเปนวิธีการพัฒนาสมการเมทริกซ 2 

สมการ Muthén (1989, 1994) เสนอวา การประมาณคาที่ไมลําเอียง (unbiased estimate) และ

สม่ําเสมอของเมทริกซความแปรปรวนรวมภายในกลุม ( wΣ ) ไดจากการรวมเมทริกซความ

แปรปรวนรวมภายในกลุมของกลุมตัวอยาง (sample pooled within group covariance matrix: 

pwS ) (ใช pwΣ  แทน wΣ ) ซึ่งสอดคลองกับสมการทั่วไปของเมทรกิซความแปรปรวนรวมที่มีความ

แตกตางในคะแนน โดยตัวหาร N-C ใชแทน N-1 คํานวณไดจากสมการที่ (5) 

 

( )( )
C-N

∑ ∑ ′
cy_ciycy_ciy

=pwS

C

1=C

Nc

1=i
   (5) 

 

สําหรับเมทริกซความแปรปรวนรวมสําหรับคาเฉล่ียระหวางกลุมที่ ไมไดรวมคา

(disaggregated group means) ในกลุมตัวอยางคํานวณจาก 

 

( )( )
1-C

∑ ′
y_yy_yN

=BS

C

1=C
ccc

    (6) 

 

สําหรับเมทริกซความแปรปรวนรวมของกลุมตัวอยางระหวางกลุม ( BS ) เปนตัวประมาณ

คาที่สม่ําเสมอ (constant) และไมลําเอียง (unbiased) ของ 

 

   BWB Σc+Σ=S       (7) 

 

สมการ (7) เม่ือ C เปนขนาดของกลุม (Muthén, 1994) ดังนั้นเมทริกซความแปรปรวน

รวมระหวางกลุม (between group covariance matrix) จะแตกตางจากเมทริกซความแปรปรวน

รวมโดยรวม (total covariance matrix: WB Σ+Σ ) เนื่องจากคา C ที่มีอยูระหวางกลุม 

หมายความวาสวนประกอบระหวางกลุมของตัวแปรจะถูกปรับโดยคารากที่สองของ C( c ) 
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(Muthén, 1994) เพื่อใหการประมาณคาในสวนของเมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุม

เหมาะสม 

ในกรณีที่มีจํานวนกลุมตัวอยางเทากัน (balanced data) C จะเปนขนาดของกลุม 

(common group size) สวนกรณีขนาดกลุมตัวอยางไมเทากัน (unbalanced data) C จะเปน

คาเฉลี่ยของจํานวนกลุมตัวอยางภายในกลุม (means of the within group sample sizes) 

(Muthén, 1994) ถาหากวิเคราะหดวยโปรแกรม Mplus โปรแกรมจะปรับคา C เพื่อใหการ

ประมาณคาในสวนของเมทริกซความแปรปรวนรวมระหวางกลุมเหมาะสม 
 

5.2.2 การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ (multilevel SEM)  
โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับที่มีตัวแปรแฝงจะใชสัญลักษณเมทริกซแตกตางจากการ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับเพียงเล็กนอย (Muthén, 1998) สําหรับโมเดลสมการ

โครงสรางที่มีสองระดับจะพิจารณาเวกเตอรของตัวแปรสังเกตไดจําแนกตามกลุม ตัวแปรระดับ

กลุมแทนดวย cZ  (โดย cluster: C = 1, 2,…, C ) สวนตัวแปรระดับบุคคลที่ i ในกลุมที่ C แทน

ดวย ciy และ ciX′ สามารถเขียนเปนสมการเมทริกซไดดังนี้ 
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จากสมการ (8) เคร่ืองหมาย * แสดงความเปนอิสระของสวนประกอบระหวางกลุมและ

ภายในกลุมของเวกเตอรแตละตัวแปร (Muthén and Satorra, 1994) เมทริกซระหวางกลุม

ประกอบดวยตัวแปรทํานายระหวางกลุม ( cZ ) ความผันแปรระหวางกลุมของคาคงที่หรือจุดตัด

แกน ( cy ) และความผันแปรระหวางกลุมของตัวแปรทํานายระดับบุคคล ( cX ) สวนเมทริกซ

ภายในกลุมจะประกอบดวยคาคงที่หรือคาจุดตัดแกน ( ciy ) ตัวแปรทํานายระดับบุคคล ( ciX ) 

และตัวแปรระหวางกลุมที่กําหนดใหมีคาเปนศูนย (0) การที่เมทริกซภายในกลุมกําหนดใหตัวแปร

ระหวางกลุมมีคาเปนศูนยนั้นเนื่องจากมุงทํานายผลของตัวแปรตามจากตัวแปรอิสระเฉพาะ

ภายในกลุมเทานั้น 

โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับนี้สามารถเขียนเปนโมเดลระหวางกลุมที่มีตัวแปรแฝงได

ดังนี้ 
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BCBCBB
*
c ε+ηΛ+ν=V  (9) 

BCBCBBBc ς+ηB+α=η  (10) 

 

 

 

และสามารถเขียนเปนโมเดลภายในกลุมที่มีตัวแปรแฝงไดดังนี้ 
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WciWciWWci ς+ηB=η   (12) 

 

สมการ (9) และ (11) เปนโมเดลการวัด (measure model) ที่แสดงความสัมพันธระหวาง

ตัวแปรสังเกตไดกับตัวแปรแฝงภายใน (η) หรือองคประกอบที่ตองการวัดในแตละระดับสวน

สมการ (10) และ (12) เปนโมเดลโครงสราง (structural model) ที่แสดงความสัมพันธระหวางตัว

แปรแฝงในแตละระดับ 

เมื่อวิเคราะหขอมูลของโมเดลระหวางกลุมและภายในกลุมที่กลาวมา จะทําใหไดโมเดล

พหุระดับที่มีคาเฉลี่ย (general mean: μ ) หรือจุดตัดแกน (intercept) และโมเดลโครงสรางความ

แปรปรวนรวมระหวางกลุม ( BΣ ) และภายในกลุม ( wΣ ) ซึ่งอธิบายไดดวยโมเดลทางคณิตศาสตร

ไดดังนี้ (Muthén and Muthén, 1998) 

 

μ = νB + Λ B (Ι−ΒB )−1α B  (13) 

 

Σ B = Λ B (Ι−ΒB )−1ψ B (Ι−ΒB )−1Λ−1
B+ ΘB  (14) 

 

Σ w = Λ w (Ι−Βw )−1ψ w (Ι−Βw )−1Λ−1
w+ Θw  (15) 
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5.2.3 การวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับดวยโปรแกรม Mplus 
 โปรแกรม Mplus เปนโปรแกรมที่ Muthén (2004) ไดพัฒนาข้ึนเพื่อวิเคราะหตัวแปรแฝง 

(latent variables) ทั้งที่เปนตัวแปรแฝงแบบจัดประเภท (categorical latent variables) และตัว

แปรแฝงแบบตอเนื่อง (continous latent variables) โปรแกรม Mplus สามารถวิเคราะหขอมูลได

หลายแบบ อาทิ การวิเคราะหกลุมแฝง (latent class) การวิเคราะหเชิงสาเหตุ (path analysis) 

การวิเคราะหพหุระดับ (multilevel modeling) การวิเคราะหถดถอยเชิงเสนดวยตัวแปรตามหลาย

ตัว (linear regression with multivariate outcomes) การวิเคราะหสมการโครงสรางโดยทั่วไป 

(general structural equation modeling) การวิเคราะหพัฒนาการ (growth modeling) การ

วิเคราะหองคประกอบ (factor analysis) เปนตน และการวิเคราะหขอมูลโปรแกรมพหุระดับโดย

โปรแกรม Mplus ในที่นี้จะกลาวถึงการวิเคราะหขอมูล2 ระดับ (two-level modeling) ซึ่งการ

วิเคราะหขอมูลมาจากการจัดกลุมตัวอยางที่สามารถจัดใหเปนอีกระดับได อาทิเชน อาจารยกับ

คณะวิชา สาขาวิชากับคณะวิชา  นักเรียนกับชั้นเรียน ครูกับนักเรียน เปนตน จุดประสงคในการ

วิเคราะหขอมูลเพื่อตองการทราบอิทธิพลที่มาจากระดับที่แตกตางกัน  

ขอดีในการวิเคราะหขอมูลเชิงสาเหตุพหุระดับดวยโปรแกรม Mplus ดังนี้ ประการแรก เปน

โปรแกรมท่ีสามารถวิเคราะหขอมูลชุดเดียวกันแตสามารถมองเห็นไดทั้งในระดับบุคคล (within 

level) และระดับองคกร (between level) และโปรแกรม Mplus ยังใหผลการวิเคราะหที่มีรูปแบบที่

เขาใจงายไมซับซอน ใหรายละเอียดของการวิเคราะหมากกวาโปรแกรมอ่ืน ๆ โดย Darmawan 

(2001) ไดกลาวถึงขอดีของการิเคราะหอิทธิพลพหุระดับดวยโปรแกรม Mplus (multilevel path 

modeling using Mplus) หลังจากที่ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบผลการวิเคราะหขอมูลเพียงระดับ

เดียวดวยโปรแกรม PLSPATH กับโปรแกรม AMOS และวิเคราะหพหุระดับดวยโปรแกรม Mplus 

พบวา การวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม PLSPATH กับโปรแกรม AMOS จะไดเปรียบในเร่ืองการ

จัดการกับขอมูลที่มีขนาดเล็กและเปนตัวแปรจัดประเภท ตัวโปรแกรมยังสามารถดูความสัมพันธ

ระหวาง ตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตไดทั้งลักษณะภายในและภายนอก สวนโปรแกรม AMOS จะ

มีความคลายคลึงกับโปรแกรม LISREL คือ โปรแกรมไมสามารถดูความสัมพันธระหวางตัวแปร

แฝงกับตัวแปรสังเกตไดในลักษณะภายในได ทั้งโปรแกรม Mplus และโปรแกรม AMOS มีคาสถิติ

ที่ใชทดสอบความสอดคลองของโมเดลและมีดัชนีที่บงบอกวาโมเดลใดเปนโมเดลที่ดี และมี

ความสามารถในการยอมใหความคลาดเคล่ือนที่ไดจากการวัดสัมพันธกันได และยังเพิ่มคา 

RMSEA ที่เปนดัชนีบอกถึงการสอดคลองของขอมูลที่ดีกวา และโปรแกรม AMOS มีประโยชนใน
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เร่ืองการวิเคราะหที่ตองการใหมองเห็นภาพเพราะโปรแกรมมี function กราฟฟคที่มีความสะดวก

ในการใช  

 สังวรณ งัดกระโทก (2541) ไดกลาวถึงขอดีของการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม Mplus 

ไววาโปรแกรม Mplus มีความสามารถวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับโดยตรงซ่ึงผูวิจัย

ไมตองเสียเวลาเตรียมเมทริกซความแปรปรวน-ความแปรปรวนรวมเพราะโปรแกรม Mplus จะ

เตรียมเมทริกซทั้งสองใหอัตโนมัติ Keeves and Cheung (1990) ที่ไดกลาวถึงขอดีของการ

วิเคราะหอิทธิพลพหุระดับดวยโปรแกรม Mplus (multilevel path modeling using Mplus) 

หลังจากที่ไดทําการศึกษาเปรียบเทียบผลการวิเคราะหขอมูลเพียงระดับเดียวดวยโปรแกรม 

PLSPATH กับโปรแกรม AMOS และวิเคราะหพหุระดับดวยโปรแกรม Mplus ไว 5 ประการ ดังนี้ 

ประการแรก เนื่องจากเกิดปญหาการรวมกลุมของขอมูล (aggregation data) ทั้งขอมูลในระดับ

ตํ่าหรือระดับจุลภาค (lower level) กับระดับสูงหรือระดับมหภาค (high level) ประการที่สอง 

เนื่องจากเกิดปญหาของการไมรวมกลุมของขอมูล (disaggregation data) ทั้งขอมูลในระดับตํ่า

หรือระดับจุลภาค (lower level) กับระดับสูงหรือระดับมหภาค (higher level) ประการที่สาม เกิด

ความคลาดเคล่ือนแบบจําเพาะเจาะจงเม่ือตัวแปรที่ไดการวัดในระดับตํ่าหรือระดับจุลภาค (lower 

level) ไมอนุญาตใหความแปรปรวนมีความสัมพันธกับระดับสูงหรือระดับมหภาค (higher level) 

เชน ประเพณีหรืออิทธิพลของแตละหองเรียน ประการที่ส่ี เกิดความคลาดเคล่ือนแบบจําเพาะ

เจาะจงเม่ือตัวแปรที่ไดการวัดในระดับระดับสูงหรือระดับมหภาค (higher level) และไมยอมให

ความคลาดเคล่ือนมีความสัมพันธกันไดในขอมูลระดับตํ่าหรือระดับจุลภาค (lower level) เชน การ

วิเคราะหถดถอยคาความชันระหวางกลุมของตัวแปร ประการที่หา เกิดปญหาจากความ

คลาดเคล่ือนในการประมาณคาที่ไดจากการวัด เพราะผลจากการรวมโมเดลที่มี 2 ระดับหรือ

มากกวาของกลุมตัวอยางและการวัด 

ประการที่สอง เนื่องจากโปรแกรมที่ออกแบบสําหรับการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง

พหุระดับที่มีอยูโดยทั่วไปมีขอจํากัดในเร่ืองการวิเคราะหองคประกอบพหุระดับ โดยใชแนวทางการ

วิเคราะหพหุกลุม (multi-group) ซึ่ง Mplus สามารถทําได (Muthén and Muthén, 1998) โดย 

Mplus มีลักษณะพิเศษที่สามารถใชในการสราง (formulate) multilevel covariance structure 

model เพื่อตรวจสอบความแตกตางของคาเฉลี่ย (means) และ intercepts ระหวางกลุม 

(Muthén, 1989) นอกจากนั้น Mplus ยังสามารถใหคาองศาอิสระ (df) ของการวิเคราะหพหุระดับ

ที่ถูกตองได ซึ่งในกรณีนี้มีความสําคัญอยางยิ่ง เนื่องจากขอมูลที่นํามาพิจารณามีขนาดไมเทากัน 

(unbalanced group sizes) Mplus จะคํานวณคา 2χ และความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน 
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(standard errors) ที่ถูกตองสําหรับกรณีขอมูลมีขนาดไมเทากันไดดีกวา (Muthén and Muthén, 

1998) 

ประการที่สาม ถาหากจํานวนหนวยตัวอยางที่ใชศึกษามีจํานวนภายในแตละกลุมไม

เทากัน และตัวแปรมีการแจกแจงไมปกติพหุนาม (multivariate nonnormality) จะใชฟงกชั่นความ

กลมกลืน (fitting function) ในการประมาณคาพารามิเตอรดวยวิธีความเปนไปไดสูงสุด 

(maximum-likelihood) ที่ใหคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานและคา 2χ ที่ไมลําเอียง (Muthén, 

1998, 2004; Farmer, 2000; Hox, 2002) โดยคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานโปรแกรมจะใช

วิธีการประมาณคาแบบ Huber Sandwich Estimator หรือบางทีเรียกวา Robust Covariance 

Matrix Estimator ซึ่งจะใหคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานท่ีแกรง (robust standard errors) 

(Carroll et al.,1998; Muthén, 2004; Freedman, 2005; Koenker, 2005) สวนคา 2χ  สําหรับ

ทดสอบความกลมกลืนประมาณคาโดยใชคาเฉลี่ยและคาความแปรปรวนท่ีปรับแกแลว (mean 

and variance adjustments) รวมกับวิธีไลคลิฮูดตามแนวทาง Satorra-Bentler Scaled Chi-

Square (Muthén, 2004) 

สวนการพิจารณาวาโมเดลที่พัฒนาขึ้นมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ

หรือไมนั้น Hu และ Bentler (1999) ไดแนะนําคาที่ดูวาโมเดลที่ดี (good model) ผลลัพธที่ได

จะตองมีคา TLI > .95, CFI > .95, RMSEA < .06, SRMR < .O8  ซึ่งสอดคลองกับ Yu and 

Muthén (2002) ที่กลาววาโมเดลที่ดีคา SRMR ตองนอยกวา .08  ถากลุมตัวอยางมีขนาดเล็ก 

(จํานวนกลุมตัวอยางนอยกวาหรือเทากับ 250 คน) และ Yu and Muthén (2002) ไดแนะนําวา

โมเดลที่ดีจะมีคา WRMR < .90 สําหรับตัวแปรตนตอเนื่อง (continuous) สวนตัวแปรตามเปนตัว

แปรจัดประเภท (categorical outcomes) นอกจากนี้ ยังมีคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของ

โมเดลประกอบดวย 

 คาสถิติไค-สแควร (chi-square statistics) เปนคาที่ใชทดสอบสมมติฐานทางสถิติวา

ฟงกชันความกลมกลืนมีคาเปนศูนย ถาคาไค-สแควร  มีคาเขาใกลศูนยมากเทาไรแสดงวา โมเดล

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

 คาสถิติดัชนีรากกําลังสองเฉล่ียของสวนเหลือมาตรฐาน (standardized root mean 

square residual, SRMR) ทั้งในระดับโรงเรียน (between level) และระดับครู (within level) ตอง

มีคาเขาใกลศูนยและนอยกวา .08 จึงจะถือวาโมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
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 คาดัชนีวัดความกลมกลืนของ Tucker-Lewis Index (TLI) และดัชนีวัดความกลมกลืน  

เชิงเปรียบเทียบ (the comparative index, CFI) ตองมีคามากกวา .95 และเขาใกล 1 จึงจะถือวา

โมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

ถาโมเดลที่ไดไมมีความตรงจะปรับโมเดลแลววิเคราะหใหม การปรับแกใชขอเสนอแนะที่

โปรแกรมรายงานโดยพิจารณาจากดัชนีปรับรูปแบบ (modification indices) และพ้ืนฐานทาง

ทฤษฎีและการวิจัยที่เกี่ยวของจนกวาจะไดโมเดลที่มีความตรง ภายหลังจากที่ไดโมเดลที่มีความ

ตรงแลวจึงพิจารณาคาพารามิเตอรหรือคาน้ําหนักองคประกอบ (factor loading) ของตัวแปร

สังเกต จึงจะทําใหองคประกอบที่ตองการวัดสมบูรณและสามารถอภิปรายผลไดอยางแมนตรง 

รูปแบบการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับในโปรแกรม Mplus ที่ Muthén 

(2003) ไดพัฒนาข้ึนแตกตางกับโปรแกรม HLM และโปรแกรม LISREL คือ โปรแกรม Mplus 4.1 

จะใชกลุมขอมูลและตัวแปรชุดเดียวกัน การวิเคราะหในระดับที่ 2 (level 2) จะสุมคาจุดตัด 

(intercept) ในระดับที่ 1 (level 1) มาเปนตัวแปรตาม แตจะไมสุมคาความชัน (slope) ยกเวนการ

วิเคราะหขอมูลระยะยาว (longitudinal data) และขอมูลวัดซํ้า (repeated measure) ที่เปนขอมูล 

3 ระดับ (three level) การวิเคราะหขอมูล 2 ระดับ ดวยโปรแกรม Mplus สามารถพิจารณาขนาด

อิทธิพลไดทั้ง 2 ระดับ พรอมกัน ทั้งระดับบุคคล (individual level) และระดับกลุม (cluster level) 

(Muthén and Muthén, 2003) แตในการวิเคราะหขอมูลเชิงสาเหตุสําหรับขอมูล 2 ระดับ ดวย

โปรแกรม Mplus 5.0 สามารถใชตัวแปรที่อยูตางระดับคนละชุดไดและในการวิเคราะหในระดับที่ 2 

(level 2) สามารถสุมคาความชัน (slope) ในระดับที่ 1 (level 1) มาเปนตัวแปรตามได (Muthén 

and Muthén, 2007) 

 
5.3 การเปรียบเทียบการวิเคราะหโดยโมเดลสมการเชิงโครงสราง (SEM) โมเดล

การวิเคราะหพหุระดับ (HLM) และโมเดลสมการเชิงโครงสรางพหุระดับ (MSEM) 
การเปรียบเทียบการวิเคราะหโดยโมเดลสมการเชิงโครงสราง (SEM) โมเดลการ  วเิคราะห

พหุระดับ (HLM) และโมเดลสมการเชิงโครงสรางพหุระดับ (MSEM) กันตฤทัย คลังพหล (2552) 

ไดทําการเปรียบเทคนิคการวิเคราะหทั้งสามรูปแบบโดยปรับปรุงจาก นงลักษณ วิรัชชัย (2552) ดัง

แสดงในตารางที่ 2.3 
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ตารางที่ 2.3 การเปรียบเทียบการวิเคราะหโดยโมเดลสมการเชิงโครงสราง (SEM) โมเดลการ   

วิเคราะหพหุระดับ (HLM) และโมเดลสมการเชิงโครงสรางพหุระดับ (MSEM) 
ประเด็น SEM HLM MSEM 

1. การวิเคราะหพหุระดับ    

 1.1 อิทธิพลสุมแปรเปล่ียนตามความชัน (ความชัน

เปนตัวแปรตาม) ในการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 

*   

 1.2 อิทธิพลสุมแปรเปล่ียนตามความชัน (ความชัน

เปนตัวแปรตาม) ในการวิเคราะหอิทธิพลและการ

วิเคราะหองคประกอบ 

   

 1.3 โมเดลยอยอื่นๆ    

2. การวิเคราะหองคประกอบ (ตัวแปรแฝง)     

 2.1 การประมาณคาน้ําหนักองคประกอบ   ** 

 2.2 ตัวแปรแฝงเปนตัวแทนของขอมูลที่สูญหาย 

(missing data)  

   

 2.3 การวิเคราะหองคประกอบพหุระดับ     

3. เทคนิคการประมาณคา ML และ วิธีอื่นๆ Bayesian + ML MUMLและวิธีอืน่ๆ 

 3.1 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (fit indices)    

 3.2 ดัชนีดัดแปร (modification indexes)    

 3.3 การผอนคลายขอตกลงของความคลาดเคล่ือน    

4. การวิเคราะหอิทธิพล     

 4.1 การประมาณคาอิทธิพล (DE, IE, TE)    

 4.2 การทดสอบทฤษฎี (theory testing)    

5. การวิเคราะหขอมูลพหุตัวแปร  (Multivariate 

data)  

   

หมายเหตุ: * pseudobalanced approach ** assume known loading  

ที่มา: กันตฤทัย คลังพหล (2552) ปรับปรุงจาก นงลักษณ วิรัชชัย (2552) 

 
 
ตอนท่ี 6 งานวิจัยที่เกี่ยวของ  

จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของพบงานวิจัยที่ศึกษาที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอ

ชุมชน วัฒนธรรมโรงเรียน ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน และงานวิจัยที่

เกี่ยวของอ่ืน ๆ ที่เกี่ยวของในนํามาพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับ รายละเอียดมีดังนี้ 
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  6.1 ผลการศึกษาท่ีผานมาชวงป 1975-1986 กอนการเกิดทฤษฎีความสํานึกตอชุมชน 
Wright (2004) ไดรวบรวมงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอชุมชน ที่ถูกอางถึง และ

พบความสัมพันธระหวางความสํานึกตอชุมชนกับประเด็นตาง ๆ ไดแก การมีสวนรวม (Hunter, 

1975; Wandersman and Giamartino, 1980), การรับรูในความปลอดภัย (Doolittle and 

McDonald, 1978), ความสามารถในการทําหนาที่อยางเต็มศักยภาพในชุมชน (Glynn, 1981), 

ความสัมพันธทางสังคม (Riger and Lavrakas, 1981), โครงสรางทางสังคม (ความเขมแข็งของ

สัมพันธภาพระหวางบุคคล) (Ahlbrandt and Cunningham, 1979), ความรูสึกที่สําคัญของ

เปาประสงค และการควบคุมการรับรู (Bachrach and Zautra, 1985), และการชวยเหลือผูอ่ืน 

(การชวยเหลือเผ่ือแผ และการมีสวนรวมของประชาชน) (Davidson and Cotter, 1986) จาก

ประเด็นสําคัญที่มีความสัมพันธกับความสํานึกตอชุมชนต้ังแต Sarason ไดนําเสนอแนวคิด

เกี่ยวกับความสํานึกตอชุมชน ในป 1974 เปนตนมาก็เร่ิมมีการศึกษาในแนวคิดนี้ในแงมุมตาง ๆ 

ซึ่งเปนขอคนพบที่สําคัญจนนํามาสูการพัฒนาเปนทฤษฎีความสํานึกตอชุมชน ของ McMillan และ 

Chavis (1986) หลังจากนั้นก็มีงานวิจัยที่เกี่ยวของในดานนี้มาอยางตอเนื่องในหลายวงการ

วิชาการไมเพียงเฉพาะดานจิตวิทยาชุมชนเทานั้น ดังรายละเอียดที่จะนําเสนอตอไป 
 

6.2  งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอชุมชนในชวงหลังการเกิดทฤษฎีความ
สํานึกตอชุมชน  

 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอชุมชนในชวงหลังป 1986 เปนตนมาใหความสนใจ

แบบพหุระดับทั้งชุมชนในลักษณะของตําแหนงแหงที่ (locality community) และชุมชนในลักษณะ

ของความสัมพันธ (relational community) งานวิจัยสวนใหญใชเคร่ืองวัดความสํานึกตอชมุชนโดย

มีพื้นฐานมาจากโมเดลของ McMillan และ Chavis ในบางงานวิจัยไดนิยามและประเมินความ

สํานึกตอชุมชนโดยแนวคิดอ่ืน (Puddifoot, 2003) การศึกษาในดานจิตวิทยาชุมชนถูกเผยแพรทั้ง

ในแถบอเมริกา เอเชีย ออสเตรเลีย นิวซีแลนด และยุโรป ซึ่งทั้งหาแหลงนี้ไดใชกลุมตัวอยางทั่วไป

ในการศึกษาความสํานึกตอชุมชน (Bess et al., 2002; Chavis and Pretty, 1999) ตัวอยาง

งานวิจัยที่ถูกศึกษาในบริบทตาง ๆ พอสรุปไดดังนี้ 

1) สถานที่ต้ังของชุมชน (localities) (แนวคิดด้ังเดิมของชุมชนที่เนนอาณาบริเวณ เชน 

ละแวกบาน ชุมนุมอาคาร (city blocks) เมืองขนาดตาง ๆ เปนตน) (Brodsky et al., 1999; 

Farrell et al., 2004) 

2) สถานที่ทํางาน (Royal and Rossi, 1996) 
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3) โรงเรียน (Alessio et al., 2005; Bateman, 2002; Battistich and Hom, 1997; 

Busher, 2005; Flanagan et al., 2007; Hussey and Guo, 2003; Pang 2004; Rovai et al., 

2004; Royal and Rossi, 1996; Vieno et al., 2005; Vieno et al., 2007; Wighting, 2006) 

4) สถาบันอุดมศึกษา (Deneui, 2003; Mahan et al., 2002; McKinney et al., 2006; 

Wright, 2004) 

5) ชุมชนทางจิตวิญญาณ (spiritual communities) (Trout et al., 2003) 

6) องคกรชุมชน (Hughey et al., 2007; Hughey et al., 1999) 

7) ชุมชนเสมือนจริง หรือชุมชนออนไลน (Blanchard and Markus, 2004; Rovai and 

Wighting, 2005) 

8) กลุมคนยายถิ่น (Sonn and Fisher, 1996) 

9) กลุมครู หรือผูบริหารสถานศึกษา (Daniel et al., 1996; Pang 2004; Rimm-

Kaufman et al., 2006; Royal and Rossi, 1999) 

10) กลุมคนที่นิยมเดินบนทางเทาในชุมชนเมือง (pedestrianism) (Audirac, 1999; Kim 

and Kaplan, 2004; Lund, 2002) 

ในดานการออกแบบงานวิจัย สวนใหญเปนงานวิจัยเชิงปริมาณ มีลักษณะศึกษาแบบ

ภาคตัดขวาง (cross-sectional study) บางงานวิจัยออกแบบเปนการศึกษาระยะยาว 

(longitudinal study) (Conrad, 2005; Lesesne, 2005; Martinez et al., 2002) ลักษณะงานวิจัย

เชิงคุณภาพ (Brodsky, 1996; Xiaojing et al., 2007) และงานวิจัยที่ออกแบบในลักษณะผสานวิธี 

(mixed-method design) (Bishop et al., 2002; Wighting, 2006) 

งานวิจัยที่เกี่ยวของที่นําเทคนิควิธีและการวิเคราะหขอมูลมาใชในการศึกษาเกี่ยวกับความ

สํานึกตอชุมชน ในการพัฒนาหรือสรางเคร่ืองวัดในเร่ืองนี้สวนใหญใชการวิเคราะหองคประกอบซึ่ง

ไดกลาวถึงงานวิจัยในหัวขอพัฒนาการของการวัดความสํานึกตอชุมชนไปแลว สวนเทคนิควิธีที่

นาสนใจ ตัวอยางเชน แผนที่ความคิด (concept mapping) (Herman et al., 2005) การวิเคราะห 

Q-sort หรือวิธีวิทยาการคิว (Q methodology) (Amanda and Paul, 2001; Mark et al., 2005; 

Rosenbaum et al., 2005; Rimm-Kaufman et al., 2006) การวิเคราะหเครือขายทางสังคม 

(social network analysis) (Chin and Chignell, 2006) การวิเคราะหพหุระดับ (multilevel 

analysis) (Battistich et al., 1995; Douglas and Long, 2002; Hughey et al., 2007; Pang 

2004; Vieno et al., 2005) การวิเคราะหการถดถอยโลจิสติค (logistic regression analysis) 

(Okun and Michel, 2006) การวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ (multiple regression analysis) 
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(Johansson, 2006; Lounsbury et al., 2003; Pretty et al., 1996; Prezza et al., 2001) การ

วิเคราะหสหสัมพันธ (correlation analysis) (Martinez et al., 2002) การวิเคราะหสหสัมพันธ

แคนนอนนิคัล (canonical correlation analysis) (Rovai and Wighting, 2005) การวิเคราะห

ความแปรปรวน (analysis of variance) (Smith et al., 2003) การวิเคราะหความแปรปรวนรวม 

(analysis of covariance) (Loomis et al., 2004) การวิเคราะหความแปรปรวนหลายตัวแปร 

(multivariate analysis of variance) (Pretty et al., 2003) การวิเคราะหจําแนกประเภท 

(discriminant analysis) (Pretty et al., 2003) การวิเคราะหกลุม (cluster analysis) (Mannarini 

et al., 2006) และโมเดลสมการโครงสราง (structural equation modeling) (Flanagan et al., 

2007; Lesesne, 2005; Lounsbury et al., 2003) 

แนวคิดของความสํานึกตอชุมชนที่ผานมา งานวิจัยไดแสดงถึงความสําคัญในผลลัพธใน

เร่ืองนี้ทั้งระดับเพื่อนสมาชิกหรือเพื่อนบาน (neighborhood-level) และระดับบุคคล (individual-

level) ยกตัวอยางเชน ชุมชนที่มีระดับความสํานึกตอชุมชนสูง สามารถส่ือสารสารสนเทศที่สําคัญ

เกี่ยวกับแหลงที่มาที่อยูใกลเคียงเพื่อเด็กได (McGuire, 1997 อางถึงใน Wright, 2004) ความ

สํานึกตอชุมชน พบวามีอิทธิพลทางบวกตอสุขภาพจิตในผูใหญ (Davidson and Cotter, 1991) 

ในทํานองเดียวกันทฤษฎีไมมีการจัดระเบียบทางสังคม (social disorganization theory) พบวา

ความสํานึกตอชุมชนมีอิทธิพลตอระดับการทํางานรวมกันในปญหาสวนรวมและการมีสวนรวมใน

กระบวนการทางการเมือง (Davidson and Cotter, 1989)  

ความสํานึกตอชุมชนในกลุมเยาวชน พบวาลดการอยูตามลําพังในเด็กกลุมนี้อยางมี

นัยสําคัญ และความสัมพันธนี้สําคัญกวาระดับของการสนับสนุนทางสังคม (Pretty et al., 1996) 

การศึกษาพบวาความปลอดภัยในการรับรูบทบาทมากข้ึนมีผลมาจากการพัฒนาความสํานึกตอ

ชุมชน  มีนัยสําคัญมากที่สุดในสวนของการใชความสํานึกตอชุมชนเปนตัวแปรสงผานในทฤษฎี

การไมจัดระเบียบทางสังคม (social disorganization theory) (Chipuer and Pretty, 1999) 

การศึกษาที่ผานมาที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอชุมชนสามารถบอกจํานวนโครงสรางของระดับ

เพื่อนบานซ่ึงสามารถเปนเปาหมายในการออกแบบการทดลอง และโปรแกรมการฟนฟูสภาพ

สําหรับเพื่อนบานเขตเมืองที่ไมไดรับประโยชน (Buckner, 1988; Chavis et al., 1986; Glynn, 

1981; Kingston et al., 1999 อางถึงใน Cantillon et al., 2003) 

สวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอชุมชนท่ีศึกษาในโรงเรียนมีหลายประเด็นที่

นาสนใจ ตัวอยางเชน การเรียนรูและการสอนรวมในโรงเรียน (cooperation teaching and 

learning in school) (Bateman, 2002; Royal and Rossi, 1996) การจัดสภาพแวดลอมภายใน
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โรงเรียน (the school setting) คุณลักษณะและประสบการณของโรงเรียน (school experience/ 

features) (Pretty, 1990; Pretty et al., 1994; Royal and Rossi, 1996) บรรยากาศโรงเรียนแบบ

ประชาธิปไตย (democratic school climate) (Vieno et al., 2005) ขนาดของชุมชนโรงเรียน (size 

of the school community) (Burroughs and Eby, 1998; Lounsbury and Deneul, 1996; 

Royal and Rossi, 1996) วัฒนธรรมโรงเรียน (school culture) (Hofman et al., 2002; Mok and 

Flynn, 1998) คุณภาพชีวิตในโรงเรียน (quality of school life) (Mok and Flynn, 1998)  ประเด็น

เกี่ยวกับหลักสูตรและการสอน (Johnston, 1995; Overbaugh and ShinYi, 2006; Rovai and 

Wighting, 2005; Wighting, 2006) ความเชื่อของครู (teachers’ belief) (Rimm-Kaufman, 2006) 

ความรูสึกของครูเกี่ยวกับชีวิตในโรงเรียน (teachers’ feeling about school life) (Pang, 2004) 

สวนในประเด็นอ่ืน ๆ ที่ถูกทําการศึกษา ไดแก ลักษณะเฉพาะสําหรับวัยรุน (salience for 

adolescents) (Pretty et al., 1994) การศึกษาองคประกอบความสํานึกตอโรงเรียนสําหรับ

นักเรียน (investigation of sense of school elements for students) (Chipuer and Pretty, 

1999; Pretty et al., 1994) ผลลัพธที่เกิดข้ึนกับโรงเรียน (school outcomes) พบวา คะแนนความ

สํานึกตอชุมชนในโรงเรียนสูงจะสัมพันธทางบวกกับตัวแปรที่นาสนใจ ไดแก สภาวะการทาํกจิกรรม

ในโรงเรียนสูง (higher engagement in school activities) พฤติกรรมของนักเรียนที่หยุดหรือชอบ

ขาดเรียนนอยลง (less student absenteeism and class-cutting behavior) ความเปนไปไดของ

การกอกวนและความผิดปกติที่เกิดข้ึนในหองเรียนนอยลง (less likelihood of disruptiveness in 

classes and classroom disorder) อุบัติการณในความคิดที่จะไมเรียนตอนอยลง (less 

incidence of thoughts of dropping out of school and of actually dropping out) ผลสัมฤทธิ์

ทางการเรียนวิชาคณิตศาสตรสูงข้ึน (more mathematics achievement) ความสนใจในวิชาการ

สูงข้ึน (more interest in academics) ความเปนไปไดสูงที่รายงานวานักเรียนรูสึกไมดีเม่ือไมได

เตรียมตัวสําหรับเขาเรียน (more likelihood of reporting that they felt bad when unprepared 

for class) มีความเปนไปไดสูงที่รายงานวานักเรียนรูสึกวาครูมีการเตรียมงานอยางหนักเพื่อ

ประโยชนของนักเรียน (more likelihood of reporting that they felt teachers at the school 

work hard for the sake of the students)  นักเรียนมีความชัดเจนในบทบาทสูงข้ึนและความ

สับสนในบทบาทนอยลง (more role clarity and less role conflict) รายงานเกี่ยวกับการเบ่ือ

หนายของนักเรียนลดลง (less reported “burnout”) และการจดจําของนักเรียนดีข้ึน (better 

retention) เปนตน (Pretty et al., 1994; Royal and Rossi, 1996) และ (Bryk and Driscoll, 

1988 อางถึงใน Wright, 2004)  
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จากการทบทวนงานวิจัยที่ผานมาพบวา การใชการวิเคราะหแบบพหุระดับมีแนวโนมมาก

ข้ึน จึงขอนําเสนองานวิจัยบางเร่ืองที่นาสนใจในการศึกษาเกี่ยวกับความสํานึกตอชุมชน ดังนี้ 

งานวิจัยเร่ืองบรรยากาศโรงเรียนแบบประชาธิปไตย และความสํานึกตอชุมชนในโรงเรียน: 

การวิเคราะหพหุระดับ (Vieno et al., 2005) การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพื่อศึกษาตัวแปรทํานาย

ระดับบุคคลและระดับโรงเรียนที่มีผลตอความสํานึกตอชุมชนในโรงเรียนระหวางนักเรียนวัยรุน 

โมเดลเชิงเสนตรงแบบลดหล่ันถูกนํามาใชในการศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยสวนบุคคล

นักเรียน ชั้นเรียนและโรงเรียนกับความสํานึกตอชุมชนในโรงเรียนของนักเรียน การวิเคราะหขอมูล

ในแบบ 3 ระดับ นักเรียนอายุ 10-18 ป จํานวน 4,093 คน ใน 248 หองเรียน ใน 134 โรงเรียนของ

เขต Veneto ในภาคตะวันออกเฉียงเหนือของประเทศอิตาลี ใชเทคนิคการวิเคราะหพหุระดับของ

โมเดลเชิงเสนตรงแบบลดหลั่น (Hierarchical Linear Modeling: HLM) เคร่ืองมือที่ใชวัดความ

สํานึกตอชุมชนโรงเรียน ของนักเรียนในโรงเรียน โดยใชแบบวัดของ Samdal, Wold และ 

Torsheim (1998) มีเพียง 3 องคประกอบ จํานวน 6 ขอ แบบวัดคา α=.71 (มีเพียง 3 ขอที่มีคา 

α=.53 และ .59) 

 ผูวิจัยศึกษา เพื่อทํานายความสํานึกตอชุมชนโรงเรียนของนักเรียน ซึ่งเรียนอยูในโรงเรียน

ตาง ๆ โดยผูวิจัยออกแบบการศึกษาตัวแปรได 3 ระดับ ดังนี้ โมเดลระดับที่ 1 ศึกษาวิเคราะหความ

ผันแปรของความสํานึกตอชุมชนโรงเรียนระหวางนักเรียนภายในแตละช้ันเรียน โมเดลระดับที่ 2 

ศึกษาวิเคราะหความผันแปรของความสํานึกตอชุมชนโรงเรียนระหวางช้ันเรียนภายในโรงเรียน 

และโมเดลระดับที่ 3 ศึกษาวิเคราะหความผันแปรของความสํานึกตอชุมชนโรงเรียนระหวาง

โรงเรียน ดังแสดงในตารางที่ 2.4 
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ตารางที่ 2.4  ตัวแปรทํานายความสํานึกตอชุมชนโรงเรียนของนักเรียน  3 ระดับ ในการวิจยั  
ระดับ โมเดลการวิเคราะห ตัวแปรตาม ตัวแปรทํานาย 

1 ระหวางนักเรียน

ภายในช้ันเรียน 

(Between-Student, 

Within-Class Model) 

 SSOCijk  

(School Sense 

of Community: 

ความสํานึกตอ

ชุมชนโรงเรียน) 

MONITORINGijk (Parental Monitoring: การกํากับ

ดูแล ของผูปกครอง)  

CONTROLijk (Parental Control: การควบคุมของ

ผูปกครอง) 

DSCijk (Democratic School Climate: บรรยากาศ

ประชาธิปไตยในโรงเรียน) 

FEMALEijk (ความเปนหญิงของเด็กนักเรียน) 

AGEijk (อายุของเด็กนักเรียน)  

SESijk (เศรษฐานะของนักเรียน)  

2 ระหวางชั้นเรียน

ภายในโรงเรียน 

(Between-Class, 

Within-School 

Model)  

 MEANDSC2jk (คาเฉล่ียการรับรู DSC ในระดับชั้น

เรียน) 

GRADEjk (ระดับชั้นเรียน) 

3 ระหวางโรงเรียน  

(Between-School 

Model) 

 MEANDSC3k (คาเฉล่ียการรับรู DSC ในระดับ

โรงเรียน) 

MEANSESk (คาเฉล่ียของ SES)  

EXTRACURRICULAR ACTIVITIESk (กิจกรรมเสริม

หลักสูตรพิเศษ) 

EXLINKSk (การติดตอกับภายนอกของโรงเรียน) 

FACILITIESk (การจัดส่ิงอํานวยความสะดวก) 

FEMALESk (ความเปนหญิงของเด็กนักเรียน) 

SCHOOL SIZEk (ขนาดของโรงเรียน) 

PRIVATEk (ประเภทของโรงเรียน)  

 

โมเดลระดับที่ 1 ระหวางนักเรียนภายในช้ันเรียน 

 SSOCijk =  π0jk + π1jk(MONITORINGijk) + π2jk(CONTROLijk) + π3jk(DSCijk) + 

π4jk(FEMALEijk) π5jk(AGEijk) +π6jk(SESijk) + eijk 

โมเดลระดับที่ 2 ระหวางช้ันเรียนภายในโรงเรียน 

 π0jk = β00k + β01k(MEANDSC2jk) + β02k(GRADEjk) + r0jk 
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โมเดลระดับที่ 3 ระหวางโรงเรียน 

β00k = γ000 + γ001(MEANDSC3k) + γ002(MEANSESk) + γ003(EXTRACURRICULAR 

ACTIVITIESk) + γ004(EXLINKSk) + γ005(FACILITIESk) + γ006(FEMALESk) + 

γ007(SCHOOL SIZEk) + γ008(PRIVATEk) + u00k 

 ผลการวิเคราะหเบ้ืองตนของ HLM แบบไมมีเงื่อนไข และทดสอบความแปรปรวนของ    

ตัวแปรตามจําแนกองคประกอบระดับนักเรียน และโรงเรียน พบวารอยละ 84 ของความแปรผัน

ของความสํานึกตอชุมชนโรงเรียนในระดับบุคคล, รอยละ 11 ระหวางช้ันเรียนภายในโรงเรียน และ 

รอยละ 4 ระหวางโรงเรียน แปลผลในแตละระดับไดดังนี้ 

 การวิเคราะหภายในช้ันเรียน โมเดล HLM ระหวางนักเรียนภายในช้ันเรียน โมเดลนี้รวม 3 

ตัวแปรทํานาย และตัวแปรควบคุมลักษณะทางประชากรอีก 3 ตัวแปร (FEMALE, AGE และ SES) 

ทั้งสามตัวแปรทํานายมีอิทธิพลตอความสํานึกตอชุมชนของนักเรียนอยางมีนัยสําคัญ ซึ่งตัวแปร

ทํานายสามารถอธิบายไดรอยละ 34 ของความแปรปรวนภายในหองเรียนในความสํานึกตอชุมชน

ของนักเรียน 

 การวิเคราะหระหวางช้ันเรียนภายในโรงเรียน ผลที่มีความผันแปรระหวางหองเรียนในการ

รับรูบรรยากาศโรงเรียนแบบประชาธิปไตยที่มีตอความสํานึกตอชุมชนของนักเรียน ซึ่งในโมเดล

ระดับที่ 2 ตัวแปรทํานายคือ MEANDSC2 หลังจากควบคุมตัวแปรระดับชั้นเรียน ในระดับชั้นเรียน

พบวา บรรยากาศโรงเรียนแบบประชาธิปไตยมีอิทธิพลระดับปานกลางตอระดับคะแนนเฉล่ียความ

สํานึกตอชุมชนของหองเรียน สามารถอธิบายความผันแปรระหวาง class ไดรอยละ 78 

 การวิเคราะหระหวางโรงเรียน ผลการทดสอบพบวา ลักษณะของโรงเรียน ที่ประกอบดวย 

คาเฉลี่ยของ DSC ระดับโรงเรียน, SES, การกระจายของเพศของนักเรียน และลักษณะโครงสราง

ของโรงเรียน (การจัดกิจกรรมเสริมพิเศษ; การติดตอกับชุมชนภายนอก; ส่ิงอํานวยความสะดวก

ของโรงเรียน, หองสมุด และสนามเด็กเลน; ขนาดของโรงเรียน และประเภทของโรงเรียน) อธิบาย

ความผันแปรในความสํานึกตอชุมชนระหวางโรงเรียนไดรอยละ 84 

 จากการศึกษารายงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอชุมชน โดยเฉพาะอยางยิ่งชุมชน

ทางการศึกษา หรือความสํานึกตอชุมชนของครูในสถานศึกษา ผูวิจัยไดสังเคราะหตัวแปรที่มี

ความสัมพันธและสงผลตอความสํานึกตอชุมชนของครู ดังแสดงในตารางที่ 2.5 
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ตารางที่ 2.5 ตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความสํานึกตอชุมชนของครู 
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เพศ                

ระยะเวลา

ที่อยูใน

โรงเรียน 

               

ขนาดของ

โรงเรียน 

               

วัฒนธรรม

โรงเรียน 

               

ความ

ผูกพันตอ

องคกร 

               

ความพึง

พอใจใน

การ

ปฏิบัติงาน 

               

คุณภาพ

ชีวิตใน

โรงเรียน 

               

ภาวะผูนํา

ผูบริหาร 

               

นโยบาย

ของ

โรงเรียน 

               

การ

บริหาร

โรงเรียน 

               

  

ผลการสังเคราะหตัวแปรที่มีอิทธิพลตอความสํานึกตอชุมชนของครู ที่นํามาใชใน

การศึกษาคร้ังนี้ ไดแก คุณลักษณะสวนบุคคล (เพศ ระยะเวลาที่อยูในโรงเรียน) ขนาดโรงเรียน 

วัฒนธรรมโรงเรียน ความผูกพันตอองคกร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ดังแสดงใน

แผนภาพที่ 2.5  
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แผนภาพที่ 2.5 ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความสํานึกตอชุมชนของครู 
 

6.3 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมโรงเรียน 
 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมโรงเรียน สวนใหญใชแนวคิด ของ Patterson, Purkey 

และ Parker (1986) มีการศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธกับวัฒนธรรมโรงเรียน โดยเฉพาะอยางยิ่ง

ในงานวิจัยทางการบริหารการศึกษา มีงานวิจัยที่เกี่ยวของที่นาสนใจ ดังนี้ 

มาลี  ควรคนึง (2545) ศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมโรงเรียนที่สงผลตอบทบาทที่ปฏิบัติจริงของ

ผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษา จังหวัด ศึกษาในกลุมตัวอยาง คือ ผูบริหาร

โรงเรียนและครูปฏิบัติการสอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา 29 โรงเรียน กําหนดกลุมตัวอยางแบบ

เจาะจงจากผูบริหารโรงเรียนจํานวน 29 คนและครูปฏิบัติการสอนไดมาจากการสุมตัวอยางแบบมี

ชั้นภูมิจํานวน 326 คน รวมทั้งส้ิน 355 คน ผลการศึกษาพบวา ระดับวัฒนธรรมโรงเรียนของ

โรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวมในโรงเรียนมัธยมศึกษาทุกขนาดอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณา

เปน รายดานพบวาอยูในระดับมาก 8 ดาน คือ การยอมรับนับถือ การมอบอํานาจ ความมคุีณภาพ 

เปาหมายของโรงเรียน ความซื่อสัตยสุจริต ความเอ้ืออาทร ความหลากหลายของบุคลากร

ตามลําดับ ระดับวัฒนธรรมโรงเรียนในโรงเรียนมัธยมศึกษาที่มีขนาดตางกันมีความแตกตางกัน

อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ เมื่อพิจารณาเปนรายดานพบวาวัฒนธรรมโรงเรียนดานเปาหมายของ 

โรงเรียนในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดใหญมากกวาในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดกลาง และดาน

ความรูสึกเปนเจาของ พบวาในโรงเรียนมัธยมศึกษาขนาดเล็กมากกวาในโรงเรียนมัธยมศึกษา

ขนาดใหญและขนาดกลาง นอกจากนี้ยังพบวาวัฒนธรรมโรงเรียนที่สงผลตอบทบาทที่ปฏิบัติจริง

ของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษาในภาพรวมในโรงเรียนมัธยมศึกษาทุกขนาดมีความสัมพนัธอยูใน

ระดับสูง 

 ธัญญะ  มั่นคง (2546) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางองคประกอบของวัฒนธรรม

โรงเรียนกับระดับมาตรฐานการเรียนการสอนของครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงานการ

ลักษณะสวนบุคคล 

วัฒนธรรมโรงเรียน 

ขนาดของโรงเรียน 

ความผูกพันตอองคกร 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

ความสํานึกตอชุมชน 

ของครู 
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ประถมศึกษาจังหวัดสมุทรสงคราม จํานวนกลุมตัวอยาง 285 คน พบวา ระดับองคประกอบของ

วัฒนธรรมโรงเรียนอยูในระดับมากทั้ง 10 องคประกอบ และพบตัวแปรที่มีความสัมพันธกับ

มาตรฐานการเรียนการสอนของครู มีความสัมพันธทางบวกทั้ง  10 องคประกอบ  โดยมี

ความสัมพันธมากในหาลําดับ ไดแก เปาหมายของโรงเรียน การมอบอํานาจ การยอมรับ 

ความรูสึกเปนเจาของ และความหลากหลายของบุคลากร นอกจากนี้ยังพบวาองคประกอบดาน

ความมีคุณภาพ การยอมรับ ความรูสึกเปนเจาของ และความเอ้ืออาทร สามารถรวมอธิบายความ

แปรปรวนของระดับมาตรฐานการเรียนการสอนของครูผูสอน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 แหลมไทย  พงษพรม (2546) ศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมโรงเรียนประถมศึกษา สังกัด

สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสระแกว ศึกษาในกลุมขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาทั้งในเขต 1 และเขต 2 จํานวน 330 คน พบวา วัฒนธรรมโรงเรียนอยูในระดับมาก 

สําหรับขนาดของโรงเรียนที่ตางกัน มีวัฒนธรรมโรงเรียนไมแตกตางกัน 

 จตุพร  คําแกว (2547) ศึกษาเกี่ยวกับวัฒนธรรมโรงเรียนที่สงผลตอการนิเทศภายในโรงเรียน

ประถมศึกษา สังกัดกรุงเทพมหานคร ในกลุมตัวอยาง คือ ครูผูสอนในโรงเรียนประถมศึกษา จํานวน 

375 คน พบวา วัฒนธรรมโรงเรียนโดยภาพรวม และรายดานมีการปฏิบัติอยูในระดับมาก เรียง

คาเฉล่ียจากมากไปนอย ไดแก ความรูสึกเปนเจาของ การยอมรับ ความมีคุณภาพ เปาหมายของ

โรงเรียน การมอบอํานาจ เปนตน สําหรับผลการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ พบวา วัฒนธรรม

โรงเรียนที่สงผลตอการนิเทศภายในโรงเรียนโดยภาพรวมอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

 จิรวัฒน  กลึงกลางดอน (2547) ศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมสถานศึกษาที่สงผลตอการ

ปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูในสถานศึกษาข้ันพื้นฐานระดับมัธยมศึกษา จังหวัด

ชัยภูมิ กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอนในสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐานระดับมัธยมศึกษา จังหวัดชัยภูมิ จํานวน 312 คน จําแนกเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 

52 คน และครูผูสอน จํานวน 260 คน พบวา วัฒนธรรมสถานศึกษาในสถานศึกษาขั้นพื้นฐาน

ระดับมัธยมศึกษา จังหวัดชัยภูมิ มีสภาพที่ปรากฏในระดับมากทั้งโดยภาพรวมและรายดาน เรียง

ตามลําดับจากมากไปหานอย ไดแก เปาประสงคของสถานศึกษา ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ

สถานศึกษา ความซ่ือสัตยสุจริต การมอบอํานาจ การยอมรับ ความมีคุณภาพ ความหลากหลาย 

การตัดสินใจ ความเอื้ออาทร และความไววางใจ สําหรับวัฒนธรรมสถานศึกษาที่สงผลตอการ

ปฏิบัติงานตามเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เรียงตามลําดับความสําคัญ 

คือ ดานความมีคุณภาพดานความหลากหลาย ดานเปาประสงคของสถานศึกษา ดานการ
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ตัดสินใจและดานความรูสึกเปนสวนหนึ่งของสถานศึกษา โดยสามารถทํานายการปฏิบัติงานตาม

เกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูไดรอยละ 57.70 

 นภัตสร  โอสถานนท (2549) ศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมโรงเรียนและแนวการพัฒนาวัฒนธรรม

โรงเรียนสาธิต “พิบูลบําเพ็ญ” มหาวิทยาลัยบูรพา กลุมตัวอยางที่ใชเก็บรวบรวมขอมูล จํานวน 

128 คน ผลการศึกษา พบวา สภาพที่เปนอยูของวัฒนธรรมโรงเรียน โดยรวมอยูในระดับปานกลาง

และสภาพที่ควรจะเปนโดยรวมอยูในระดับมาก และควรมีการพัฒนาท่ีสําคัญ 3 ดาน คือ ดาน

ความรูสึกเปนเจาของ การยอมรับนับถือ และความหลากหลายของบุคลากร โดยมีแนวทางการ

พัฒนาในดานความรูเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน โดยโรงเรียนควรปลูกจิตสํานึกใหเกิดความรูสึกวา

โรงเรียนเปนของทุกคน โดยใหมีการทํากิจกรรมรวมกัน มีการกําหนดกฎเกณฑของพฤติกรรม 

เพื่อใหบุคลากรเปนทั้งผูใหและผูรับมีความรับผิดชอบ มีการชวยเหลือและรวมกันพัฒนาโรงเรียน 

และท่ีสําคัญโรงเรียนตองมีนโยบายที่ชัดเจน เพื่อใหถือปฏิบัติตามนโยบาย 

 แสงระวี  อัครสุขบุตร (2550) ศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมสถานศึกษาท่ีสงผลตอสภาพความ

เปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน: กรณีศึกษาโรงเรียนในอําเภอโนนสุวรรณ 

จังหวัดบุรีรัมย ใชกลุมตัวอยางในการวิจัยเปนผูบริหารสถานศึกษาและครูในสถานศึกษาข้ัน

พื้นฐาน จํานวน 172 คน พบวาวัฒนธรรมสถานศึกษาที่ปรากฏในระดับมากทั้งโดยภาพรวมและ

รายดาน นอกจากนี้ยังพบวามีความสัมพันธกันทางบวกระดับสูงระหวางวัฒนธรรมสถานศึกษากับ

สภาพความเปนองคกรแหงการเรียนรูของสถานศึกษาข้ันพื้นฐาน เมื่อเรียงตามลําดับความสําคัญ 

คือ ความหลากหลายของบุคลากร ความมีคุณภาพ ความเอ้ืออาทร เปาหมายของโรงเรียน และ

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของสถานศึกษา โดยสามารถทํานายสภาพความเปนองคกรแหงการเรียนรู

ไดรอยละ 84.30 

 จันทรเพ็ญ  ลาภมากผล (2544) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางโรงเรียนกับความผูกพัน

องคการของขาราชการครูโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษา 

โดยมีกลุมตัวอยางเปนขาราชการครูประถมศึกษา จํานวน 343 คน พบวา วัฒนธรรมโรงเรียนของ

ขาราชการครูประถมศึกษา โดยภาพรวมและรายดาน จําแนกตามประสบการณการทํางาน และ

ขาดของโรงเรียน มีความสัมพันธกับความผูกพันตอองคการอยางไมมีนัยสําคัญ 

 เจริญ  วองประชานุกูล (2548) ศึกษาเร่ือง ความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมโรงเรียนกับ

ความผูกพันตอโรงเรียนของครูในโรงเรียนคาทอลิก เขตสังฆมณฑลราชบุรี ศึกษาในกลุมตัวอยาง 

จํานวน 387 คน ผลการศึกษาพบวา วัฒนธรรมโรงเรียน และความผูกพันตอโรงเรียนของครูอยูใน

ระดับมาก สําหรับครูที่มีอายุ และประสบการณการทํางานแตกตางกัน มีความผูกพันตอโรงเรียน
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แตกตางกัน และยังพบวาวัฒนธรรมโรงเรียนคาทอลิก เขตสังฆมณฑลราชบุรีตามความคิดเหน็ของ

ครู มีความสัมพันธทางบวกอยูในระดับปานกลางกับความผูกพันตอโรงเรียน 

พิสิฐ  พูลสวัสด์ิ (2548) ทําการศึกษาเร่ือง วัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอ

สถานศึกษาของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษานครปฐม เขต 2 กลุมตัวอยาง

ประกอบดวยสถานศึกษา จํานวน 97 โรงเรียนโดยมีผูอํานวยการหรือรองผูอํานวยการ 1 คน และ

ครูผูสอนโรงเรียนละ 4 คน รวม 485 คน เคร่ืองมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเปน แบบสอบถาม

เกี่ยวกับแบบวัฒนธรรมองคการและมิติองคประกอบทางวัฒนธรรมองคการ ตามแนวคิดของ

Cameron และ Quinn (1999) และความผูกพันตอสถานศึกษาของครู ตามแนวคิดของ Meyer 

และ Allen ผลการวิจัยพบวา วัฒนธรรมองคการของสถานศึกษาสวนใหญเปนแบบเครือญาติ 

รองลงมาเปนแบบลําดับข้ัน มิติองคประกอบทางวัฒนธรรมองคการแบบเครือญาติ โดยภาพรวม

และเมื่อพิจารณาเปนรายดานอยูในระดับมากเรียงตามลําดับจากมากไปนอยดังนี้ มิติดานการ

บริหารบุคลากร มิติดานเงื่อนไขแหงความสําเร็จ มิติดานยุทธวิธีที่ใช มิติดานคุณลักษณะของผูนํา

องคการ มิติดานคุณลักษณะเดนขององคการ และมิติดานตัวประสานองคการ ตามลําดับ สําหรับ

สถานศึกษาที่มีวัฒนธรรมองคการแบบลําดับข้ัน โดยภาพรวมอยูในระดับมาก เมื่อพิจารณาเปน

รายดานพบวาอยูในระดับมาก 5 มิติ เรียงตามลําดับจากมากไปนอยดังนี้ มิติดานยุทธวิธีที่ใช มิติ

ดานเงื่อนไขแหงความสําเร็จ มิติดานตัวประสานองคการ มิติดานการบริหารบุคลากร มิติดาน

คุณลักษณะของผูนําองคการ ตามลําดับ สําหรับมิติดานลักษณะเดนขององคการ อยูในระดับปาน

กลาง นอกจากนี้ยังพบวา ความผูกพันตอสถานศึกษาของครู ในสถานศึกษาที่มีวัฒนธรรมแบบ

เครือญาติ โดยภาพรวมอยูในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาเปนรายดานพบวาอยูในระดับมาก

หนึ่งดาน คือ ความผูกพันดานบรรทัดฐาน และ อยูในระดับปานกลาง สองดานเรียงจากมากไปหา

นอย คือความผูกพันดานจิตใจ และความผูกพันดานการคงอยูกับองคการ สําหรับวัฒนธรรม

องคการกับความผูกพันตอสถานศึกษาของครู ในสังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษานครปฐมเขต 

2 มีความสัมพันธกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ที่ระดับ .05 

 จากการทบทวนงานวิจัยที่เกี่ยวของกับวัฒนธรรมโรงเรียน ในบริบทไทย เพื่อใชในการ

พัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครูในสถานศึกษา สรุปไดวา 

งานวิจัยสวนใหญใชแนวคิดของ Patterson, Purkey และ Parker (1986) ซึ่งมีทั้งหมด 10 

องคประกอบ ยกเวนงานวิจัยของ พิสิฐ พูลสวัสด์ิ (2548) ที่เลือกใชแนวคิดของ Cameron และ 

Quinn (1999) ในการศึกษาวัฒนธรรมองคการกับความผูกพันตอสถานศึกษาของครู สวนตัวแปรที่

มีอิทธิพลตอวัฒนธรรมโรงเรียนและความผูกพันตอองคกรของครู ที่สนใจนํามาใชในการศึกษาคร้ัง
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นี้ ไดแก คือ คุณลักษณะสวนบุคคลของผูบริหาร (เพศ และประสบการณการบริหาร) และขนาด

ของโรงเรียน สามารถแสดงเปนโมเดลเชิงสาเหตุตอวัฒนธรรมโรงเรียนและความผูกพันตอองคกร

ของครู ดังแผนภาพที่ 2.6 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 2.6 โมเดลเชิงสาเหตุตอวัฒนธรรมโรงเรียนและความผูกพันตอองคกร 
 

6.4 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร และความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 
 Taylor และ John (2002) ทําการศึกษา รูปแบบของผูนํา แนวโนมทางสังคมของโรงเรียน 

และความผูกพันในองคกรของครู ทําการเก็บขอมูลจากกลุมตัวอยางจากครูที่ทํางานเต็มเวลา

จํานวน 227 คน จาก 20 โรงเรียน จากการศึกษาพบวา การปฏิบัติของผูนํา ลักษณะของโรงเรียน 

และความผูกพันในอาชีพครูมีความสัมพันธกัน ครูที่ถูกสังเกตมีความคงทนในอาชีพสูงภายใต

ลักษณะของผูนํา ความผูกพันในอาชีพของครูมีความสัมพันธทางบวกกับการเปดกวางของสังคม

ในโรงเรียน นอกจากนี้ศึกษาจากพฤติกรรมของผูบริหารพบวา มีความสัมพันธทางบวกกับการเปด

กวางทางสังคมของโรงเรียน และ 25 % ของความแปรปรวนเกิดจากสถานภาพสมรสพฤติกรรม

ของผูนํา และลักษณะแนวโนมทางสังคมของโรงเรียน 

Ebmeier (2003) ศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุดานอิทธิพลของการควบคุมดูแลงานของครูตอ 

ประสิทธิภาพและความผูกพันตอองคกรของครู ซึ่งการพัฒนาโมเดลอาศัยแนวคิดเร่ิมแรกของการ

พัฒนาประสิทธิภาพและการฝกฝนครูของฮอย พบวา ความเช่ือของครูสงผลทางออมตอกิจกรรม

การสอน และเปนตัวทํานายประสิทธิภาพการสอน ความพึงพอใจและความไววางใจตอเพื่อน

รวมงานสงผลตอความผูกพันและประสิทธิภาพการสอนของครู 

Eaton (2003) ทําการศึกษาความยืดหยุนของนโยบายการทํางานตอความผูกพันตอ

องคกร และพฤติกรรมการแสดงออกของพนักงาน พบวา นโยบายที่มีความยืดหยุนมีความสัมพันธ

ทางบวกตอความผูกพันตอองคกร และพฤติกรรมที่แสดงออกของพนักงาน 

Burrow และคนอ่ืนๆ (1996) ไดทําการศึกษาผลกระทบของการเปล่ียนแปลงผูนําตอความ

ผูกพันตอองคกรและความพึงพอใจในอาชีพของครูระดับมัธยมศึกษา โดยใชแบบสอบถามเปน

เคร่ืองมือในการวัดการเปล่ียนแปลงของผูนํา ความผูกพันตอองคกรและความพึงพอใจ 

ลักษณะสวนบุคคลของผูบริหาร 

ขนาดของโรงเรียน 

วัฒนธรรมโรงเรียน 

ความผูกพันตอองคกร 
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ทําการศึกษาจากกลุมตัวอยางซ่ึงเปนครูระดับมัธยมศึกษาจํานวน 116 คน พบวา การ

เปล่ียนแปลงผูนํา เปนตัวแปรที่มีนัยสําคัญทางสถิติตอความผูกพันตอองคกรและความพึงพอใจใน

อาชีพ นอกจากนี้ยังพบวา ความมั่นคงขององคกร ความพึงพอใจภายในที่แทจริง และระยะทางใน

การเดินทางมีความสัมพันธกับความพึงพอใจในอาชีพของครู 

Mcfarlane (1985) ทําการเปรียบเทียบทัศนคติเกี่ยวกับงานในดานความพึงพอใจ และ

ความผูกพันตอองคกร โดยทําการศึกษาจากกลุมตัวอยางเพศชายจํานวน 157 คน และเพศหญิง

จํานวน 409 คนซึ่งเปนลูกจางในมหาวิทยาลัยขนาดใหญของตะวันตก เคร่ืองมือที่ใชประกอบดวย

ทัศนคติเกี่ยวกับงาน 4 ดานคือ ความผูกพันตองาน ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจตองาน 

และความพึงพอใจตอองคกร ซึ่งวัดจากพฤติกรรมการคงอยูในองคกร ความต้ังใจในการทํางาน 

พฤติกรรมที่ดีในการทํางาน และความผูกพันตองาน จากการทดสอบทัศนคติเกี่ยวกับงานทั้ง 4 

ดานพบวา มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

David และคนอ่ืนๆ (2003) ทําการสํารวจทัศนคติตอองคกรและความสัมพันธของการ

ออกจากงาน โดยทําการศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนพนักงานขายในหางสรรพสินคาจํานวน215 

คน และตัวแทนประกัน 197 คน พบวา การมีสวนรวมในการตัดสินใจ การใหผลตอบแทนที่เปน

ธรรม และโอกาสความกาวหนา มีความสัมพันธกับความผูกพันและความพึงพอใจตอองคกร 

Young และคนอ่ืนๆ (1998) ทําการศึกษาความผูกพันตอองคกรของลูกจางในธุรกิจการ

บริการ โดยทําการศึกษาจากกลุมตัวอยางที่เปนลูกจางธุรกิจบริการของเอกชน จํานวน 64 คน

พบวา ส่ิงตอบแทนภายใน เชน ความมีอิสระในงาน หรือส่ิงที่สงผลตอการปฏิบัติงานสงผลตอ

ความผูกพันตอองคกรมากกวา ส่ิงตอบแทนภายนอก เชน คาตอบแทน การสงเสริม การสนับสนุน

และการเล่ือนตําแหนง 

Rutebuka (2000) ทําการสํารวจครูในโรงเรียนที่เปนโรงเรียนคริสตเพื่อวัดระดับความพึง

พอใจตองาน และความสัมพันธตอความผูกพัน และเงื่อนไขในการเลือกงาน ประชากรที่ศึกษาคือ

ครูที่สอนในโรงเรียนคริสต พบวาโดยทั่วไปครูพึงพอใจกับงานและสาเหตุที่เลือกงานเพราะมีความ

ผูกพันกับศาสนาคริสต ความผูกพันตอวิชาชีพครูมีความสัมพันธตอความพึงพอใจตองานใน

ระดับสูงในครูเพศชาย ในทางตรงกันขามความผูกพันตอองคกรคริสตมีความสัมพันธระดับสูงกับ

ครูเพศหญิง ความเล่ือมใสในศาสนาเปนปจจัยที่สําคัญตอความสัมพันธตอความผูกพันตอองคกร

คริสต ในดานตรงขามลักษณะสวนบุคคลมีความผูกพันตออาชีพครู 

Cullen และคนอ่ืนๆ (2003) ศึกษาผลของจริยธรรมในองคกรตอความผูกพันตอองคกร 

พบวา จริยธรรมทางดานความเมตตามีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคกรและ
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บุคลากรที่มีความเช่ียวชาญในอาชีพครูจะมีความสัมพันธทางบวกตอความผูกพันตอองคกรจาก

งานวิจัยในตางประเทศที่เกี่ยวของจะเห็นไดวา การเปดกวางทางสังคมพฤติกรรมของผูนํา ความ

ไววางใจจากผูรวมงาน นโยบายที่มีความยืดหยุน การใหผลตอบแทนท่ีเปนธรรม ความมีอิสระใน

งาน โอกาสความกาวหนา จริยธรรม และความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงและ

ทางออมตอความผูกพันตอองคกร 

กรองแกว  สรนันท (2536) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและปจจัยที่สงผลตอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการ สาย ข และสาย ค ในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

ประชากรจํานวน 1,749 คน พบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของขาราชการสาย ข และสาย 

ค ในจุฬาลงกรณมหาวิทยาลัยอยูในระดับนอย ปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจตามลําดับ คือ 

ความกาวหนาในตําแหนง ความมั่นคงในงาน เงินเดือน และผลประโยชนเกื้อกูลนโยบายและการ

บริหารงาน และความรับผิดชอบ 

กองเกียรติ  เชยชม (2537) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยพลศึกษา

ในสถาบันผลิตครูจํานวน 286 คนพบวา ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยพลศึกษาอยู

ในระดับสูง ตามลําดับคือ ลักษณะของงาน สถานภาพทางสังคม การไดรับการยอมรับนับถือ และ

รูสึกประสบผลสําเร็จ สภาพการปฏิบัติงาน ความมั่นคงและความเจริญกาวหนาเงินเดือนและ

ผลประโยชนเกื้อกูล การบังคับบัญชาและความเช่ือมั่นในตัวผูบริหาร และความสัมพันธอันดี

ระหวางผูบริหารและเพื่อนรวมงาน 

จารุวรรณ  พุฑฒิบัณฑิต (2538) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียน

เอกชนอาชีวศึกษา กรุงเทพมหานคร โดยใชแบบสอบถามจํานวน 1,098 ฉบับ พบวา ความพึง

พอใจในการปฏิบัติงานของครูเอกชนอาชีวศึกษา กรุงเทพมหานคร อยูในระดับนอยปจจัยที่สงผล

ตอความพึงพอใจในการปฏิบัติการของครูเอกชนอาชีวศึกษา กรุงเทพมหานครในภาพรวมคือ 

นโยบายและการบริหาร ลักษณะของงาน ความรับผิดชอบ การไดรับการยอมรับนับถือ และความ

มั่นคงในงาน 

ประภาภร  เหลืองชวยโชค (2539) ศึกษาความสัมพันธระหวางการรับรูวัฒนธรรมองคกร 

และความรูสึกผูกพันตอองคกร ศึกษาจากพนักงานในองคกรของรัฐวิสาหกิจและพนักงานองคกร

เอกชน รวม 400 คน พบวา ความแตกตางระหวางการรับรูวัฒนธรรมตามที่ตองการกับตามที่เปน

จริง เปนปจจัยหนึ่งที่มีผลตอความรูสึกผูกพันตอองคกร โดยเฉพาะความแตกตางระหวางการรับรู

วัฒนธรรมองคกรในมิติกลุมนิยม และความเปนหญิง ในทุกองคกร ชองวางระหวางการรับรู
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วัฒนธรรมองคกรตามที่เปนจริงกับตามที่ตองการมีสหสัมพันธเชิงเสนตรงทางลบกับความรูสึก

ผูกพันตอองคกร 

สังวร  งัดกระโทก (2540) ใชสมการโครงสรางพหุระดับตรวจสอบความตรงของโมเดล

สมการโครงสรางแสดงความสัมพันธระหวางปจจัยครู ปจจัยโรงเรียน กับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานของครู กลุมตัวอยางที่ใชประกอบดวยครู 9,599 คน และผูบริหารโรงเรียนจํานวน1,290 

คน พบวา ตัวแปรระดับครูที่มีอิทธิพลอยางมีนัยสําคัญตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู

มากที่สุดมี 5 ตัว ไดแก ความกาวหนา รองลงมาคือ ความผูกพันตออาชีพครู คุณภาพของงาน เพศ

ชาย และจํานวนปที่ปฏิบัติงาน อิทธิพลของตัวแปรระดับโรงเรียน 9 ตัวแปรมีอิทธิพลตอคาเฉลี่ย

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ แตมีตัวแปรดัมมี่ โรงเรียน

สังกัดกรุงเทพมหานครสงอิทธิพลตอคาเฉลี่ยความผูกพันตออาชีพครู โรงเรียนสังกัดสํานักงาน

การศึกษาทองถิ่นสงอิทธิพลตอคาเฉลี่ยความกาวหนา และคาเฉลี่ยความผูกพันตออาชีพ โรงเรียน

สังกัดสํานักงานการประถมศึกษาแหงชาติ และโรงเรียนสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา

เอกชนสงอิทธิพลตอคาเฉล่ียความกาวหนา คาเฉล่ียคุณภาพของงานและคาเฉลี่ยความผูกพันตอ

อาชีพ 

สุปรียา ไขมุก (2540) วิเคราะหเสนทางของรูปแบบความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู

ประถมศึกษา การเปรียบเทียบการวิเคราะหใชโปรแกรมลิสเรล และโปรแกรมเอมอส จาก

ขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการประถมศึกษาแหงชาติ เขตการศึกษาที่ 

4 โดยทําการสงแบบสอบถามทางไปรษณีย จํานวน 9,480 คน พบวาตัวแปรที่สําคัญสงผลตอ

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูประถมศึกษามากที่สุด คือความผูกพันในวิชาชีพครู และ

ความผูกพันในวิชาชีพครูไดรับผลกระทบมาจากบรรยากาศภายในโรงเรียนและการมีสวนรวมใน

การตัดสินใจ 

วรินธร กาญจนระวีกุล (2541) ศึกษาความสอดคลองระหวางแบบภาวะผูนําตาม

สถานการณของผูบริหารโรงเรียนกับระดับวุฒิภาวะของครู ตามทฤษฎีของเฮอรเซย และบลันซารด 

กับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูในโรงเรียนประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการ

ประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรีโดยศึกษาจากโรงเรียนประถมศึกษาจังหวัดสุพรรณบุรี จํานวน230 

โรงเรียนโดยใหครูเปนผูตอบแบบสอบถามโรงเรียนละ 2 คน พบวาแบบภาวะผูนําของผูบริหารกับ

ระดับวุฒิภาวะของครูมีความสัมพันธกันกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู โดยเฉพาะ

แบบการขายความคิด แบบการมอบหมายงาน และวุฒิภาวะของดานจิตวิทยา 
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เบญจรัตน  เดชนุวัฒนชัย (2541) ศึกษาการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุของความผูกพันตอ

องคกรและการปฏิบัติงาน ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษากรุงเทพมหานคร 

จํานวนประชากร 15,124 คน พบวา ตัวแปรความผูกพันตอองคกรไดรับอิทธิพลทางตรงจากตัว

แปรความพึงพอใจในงานจากปจจัยภายนอกและพฤติกรรมการบริหารงานของผูบังคับบัญชา และ

ไดรับอิทธิพลทางตรงและทางออมจากปจจัยบุคคล ปจจัยองคกร ตัวแปรปฏิบัติงานไดรับอิทธิพล

ทางตรงจากตัวแปรความผูกพันตอองคกร และไดรับอิทธิพลทางตรงและทางออมจากตัวแปรความ

พึงพอใจในงานจากปจจัยภายใน พฤติกรรมการบริหารของผูบังคับบัญชา ปจจัยบุคคลและปจจัย

องคกร 

ไตรธร  เศรษฐีกร (2543) ศึกษาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของโรงเรียนเอกชนระดับ

ประถมศึกษา เขตการศึกษาที่ 6 จํานวน 89 โรงเรียน ประชากรคือครูเอกชนระดับประถมศึกษา 

เขตการศึกษาที่ 6 จํานวน 1,537 คน พบวา ครูเอกชนระดับประถมศึกษา เขตการศึกษาที่ 6 มี

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดานตางๆ อยูในระดับพอใจมาก ตามลําดับดังนี้ การนิเทศงาน 

ดานความมั่นคงในงาน ดานความรับผิดชอบ ดานความกาวหนา ดานความสัมพันธกับเพื่อน

รวมงานและการบังคับบัญชา ดานชีวิตสวนตัว ดานนโยบายและการบริหารงาน ดานลักษณะของ

งานที่ปฏิบัติ และดานสภาพการทํางาน สวนปจจัยที่เหลือมีความพึงพอใจอยูในระดับพอใจไดแก 

ดานความสําเร็จในงาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ และ ดานเงินเดือนและผลประโยชน

เกื้อกูล 

อุษณีย  ธรรมสุวรรณ (2545) ศึกษาและเปรียบเทียบระดับความผูกพันตอองคกรของ

บุคลากรคณะแพทยศาสตร มหาวิทยาลัยสงขลานครินทร โดยใชแบบสอบถามประมาณคา

ผลการวิจัยพบวา ระดับความผูกพันตอองคกรของบุคลากรอยูในระดับปานกลาง และคาความ

ผูกพันตอองคกรของบุคลากรแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติตาม เพศ อายุ สถานภาพ

สมรส ระดับการศึกษา ประสบการณการทํางานในคณะแพทยศาสตร ตําแหนงหนาที่ สายการ

ปฏิบัติงาน ระดับตําแหนง หนวยงานที่สังกัด ลักษณะเวลาปฏิบัติงานและที่พักอาศัย 

จากการศึกษางานวิจัยในประเทศไทย พบวา ความกาวหนาในตําแหนง ความมั่นคงใน

งาน เงินเดือน ผลประโยชนเกื้อกูล นโยบายการบริหารงาน ความรับผิดชอบ ลักษณะของงาน การ

ไดรับการยอมรับนับถือ วัฒนธรรมองคกร ความผูกพันในวิชาชีพ พฤติกรรมการบริหารของ

ผูบังคับบัญชา เปนปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

จากการศึกษารายงานการวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันตอองคกร ผูวิจัยไดใชผลการวิเคราะหตัว

แปรตาง ๆ ของการศึกษาของ วันวิสาข แสงประชุม (2547) ที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร และ
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ปจจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน เพื่อนํามาใชกับการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุ

พหุระดับของความสํานึกตอชุมชน ดังแสดงในตารางที่ 2.6 และ 2.7 และสามารถแสดงเปนโมเดล

เชิงสาเหตุตอความผูกพันองคกรและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน สังเคราะหตัวแปรที่เกี่ยวของ

ตามทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1959) คือ ปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน และจากผล

การศึกษาของวันวิสาข แสงประชุม (2547) ในการพัฒนาโมเดลความผูกพันธตอองคกรของครู

โรงเรียนเอกชน ดังแผนภาพที่ 2.7 
 

ตารางที่ 2.6 ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความผูกพันตอองคกร 

ปจจัยทีส่งผลตอ

ความผูกพันตอ

องคกร 

 

 เบ
ญ
จรั
ตน
 เด
ชน
ุวฒั

นช
ัย 

(2
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ณ
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3)
 

 ป
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ภา
ภร

 เห
ลือ
งช
วย
โช
ค 
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9)
 

สัง
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 งัด
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ะโ
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 (2
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0)
 

สุป
รีย
า ไ
ขม
ุก 
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54

0)
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m
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) 
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ylo
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 (2
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g 
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l. (
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98

) 

Ru
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 (2
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0)
 

จัน
ทร
เพ็
ญ

 ล
าภ
มา
กผ
ล 

(2
54

4)
 

เจ
ริญ

 วอ
งป
ระ
ชา
นุก
ลู 

(2
54

8)
 

พิส
ิฐ 
พูล

สว
สัด
ิ์ (2

54
8)

 

ตัว
แป
รท
ี่ใช
ใน
กา
รศ
ึกษ

าค
รั้ง
นี ้

พฤติ

กรรมการบริหาร

งานของ

ผูบังคับบัญชา 

              

วัฒนธรรมองคกร               
หนวยงานที่

สังกัด 

              

เพศ               
ประสบการณ

การทํางาน 

              

ระดับการศึกษา               
ระดับตําแหนง               
ความพึงพอใจใน

การปฏิบัติงาน 

              

ขนาดของ

โรงเรียน 

              

ผลประโยชน

เกื้อกลู/สวัสดกิาร 

              

สภาพการทํางาน               
สิ่งตอบแทน

ภายใน 

              

สิ่งตอบแทน

ภายนอก 
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ตารางที่ 2.7 ผลการวิเคราะหปจจัยที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 

ปจจัยทีส่งผล

ตอความพึง

พอใจในการ

ปฏิบัติงาน 

 ก
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กว
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ตัว
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ี่ใช
ใน
กา
รศ
ึกษ

าค
รั้ง
นี้ 

ความกาวหนา

ในตําแหนง 

              

ความม่ันคงใน

งาน 

              

เงินเดือน               
นโยบายการ

บริหาร 

              

ความ

รับผิดชอบ 

              

ลักษณะงาน               
ความผูกพันตอ

อาชีพ/องคกร 

              

ความสัมพันธ

ของผูบริหาร/ 

เพ่ือนรวมงาน 

              

ภาวะผูนํา/

พฤติกรรมของ

ผูบริหาร 

              

บรรยากาศ

โรงเรียน 

              

ผลประโยชน

เกื้อกลู/

สวัสดิการ 

              

สภาพการ

ทํางาน 

              

เพศ               
จํานวนปที่

ปฏิบัติงาน 
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แผนภาพที่ 2.7 โมเดลเชิงสาเหตุตอความผูกพันตอองคกรและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

ของครู 
 

6.5 งานวิจัยท่ีเกี่ยวของกับการวิเคราะหพหุระดับ โดยการประยุกตใชโปรแกรม 
Mplus 
 การประยุกตใชโปรแกรม Mplus ในการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับมีหลายสาขาไมวาจะ

เปนดานการศึกษา สาธารณสุขศาสตร บริหารธุรกิจ เปนตน ตัวอยางงานวิจัยมีดังนี้ 

Johnsrud และ Rosser (2002) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การมีจริยธรรมกับความมุงมั่นที่จะ

ลาออกของบุคลากรในองคการ โดยกลุมตัวอยางเปนบุคลากรในมหาวิทยาลัย 1,511 คน จาก 10 

คณะผลการทดสอบโมเดลโครงสรางพหุระดับ พบวา โมเดลไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

โดยคา ดัชนีรากของกําลังที่สองเฉล่ียเศษ (RMSEA) มีคาเทากับ .049 คาไค-สแควร( 2χ ) = 

216.76 องศาอิสระ (df) = 54 ความนาจะเปน (p1) = .000, ความนาจะเปน (p2) = .015 โดยมี

คาสหสัมพันธภายในช้ัน (intraclass correlation, ICC)  ที่ไดจากโปรแกรม Mplus เหมาะสมทุก

คา โดยคา ICC มากแสดงวามีความผันแปรภายในกลุมมาก และมีความเหมาะสมที่นําไป

ลักษณะสวนบุคคล 
- เพศ 

- จํานวนปที่ปฏิบัติงาน 

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ความผูกพัน          
ตอองคกร 

ปจจัยกระตุน  
- ความกาวหนา 
- ลักษณะงาน 

- หนาที่ความรับผิดชอบ 

- การไดรับการยอมรับ 

ปจจัยคํ้าจุน  
- สวัสดิการ/ รายได 
- ความมั่นคง 

- การบังคับบัญชา 

- นโยบายการบริหาร 
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วิเคราะหพหุระดับตอไปได โดยทั่วไปคา ICC ควรมากกวา .05 (Rosser and Jonhsrud, 2003) 

เรียงลําดับความเหมาะสม ดังนี้ ตัวแปรความเคารพรักในสถาบันตัวแปรความเปนอยูที่ดี ตัวแปร

ตําแหนงงานที่จะลาออก ตัวแปรมุมมองในการทํางาน ตัวแปรสถาบันที่จะลาออกและตัวแปร

อาชีพที่จะออก โดยมีคา ICC เทากับ .15, .13, .10, .09, .07 และ .01 ตามลําดับ   

 Rosser, Johnsrud และ Heck (2003) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การประเมินประสิทธิผลการทํางาน

ของผูบริหารโดยมุมมองของบุคลากรและองคการ โดยกลุมตัวอยางที่ ศึกษาเปนนักศึกษาจาก

มหาวิทยาลัยและวิทยาลัย 865 คน และเปนผูบริหาร 22 คนจากมหาวิทยาลัยภาคตะวันตกของ

สหรัฐอเมริกา ผลการวิจัยพบวาโมเดลมีคาไค-สแควร( 2χ ) = 860.039 องศาอิสระ(df) = 87 ความนาจะ

เปน (p) = .000 จะเห็นวาคาไค-สแควร( 2χ ) มีคามากและคาสถิติอ่ืน ๆ ที่ตองปรับใหเปนโมเดลที่ดีแต

โมเดลที่ไดถือวาเปนโมเดลที่ดีที่สุดและสอดคลองกับสมมติฐานที่ผูวิจัยต้ังไว โดยคาพารามิเตอรใน

ระดับบุคคล (within level) อยูระหวาง .73 ถึง .95 และในระดับองคกรมีคาอยูระหวาง .93 ถึง .99 จะเห็น

วาคาที่ไดมีความสัมพันธกันสูง สวนคาสหสัมพันธภายในช้ัน (intraclass correlation, ICC) ที่ไดจาก

โปรแกรม Mplus มีคาอยูระหวาง .07 ถึง .17 คา ICC ที่ไดมีคาเหมาะสมทุกคา โดยถามีคา ICC มาก 

แสดงวามีความผันแปรภายในกลุมมาก และมีความเหมาะสมที่นําไปวิเคราะหพหุระดับตอไป โดยทั่วไป

คา ICC ควรมากกวา .05 เมื่อเรียงลําดับความเหมาะสม ดังนี้ ตัวแปรต้ังใจทํางาน ตัวแปรความสามารถ

ในการจัดการ ตัวแปรความมีมนุษยสัมพันธ ตัวแปรมุมมองและจุดมุงหมายในการทํางาน ตัวแปรทักษะ

การสื่อสาร ตัวแปรการสนับสนุนขององคการอื่น และตัวแปรคุณภาพการศึกษา โดยมีคา ICC เทากับ 

.159, .157, .128, .099, .091 และ .068 ตามลําดับ 

 สําหรับในประเทศไทยไดประยุกตโปรแกรม Mplus มาใชวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับ

ตัวอยางงานวิจัย มีดังนี้ 

เพ็ญภัคร  พื้นผา (2547) ไดศึกษาวิจัยเร่ืองการพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุ พหุระดับของ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคณิตศาสตรของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปที่ 2 โดยมีวัตถุประสงค 4 

ประการ คือ ประการแรก เพื่อเปรียบเทียบผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนคณิตศาสตรของนักเรียน  ชั้น

มัธยมศึกษาปที่ 2 ระหวางสังกัด และภูมิภาค ประการที่สอง เพื่อศึกษาปจจัยที่มีความสัมพันธและ

มีอิทธิพลเชิงสาเหตุพหุระดับที่สงผลตอผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนคณิตศาสตรของนักเรียนช้ัน

มัธยมศึกษาปที่ 2 ประการที่สาม เพื่อพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของปจจัยที่สงผลตอ

ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคณิตศาสตรของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปที่ 2 และประการที่ส่ี เพื่อ

ทดสอบความไมแปรเปล่ียนของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของปจจัยที่สงผลตอผลสัมฤทธิ์ทาการ

เรียนคณิตศาสตรของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปที่ 2 ที่มาจากสังกัดและภูมิภาคที่แตกตางกัน 
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ขอมูลที่ใชในการวิจัยเปนขอมูลทุติยภูมิจากการวิจัยและประเมินผลรวมกับนานาชาติคร้ังที่ 3 วิจัย

ซ้ํา (TIMSS-R) ของสถาบันสงเสริมการสอนวิทยาศาสตรและเทคโนโลยี กลุมตัวอยาง

ประกอบดวยนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปที่ 2 ปการศึกษา 2541 จํานวน 5,831 คน ตัวแปรที่ใชใน

การวิจัยประกอบดวย 5 ตัวแปร ซึ่งเปนตัวแปรชุดเดียวกันทั้งในระดับนักเรียน (within level) และ

ระดับโรงเรียน(between level) วิเคราะหขอมูลดวยสถิติเชิงบรรยาย การวิเคราะหสหสัมพันธ การ

วิเคราะหความแปรปรวนทางเดียว และการวิเคราะหดวยสถิติชั้นสูงโดยการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุ

ระดับ และการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับกับการวิเคราะหกลุมพหุ ดวยโปรแกรม Mplus 

ผลการวิจัยสรุปไดดังนี้ (1) ผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคณิตศาสตรของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษาปที่ 2 

ระหวางสังกัด และภูมิภาคแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยนักเรียนในสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชนมีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคณิตศาสตรสูงกวานักเรียนใน

สังกัดกรมสามัญศึกษา และสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการประถมศึกษาแหงชาติ ตามลําดับ

และนักเรียนที่เรียนในโรงเรียนที่ต้ังอยูในกรุงเทพมหานคร มีผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคณิตศาสตร

สูงกวานักเรียนที่เรียนอยูในภาคเหนือ ภาคกลาง ภาคใต และภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ตามลําดับ 

(2) โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคณิตศาสตรของนักเรียนช้ันมัธยมศึกษา

ปที่ 2 มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ผลการตรวจสอบความสอดคลองใหคา 2χ = 

4.619, df = 2 , p = .0975, RMSEA= .015, CFI = .997 , TLI = .973, SRM BR =.000 , 

SRM WR = 0.008 ตัวแปรตนในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของผลสัมฤทธิ์ทางการ

เรียนคณิตศาสตรในระดับนักเรียนไดรอยละ 3.4 และตัวแปรตนในโมเดลสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคณิตศาสตรในระดับโรงเรียนไดรอยละ 59.2 (3) โมเดลเชิง

สาเหตุพหุระดับของผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนคณิตศาสตรของนักเรียนมัธยมศึกษาระหวางสังกัด มี

ความแปรเปล่ียนรูปแบบของโมเดล โดยสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาเอกชน โมเดลมี

ความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ แตสังกัดกรมสามัญศึกษาและสังกัดสํานักงานคระ

กรรมการการประถมศึกษาแหงชาติโมเดลไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และโมเดลท่ี

ดีที่สุดของ 3 สังกัดมีรูปแบบโมเดลเหมือนกัน และ (4) โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของผลสัมฤทธ์ิ

ทางการเรียนคณติศาสตรของนักเรียนมัธยมศึกษาระหวางภูมิภาค มีความแปรเปล่ียนรูปแบบของ

โมเดล โดยภาคตะวันออกเฉียงเหนือ ภาคเหนือ และภาคใตโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษ แตกรุงเทพมหานครและภาคกลางโมเดลไมมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และ

โมเดลที่ดีที่สุดของ 5 ภูมิภาคมีรูปแบบโมเดลเหมือนกัน  
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บุรทิน  ขําภิรัฐ (2548) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนา การตรวจสอบความตรง และความ

ไมแปรเปล่ียนของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี โดยมี

วัตถุประสงคหลักเพื่อพัฒนา ตรวจสอบความตรง และทดสอบความ ไมแปรเปล่ียนของโมเดล

สมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดี กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยเปนคณบดี

มหาวิทยาลัยในกํากับของรัฐ 3 แหง จํานวน 20 คน ผูใหขอมูลประกอบดวยคณาจารย 397 คน 

และบุคลากรสายสนับสนุน 280 คน ซึ่งไดจากการสุมแบบแบงช้ัน เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปน

แบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ มีชวงพิสัยคาความเที่ยงระหวาง 0.585 – 0.962 วิเคราะห

ขอมูลดวยสถิติบรรยาย การวิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน และการวิเคราะหความแปรปรวน

พหุนามดวยโปรแกรม SPSS 13.0 for Windows การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันดวย

โปรแกรม LISREL 8.53 การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับและการวิเคราะหโมเดล

สมการโครงสรางพหุระดับดวยโปรแกรม Mplus 3.13 องคประกอบประสิทธิผลความเปนคณบดี

วัดจากตัวบงช้ี 6 ตัวไดแก (1) การจัดการในหนวยงาน (2) ความมีวิสัยทัศนและการกําหนด

เปาหมาย (3) ทักษะการส่ือสาร (4) ความสัมพันธระหวางบุคคล (5) การพัฒนาคุณภาพการศกึษา

ของคณะวิชา และ (6) การสงเสริมการวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม ผลการวิจัยที่

สําคัญสรุปไดดังนี้ (1) คาเฉลี่ยประสิทธิผลความเปนคณบดีตามการรับรูของคณาจารยอยูในระดับ

ปานกลางเกือบทุกตัวบงช้ี ยกเวนทักษะการส่ือสารที่อยูในระดับดี ขณะท่ีบุคลากรสายสนับสนุน

รับรูวามีประสิทธิผลอยูในระดับดีทุกตัวบงชี้ ยกเวนดานการจัดการที่อยูในระดับปานกลาง เมื่อ

พิจารณาตามตัวบงชี้พบวา ทั้งคณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนรับรูวาคณบดีมีประสิทธิผล

ดานการสงเสริมวิจัย วิชาการ และบริการวิชาการแกสังคม ตลอดจนดานทักษะการส่ือสารสูงกวา

ดานอ่ืน ๆ เชนเดียวกับที่รับรูวามีประสิทธิผลดานการจัดการในหนวยงานตํ่ากวาทุก ๆ ดาน เชนกัน 

(2) โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดีมีคามสอดคลองกลมกลืนกับ

ขอมูลเชิงประจักษคอนขางมาก ( 2χ = 107.679, df = 80 , 2χ /df = 1.346, CFI = 0.995, TLI = 

0.993, RMSEA= 0.023, SRM BR = 0.096, SRM WR = 0.013) การวิจัยพบวาตัวแปรระดับ

บุคคลที่สงผลตอการรับรูประสิทธิผลความเปนคณบดีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก การ

แลกเปล่ียนสัมพันธภาพระหวางคณบดีกับผูรวมงาน ผลการปฏิบัติงานของผูใหขอมูล และความ

เปนรองคณบดี/ผูชวยคณบดี สวนตัวแปรระดับคณะวิชาที่สงผลตอการรับรูประสิทธิผลความเปน

คณบดีอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ความเปนคณบดีเพศหญิงและประสิทธิผลของคณะวิชา

เทานั้น ทั้งนี้ชุดของตัวแปรทํานายระดับบุคคลและระดับคณะวิชาสามารถอธิบายความแปรปรวน

ในประสิทธิผลความเปนคณบดีไดรอยละ 79 และ 56 ตามลําดับ (3) ผลการทดสอบความไม
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แปรเปล่ียนของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลความเปนคณบดีระหวางกลุม

คณาจารยและบุคลากรสายสนับสนุนแสดงใหเห็นวาโมเดลมีความแปรเปลี่ยนดานรูปแบบและมี

ลักษณะโครงสรางแตกตางกัน โดยการพัฒนาโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับตามกรอบแนวคิด

ในการวิจัยคร้ังนี้อาจประยุกตไดไมดีนักกับกลุมบุคลากรสายสนับสนุน   

ศุภวรรณ  ทรงอํานวยคุณ (2548) ไดศึกษาอิทธิพลของความเปนผูประกอบการที่มีตอการ

สรางสรรคทางปญญาและการบริการของภาควิชาในมหาวิทยาลัย: การประยุกตโมเดลสมการ

โครงสรางพหุระดับแบบอิทธิพลยอนกลับ ดวยโปรแกรม Mplus 2.13 และ LISREL 8.52 กลุม

ตัวอยางคือ อาจารยและหัวหนาภาควิชาจํานวน 668 คน ไดจากการสุมตัวอยางแบบหลาย

ข้ันตอนจากมหาวิทยาลัยรัฐบาลและเอกชน 18 แหง เคร่ืองมือวิจัยเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ชุด 

ปรับขอมูลระดับบุคคลใหเปนขอมูลระดับภาควิชาและคนอ่ืนๆวิชาไดทั้งส้ิน 433 ภาควิชา และ 92 

คณะวิชา ผลการวิจัยพบวา (1) ความเปนผูประกอบการของภาควิชาและคนอ่ืนๆวิชากลุมตัวอยาง

อยูในระดับปานกลาง และการสรางสรรคทางปญญาและการบริการของภาควิชากลุมตัวอยางอยู

ในระดับปานกลางเชนเดียวกัน (2) โมเดลการวิจัยมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิง

ประจักษไมวาจะวิเคราะหดวยโปรแกรม Mplus หรือ LISREL เมื่อเปรียบเทียบผลการวิเคราะห

จากทั้งสองโปรแกรมพบวา น้ําหนักองคประกอบและอิทธิพลทางตรงที่ไดจากโปรแกรม Mplus 

และ LISREL สวนใหญมีความแตกตางกันในดานขนาด แตมีความเหมือนกันในดานทิศทาง 

ความสัมพันธและนัยสําคัญทางสถิติ   

เอมอร  อังกาพย (2549) ไดศึกษาวิจัยเร่ือง การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของการพฒันาครู 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน: การวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ โดยมี

วัตถุประสงคเพื่อพัฒนา และตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุแบบพหุระดับของการพัฒนาครู 

สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคือ ครูผูสอน 720 คน 

และผูบริหาร 321 คน จาก 321 โรงเรียน ซึ่งกลุมตัวอยางไดมาโดยการสุมแบบสองข้ันตอน ข้ันตอนแรกเปน

การสุมโรงเรียนดวยวิธีการสุมแบบแบงชั้นและวิธีการสุมอยางงาย ข้ันตอนที่สองเปนการสุมครูผูสอนดวย

วิธีการสุมอยางงาย สําหรับเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยประกอบดวยแบบสอบถามจํานวน 2 ฉบับ ไดแก 

แบบสอบถามครูผูสอนและแบบสอบถามผูบริหาร การวิเคราะหขอมูลใชสถิติบรรยายและการวิเคราะห

สหสัมพันธแบบเพียรสันดวยโปรแกรม SPSS 13.0 for Windows การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน การ

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ และการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับดวยโปรแกรม 

Mplus 2.13 ตัวแปรที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ประกอบดวย (1) ตัวแปรทํานายระดับบุคคล ไดแก ภูมิหลังของ

บุคคล แรงจูงใจ และความตองการพัฒนา (2) ตัวแปรทํานายระดับโรงเรียนไดแก ปจจัยดานกายภาพ 
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ปจจัยดานสังคม และปจจัยดานองคการ และ (3) ตัวแปรตาม คือการพัฒนาครู ไดแก การพัฒนาครูดาน

หลักสูตร ดานกระบวนการจัดการเรียนรู ดานการพัฒนาส่ือการเรียนรู ดานการวัดและประเมินผลการเรียน

เรียนรู และดานการทําวิจัยในช้ันเรียน ผลการวิจัยที่สําคัญสรุปไดดังนี้ (1) การพัฒนาครูทั้ง 5 ดาน ไดแก 

การพัฒนาครูดานหลักสูตร ดานกระบวนการจัดการเรียนรู ดานการพัฒนาส่ือการเรียนรู ดานการวัดและ

ประเมินผลการเรียนเรียนรู และดานการทําวิจัยในช้ันเรียน มีคาเฉล่ียอยูในระดับมากทั้ง 5 ดาน (2) โมเดล

สมการโครงสรางพหุระดับของการพัฒนาครูมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ( 2χ = 

132.077, df = 84 , 2χ /df = 1.572, CFI = 0.993, TLI = 0.989, RMSEA= 0.025,  SRM BR = 0.040, 

SRM WR = 0.022) พบวา ปจจัยระดับบุคคลที่สงผลตอการพัฒนาครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติคือ ปจจัย

แรงจูงใจซึ่งประกอบดวยแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก สวนปจจัยระดับโรงเรียนที่สงผลตอการ

พัฒนาครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ คือ ปจจัยดานสังคมซึ่งไดแก กิจกรรมความรวมมือระหวางโรงเรียน

กับหนวยงานภายนอกและการนิเทศครู ทั้งนี้ชุดของตัวแปรทํานายระดับบุคคลและระดับโรงเรียนสามารถ

อธิบายความแปรปรวนในการพัฒนาครูไดรอยละ 18.6 และ 2.3 ตามลําดับ 

 อภิรดี  ปราสาททรัพย (2550) การพัฒนาและตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการ

โครงสรางพหุระดับประสิทธิผลทีมงาน การวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคเพื่อ (1) ศึกษาระดับของ

ประสิทธิผลทีมงาน เชาวนอารมณของหัวหนา ภาวะผูนําแบบปฏิรูป บุคลิกภาพ และความ

ไววางใจของเจาหนาที่ในสํานักงานตรวจคนเขาเมือง (2) พัฒนาและตรวจสอบความตรงของ

โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลทีมงาน (3) ประมาณคาขนาดอิทธิพลทางตรงและ

อิทธิพลทางออมระดับทีมงานของเชาวนอารมณของหัวหนาที่สงผลตอภาวะผูนําแบบปฏิรูปไปยัง

ประสิทธิผลทีมงาน และคาขนาดอิทธิพลทางตรงอิทธิพลทางออมระดับบุคคลของบุคลิกภาพที่

สงผลตอความไววางใจไปยังประสิทธิผลทีมงานของเจาหนาที่ในองคการ กลุมตัวอยาง คือ 

ขาราชการตํารวจสํานักงานตรวจคนเขาเมือง จํานวน 365 คน 51 ทีม ไดมาจากการสุมตัวอยาง

แบบแบงชั้น เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ มีชวงความเที่ยง

ระหวาง .89 - .98 วิเคราะหขอมูลดวยสถิติบรรยาย การวิเคราะหสหสัมพันธแบบเพียรสัน และการ

วิเคราะหพหุนาม เพื่อเปรียบเทียบคาเฉล่ียของตัวบงชี้ในโมเดลการวิจัยประสิทธิผลทีมงานดวย

โปรแกรม SPSS 15.0 for Windows การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันลําดับที่สองพหุระดับ 

และการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับดวยโปรแกรม Mplus 4.1 องคประกอบ

ประสิทธิผลทีมงานวัดจาก 3 องคประกอบ ไดแก องคประกอบผลการปฏิบัติงานองคประกอบ

ความสัมพันธระหวางบุคคล และองคประกอบผลโดยภาพรวม โดยองคประกอบผลการปฏิบัติ

งานวัดจากตัวบงชี้ ไดแก การแกปญหา กระบวนการทํางาน และการวางแผน องคประกอบผลโดย
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ภาพรวมวัดจากตัวบงชี้ ไดแก ผลโดยภาพรวม และองคประกอบความสัมพันธระหวางบุคคลวัด

จากตัวบงชี้ ไดแก การแกไขความขัดแยง และ การสื่อสารอยางเปดเผย ผลการวิจัยที่สําคัญสรุปได

ดังนี้ (1) คาเฉลี่ยตัวบงช้ีของประสิทธิผลทีมงานอยูในระดับมากทุกตัวบงช้ีคาเฉลี่ยบุคลิกภาพของ

เจาหนาที่สํานักงานตรวจคนเขาเมืองอยูในระดับมากเกือบทุกตัวบงชี้ ยกเวนบุคลิกภาพเปดเผย

และบุคลิกภาพเปดรับประสบการณอยูในระดับปานกลาง คาเฉล่ียตัวบงชี้ของเชาวนอารมณ

หัวหนาสวนใหญอยูในระดับมาก ยกเวนตัวบงช้ีการตระหนักรูตนเองและการเห็นใจผูอ่ืนอยูใน

ระดับปานกลาง คาเฉล่ียภาวะผูนําแบบปฏิรูปของหัวหนาอยูในระดับมากทุกตัวบงชี้ ยกเวนตัว

บงช้ีการมีบารมีอยูในระดับปานกลาง และคาเฉลี่ยความไววางใจของเจาหนาที่สํานักงานตรวจคน

เขาเมืองอยูในระดับมาก (2) โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับประสิทธิผลทีมงานมีความ

สอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ( 2χ  = 416.988, df = 221, 2χ  /df = 1.89, CFI = 

0.957, TLI = 0.947, RMSEA = 0.049, SRMRB = 0.042, SRMRw=0.025 ) ผลการวิจัยพบวา

ตัวแปรระดับบุคคลสงผลตอประสิทธิผลทีมงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ บุคลิกภาพของ

เจาหนาที่สํานักงานตรวจคนเขาเมืองและความไววางใจของเจาหนาที่สํานักงานตรวจคนเขาเมือง

มีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลทีมงานดวยขนาดอิทธิพลเทากับ .50 และ.29 ตามลําดับ และ

บุคลิกภาพมีอิทธิพลทางออมผานความไววางใจดวยขนาดอิทธิพลเทากับ .26 ตัวแปรระดับทีม

สงผลตอประสิทธิผลทีมงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ เชาวนอารมณของหัวหนาและภาวะผูนํา

แบบปฏิรูปของหัวหนามีอิทธิพลทางตรงตอประสิทธิผลทีมงานดวยขนาดอิทธิพลเทากับ .50 และ 

.49 ตามลําดับ และเชาวนอารมณมีอิทธิพลทางออมผานภาวะผูนําแบบปฏิรูปดวยขนาดอิทธิพล

เทากับ .44 ทั้งนี้ชุดของตัวแปรทํานายระดับบุคคลและระดับทีมสามารถอธิบายความแปรปรวนใน

ประสิทธิผลทีมงานไดรอยละ .42 และ .92 ตามลําดับ 

 ดังนั้นผูวิจัยมีความสนใจที่จะนําวิธีการวิเคราะหเชิงสาเหตุพหุระดับโดยใชโปรแกรม Mplus มาใช

วิเคราะหในงานวิจัยนี้  เนื่องจากงานวิจัยที่ผานมายังไมพบวามีการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลเชิงสาเหตุพหุ

ระดับตอความสํานึกตอชุมชนของครูที่ชัดเจนโดยตรง  อีกทั้งงานวิจัยที่ผานมามีประเด็นที่นาสังเกตสอง

ประการคือ ประการที่หนึ่ง มีขอจํากัดการวิจัยเนื่องจากวิธีวิทยาการวิจัยที่ใชมิไดคํานึงถึงสภาพความเปน

จริงขององคกรที่มีความสัมพันธกันเปนระดับช้ันลดหล่ันโดยเฉพาะองคกรทางการศึกษา เชน ระดับบุคคล 

ระดับโรงเรียน ซึ่งผูบริหารสถานศึกษาหรือปจจัยระดับโรงเรียนมีอิทธิพลตอระดับบุคคล ทําใหไมสามารถ

ระบุไดวาอิทธิพลดังกลาวเกิดจากตัวแปรในระดับใดและเปนปริมาณเทาใด สวนประการที่สอง งานวิจัยโดย

สวนมากมีปญหาในการในการเลือกหนวยงานการวิเคราะหใหเหมาะสม ซึ่งหากองคกรมีความสัมพันธกันใน

ระดับลดหล่ันการเลือกวิเคราะหเฉพาะระดับบุคคลระดับเดียว อาจจะตองนําตัวแปรระดับอ่ืนมาวิเคราะห
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รวมอยูในระดับเดียว ทําใหการประมาณคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมีคานอยกวาความเปน

จริง ทําใหการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติเกิดความคลาดเคล่ือนประเภทที่ 1 (type I error) สูงกวา

ที่กําหนดหรือถาหากทําการวิเคราะหในระดับที่สูงกวา ซึ่งตองนําตัวแปรระดับบุคคลมาหาคาเฉลี่ย

เพื่อใชเปน ตัวแปรระดับที่สูงกวา จะทําใหเกิดปญหาของการจัดกระทําตัวแปรระดับบุคคล ทําให

การประมาณคาเกิดความลําเอียงและขาดประสิทธิภาพ (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) และเพื่อ

แกปญหาตาง ๆ ที่ไดกลาวมาทั้งหมดผูวิจัยจึงมีความสนใจที่จะพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับ

ตอความสํานึกตอชุมชนของครูในบริบทของสังคมไทย  โดยการพิจาณาจากคาดัชนีรากของกําลัง

ที่สองเฉล่ียเศษของการประมาณคาความคลาดเคล่ือน (Root Mean Square Error of Approximation: 

RMSEA) คาไค-สแควร( 2χ ) คาองศาอิสระ(df) คาสถิติวัดระดับความกลมกลืนไดแก 2χ /df  คา

ดัชนี Trucker-Lewis Index (TLI) คาดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (Comparative Fit 

Index: CFI) และคาดัชนีรากของคาเฉล่ียกําลังสองของสวนที่เหลือมาตรฐาน (Standardized 

Root Mean Square Residual: SRMR) ภายในกลุม (within-level) และระหวางกลุม (between-

level) เปนหลัก 
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ตอนท่ี 7 กรอบแนวคิดในการวิจัย 
งานวิจัยคร้ังนี้เปนการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลเชิงสาเหตุแบบพหุระดับตอความสํานึกตอ

ชุมชนของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน กรอบแนวคิดใน

การวิจัยจึงอยูในรูปโมเดลเชิงสาเหตุตอความสํานึกของชุมชนของครู โดยรวมโมเดลเชิงสาเหตุที่

เกี่ยวของจากแผนภาพท่ี 2.5 – 2.7 ดังแสดงในแผนภาพท่ี 2.8 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

แผนภาพที่ 2.8 โมเดลเชิงสาเหตุตอความสํานึกของชุมชนของครู 
 

ลักษณะสวนบุคคลของครู 
- เพศ 
- จํานวนปที่ปฏิบัติงาน 

 

ความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน 

ความผูกพัน          
ตอองคกร 

ปจจัยกระตุน  
- ความกาวหนา 
- ลักษณะงาน 

- หนาที่ความรับผิดชอบ 

- การไดรับการยอมรับ 

 

ปจจัยคํ้าจุน  
- สวัสดิการ/ รายได 
- ความมั่นคง 

- การบังคับบัญชา 

- นโยบายการบริหาร 

วัฒนธรรมโรงเรียน 
 

ลักษณะสวนบุคคลของ
ผูบริหาร 

- เพศ          

- ประสบการณการบริหาร 

 

ขนาดของโรงเรียน 

ความสํานึกตอชุมชน
ของครู 
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จากโมเดลเชิงสาเหตุในแผนภาพที่ 2.8 ที่ไดจากการสังเคราะหงานวิจัยที่เกี่ยวของ และ

งานวิจัยที่ศึกษาความสํานึกตอชุมชนดวยการใชเทคนิคการวิเคราะหพหุระดับ (hierarchical 

linear modeling: HLM) ที่จําแนกขอมูลเปนแบบลดหล่ันใหสอดคลองกับธรรมชาติของขอมูล 

สวนโมเดลสมการโครงสราง (structural equation modeling: SEM) เปนโมเดลที่สรางข้ึนมาจาก

ทฤษฎีเพื่อแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงกับตัวแปรแฝงดวยกัน รวมทั้งความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได (Diamantopoulos and Siguaw, 2000) แตการวิเคราะห

ในงานวิจัยที่ผานมามีขอจํากัดตรงท่ีไมไดใหความสนใจตอโครงสรางตามธรรมชาติของขอมูลที่

เปนระดับลดหล่ัน และโมเดลจึงไดบูรณาการแนวคิดของ HLM กับ SEM (นงลักษณ วิรัชชัย, 

2542) ไปเปนเทคนิคการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ (multilevel structural 

equation modeling: MSEM) ที่รวมทั้งจุดเดนของโมเดลการวิเคราะหพหุระดับและโมเดลสมการ

โครงสราง (Harnqvist, 1978; Muthén, 1994; Muthén and Satorra, 1989) และมีจุดเดนในการ

รวมโมเดลสมการโครงสรางที่มีความสามารถในการศึกษาความสัมพันธของตัวแปรพหุนามที่

ซับซอนไดและการวิเคราะหพหุระดับที่สามารถศึกษาความสัมพันธที่ลดหล่ันกันไดเขาดวยกัน 

(Farmer, 2000) เทคนิคการวิเคราะหนี้จึงเปนวิธีการวิเคราะหที่นาสนใจในการนํามาแกไขปญหา

งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอชุมชนของครูเพื่อยืนยันวาปจจัยใดบางที่สงผลตอความ

สํานึกตอชุมชนและโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครูที่พัฒนาข้ึนจาก

กรอบแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่วของมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม อยางไร 

อีกทั้งเทคนิคการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ ยังเปนเทคนิคที่สามารถแกไขจุดออน

ของวิธีการวิเคราะหแบบเดิมได  

การวิเคราะหขอมูลในงานวิจัยคร้ังนี้ใชโปรแกรม Mplus ในการวิเคราะหซึ่งเปนโปรแกรมที่ 

Muthén (2003) ไดพัฒนาข้ึนซึ่งรูปแบบการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับในโปรแกรม 

Mplus จะใชกลุมขอมูลและตัวแปรชุดเดียวกัน การวิเคราะหในระดับที่ 2 (level 2) จะสุมคาจุดตัด 

(intercept) ในระดับที่ 1 (level 1) มาเปนตัวแปรตาม แตจะไมทําการสุมคาความชัน (slope) และ

สามารถพิจารณาขนาดอิทธิพลไดทั้ง 2 ระดับ พรอมกัน ทั้งระดับบุคคล (individual level) และ

ระดับกลุม (cluster level) (Muthén and Muthén, 2003) โดยตัวแปรที่ศึกษาในการวิจัยคร้ังนี้

จําแนกเปน 2 ระดับ คือระดับบุคคล และระดับโรงเรียน ดังนี้ 

ปจจัยระดับบุคคลท่ีมีผลตอความสํานึกตอชุมชนของครู ไดแก ลักษณะสวนบุคคล ความ

ผูกพันตอองคกร ตามแนวคิดของ Mowday, Steers และ Porter (1979) ความพึงพอใจในการ
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ปฏิบัติงาน ปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน ตามทฤษฎีสองปจจัยของ Herzberg (1959) และ

แนวคิดของวันวิสาข แสงประชุม (2547)  

ปจจัยระดับโรงเรียนที่มีผลตอความสํานึกตอชุมชนของครู ไดแก คุณลักษณะสวนบุคคลของ

ผูบริหาร ขนาดของโรงเรียน และวัฒนธรรมโรงเรียน ตามแนวคิดของ Patterson, Purkey และ Parker 

(1986) มีองคประกอบ 10 ดาน ประกอบดวย (1) เปาหมายของโรงเรียน  (2) การมอบอํานาจ (3) การ

ตัดสินใจ (4) ความรูสึกเปนเจาของ (5) ความไววางใจ (6) ความมีคุณภาพ (7) การยอมรับนับถือ (8) 

ความเอ้ืออาทร ( 9) ความซื่อสัตยสุจริต และ (10) ความหลากหลาย 

สําหรับตัวแปรตาม คือ ความสํานึกตอชุมชนของครู จากโมเดลการวัดที่พัฒนาข้ันตามแนวคิด

ของ McMillan และ Chavis (1986) และแนวคิดตามบริบทไทย ซึ่งวัดไดจาก 4 องคประกอบหลัก คือ 

(1) การเปนสมาชิก (2) การมีอิทธิพล (3) การเติมเต็มความตองการ และ (4) การเช่ือมโยงความรูสึก

รวมกัน  

ในงานวิจัยคร้ังนี้จึงศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุพหุระดับที่มีอิทธิพลตอความสํานึกตอชุมชนของครู 

โดยมีกรอบการวิเคราะหอยูในรูปโมเดลการวัดและโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ ดังแสดงแผนภาพ

ที่ 2.9 



  
 

Causal Micro Model 
(ระดับบุคคล) 

Causal Macro Model 
(ระดับโรงเรียน) 

การเติมเต็มความตองการ การเปนสมาชิก การมีอิทธิพล เชื่อมโยงความรูสึกรวมกัน 

การเติมเต็มความตองการ การเปนสมาชิก การมีอิทธิพล เชื่อมโยงความรูสึกรวมกัน 

ความสํานึกตอ

ชุมชน 

ความสํานึกตอ

ชุมชน 

ความผูกพันตอ

องคกร 

การยอมรับ

เปาหมาย 

ความเต็มใจ

ปฏิบัติงาน 

ความผูกพันตอ

องคกร 

พฤติกรรมการปฏิบัติงาน เจตคติตอองคกร 

ความพึงพอใจ

การปฏิบัติงาน 

ปจจัยกระตุน 

การไดรับการยอมรับ 

หนาที่ความรับผิดชอบ 

ลักษณะงาน 

ความกาวหนา 

สวัสดิการ/ รายได ความมั่นคง การบังคับบัญชา นโยบายการบริหาร 

ปจจัยค้ําจุน 

การมอบ

อํานาจ 

การตัดสินใจ ความรูสึกเปน

เจาของ 

ความไววางใจ เปาหมาย ของ

โรงเรียน 

การยอมรับนับ

ถือ 

ความเอื้อ

อาทร 

ความซื่อสัตย ความ

หลากหลาย 

ความมี

คุณภาพ 

วัฒนธรรม

โรงเรียน ขนาดของโรงเรียน 

การตองการ

เปนสมาชิก 

การยอมรับ

เปาหมาย 

ความเต็มใจ

ปฏิบัติงาน 

การตองการ

เปนสมาชิก 

แผนภาพที ่2.9  โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับที่มีอิทธิพลตอความสํานึกตอชุมชนของครู 

เพศของผูบริหาร 

ประสบการณการบริหาร 

เพศของครู 

ระยะเวลาทีอ่ยูในโรงเรียน 

113 



บทที่ 3 

 วิธีดําเนินการวิจัย 
 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยแบบผสมผสาน (mixed method research) ในรูปแบบการ

อรรถาธิบายเชิงติดตาม (follow-up explanations model) ซึ่งเปนรูปแบบยอยหนึ่งของ explanatory 

design หรือเรียกวา explanatory sequential design  (Creswell and Plano Clark, 2007)  เปนการ

ออกแบบสองระยะ (two phase) มีวัตถุประสงคโดยรวมของการออกแบบประเภทนี้ คือ  ใชขอมูลเชิง

คุณภาพชวยอธิบายผลลัพธที่เกิดข้ึน  หรือดําเนินการตอจากผลลัพธเชิงปริมาณ  โดยการใชขอมูล

ลักษณะของกลุมตัวอยางที่ไดจากวิธีวิจัยเชิงปริมาณเพื่อเลือกกลุมตัวอยางเพื่อศึกษาตอในระยะ

ของการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ ในการศึกษาคร้ังนี้ใชเปนแบบพหุกรณีศึกษา (multi-case study)  

ซึ่งกระบวนการ explanatory design  การออกแบบในระยะแรกเร่ิมตนดวยการเก็บรวบรวมขอมูล

และการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ  และในระยะท่ีสองจะตามดวยการเก็บรวบรวมขอมูลและ

วิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ  ซึ่งการออกแบบวิจัยเชิงคุณภาพแบบพหุกรณีศึกษา จําแนกกลุม

ตัวอยางตามขนาดโรงเรียน ซึ่งในระยะที่สองนี้จะออกแบบตอเนื่องมาจากผลลัพธเชิงปริมาณใน

ระยะแรก  ในการศึกษาคร้ังนี้เลือกใชการออกแบบนี้ตองการอธิบายขอคนพบทั้งเชิงปริมาณและ

คุณภาพเพื่อใชตอบวัตถุประสงคของการศึกษาตอไป 

การศึกษาคร้ังนี้มีวัตถุประสงคในการวิจัย  3 ประการ ดังนี้ ประการแรก เพื่อพัฒนาและ

ตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดความสํานึกตอชุมชนของครู ประการที่สองเพื่อพัฒนาและ

วิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครู และ ประการที่สาม เพื่อศึกษา

เชิงลึกในปจจัยที่เกี่ยวของและแนวทางการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู   

 
1.  ประชากรและกลุมตัวอยาง 

 ประชากร 
 ประชากรในการวิจัยคร้ังนี้ คือ ครู และผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียนที่เปดสอนระดับ

ประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา สังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานของเขต

กรุงเทพมหานคร ในปการศึกษา 2553 จํานวน 156 โรงเรียน  



 115 

 กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยคร้ังนี้ 2 ระยะ คือ ระยะที่หนึ่ง การศึกษาเชิงปริมาณ กลุม

ตัวอยางไดแก ครู และผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียนที่เปดสอนระดับประถมศึกษา และระดับ

มัธยมศึกษา สังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานของเขตกรุงเทพมหานคร และระยะที่สอง 

ไดแก ครู และ  ผูบริหารสถานศึกษาของโรงเรียนที่ไดรับคัดเลือกเปนกรณีศึกษา  

ในการวิจัยระยะที่หนึ่ง เปนการศึกษาเชิงปริมาณ ผูวิจัยใชการสุมแบบหลายข้ันตอน 

(multistage sampling) เนื่องจากเหมาะสําหรับการสุมตัวอยางจากประชากรที่มีลักษณะ

สอดแทรกเปนลําดับช้ันที่ลดหล่ันในการวิเคราะหพหุระดับ (ศิริชัย กาญจนวาสี, 2550) จํานวน

กลุมตัวอยางในการวิเคราะหพหุระดับควรมากกวา 50 กลุมเพื่อใหการประมาณคาความ

คลาดเคล่ือนมาตรฐานระดับกลุมจะไดไมลําเอียง (Mass and Hox, 2005 อางถึงใน ศิริชัย กาญ

จนวาสี, 2550) โดยจํานวนในแตละกลุมควรมีจํานวนมากกวาจํานวนตัวแปรที่ทําการศึกษา 

(Muthen, 1989) โดยมีข้ันตอนในการสุมดังนี้ คือ สุมโรงเรียนจํานวน 120 โรงเรียนจากทั้งหมด 

156 โรงเรียนในสังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานของเขตกรุงเทพมหานคร ในแตละ

โรงเรียนกลุมตัวอยางคือ ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 1 คน  หัวหนากลุมสาระการเรียนรู จํานวน 

8 คน และสุมตัวแทนครูผูสอน รอยละ 40 ตามสัดสวนจํานวนครูในแตละโรงเรียน รวมทั้งส้ิน 

5,020 คน เพื่อใหเพียงพอสําหรับการวิเคราะหและชดเชยในกรณีที่มีการสงคืนแบบสอบถามไม

ครบ   

อัตราการตอบกลับของกลุมตัวอยาง พบวา กลุมผูบริหารสถานศึกษา คิดเปนรอยละ 

89.17 และกลุมครู คิดเปนรอยละ 56.43  สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาที่มีอัตราการตอบกลับมาก

ที่สุด ทั้งกลุมผูบริหารสถานศึกษา และกลุมครู คือ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

กรุงเทพมหานคร (สพป.กทม.) รอยละ 84.38 และ 66.43 ตามลําดับ รองลงมา คือ สํานักงานเขต

พื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 (สพม. 2) ในกลุมผูบริหารสถานศึกษา รอยละ 83.33 และกลุม

ครู รอยละ 57.69 รายละเอียดดังตารางที่ 3.1 

ตารางที่ 3.1  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง จําแนกตามเขตพื้นที่การศึกษา 
ผูบริหาร (คน) ครู (คน) เขตพ้ืนที ่ โรงเรียน 

ทงหมด 
(รร.) 

กลุม
ตัวอยาง 

(รร.) 
สง 

แบบฯ 
ตอบ
กลับ 

รอยละ สง 
แบบฯ 

ตอบ
กลับ 

รอยละ 

สพม. 1 67 56 56 45 80.36 2,170 1,140 52.53 

สพม.  2 51 42 42 35 83.33 2,290 1,321 57.69 
สพป.กทม. 38 31 31 27 84.38 560 372 66.43 

รวม 156 120 120 107 89.17 5,020 2,833 56.43 
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สําหรับกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยระยะที่สอง เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ แบบพหุ

กรณีศึกษา เพื่อศึกษาเชิงลึกโดยการสัมภาษณครูและผูบริหารในโรงเรียนที่ไดรับคัดเลือกจากผล

การศึกษาวิจัยเชิงปริมาณในระยะแรก จําแนกตามขนาดโรงเรียน (เล็ก กลาง ใหญ และใหญ

พิเศษ) ที่มีระดับคะแนนความสํานึกตอชุมชนของครูเฉล่ียสูงสุดใน 5 อันดับแรกของแตละขนาด

โรงเรียน จํานวน 20 โรงเรียน แตมีจํานวน 3 โรงเรียนที่ไมสะดวกในการใหสัมภาษณ ดังนัน้จงึเหลือ

เพียง จํานวน 17 โรงเรียน ซึ่งประกอบดวย ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 17 คน ขนาดโรงเรียนที่

ผูบริหารสถานศึกษาใหสัมภาษณมากที่สุด คือ โรงเรียนขนาดกลาง และใหญพิเศษ คิดเปนรอยละ 

29.41  และจํานวนครูที่ใหสัมภาษณมี จํานวน 43 คน ขนาดโรงเรียนที่มีครูใหสัมภาษณมากที่สุด 

คือ โรงเรียนขนาดใหญ รอยละ 34.88 ดังรายละเอียดในตารางที่ 3.2 

 

ตารางที่ 3.2  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางวิจัยเชิงคุณภาพ จําแนกตามขนาดโรงเรียน 
ผูบริหาร  ครู  ขนาดโรงเรียน 

(จํานวนนักเรียน) จํานวน (คน) รอยละ จํานวน (คน) รอยละ 

เล็ก (นอยกวา 500 คน) 3 17.65 10 23.26 

กลาง (500 - 1,499 คน) 5 29.41 10 23.26 

ใหญ (1,500 - 2,499 คน) 4 23.53 15 34.88 

ใหญพิเศษ (2,500 คนขึ้นไป) 5 29.41   8 18.60 

รวม         17      100.00 43     100.00 

 
2.  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

 เมื่อพิจารณาจากกรอบแนวคิดในการวิจัยซ่ึงเปนการศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลเชิงสาเหตุ

แบบพหุระดับกับความสํานึกตอชุมชนของครู โดยคํานึงถึงสภาพความเปนจริงของหนวยงานทาง

การศึกษาที่มีความเปนระดับช้ันลดหล่ัน หนวยการวิเคราะห (unit of analysis) ในการวิจัยคร้ังนี้

จึงมี 2 ระดับ คือ หนวยการวิเคราะหเชิงสาเหตุระดับบุคคล (causal micro level) และหนวยการ

วิเคราะหเชิงสาเหตุระดับโรงเรียน (causal macro level) โดยแบงตัวแปรในการวิจัยไดเปน 3 กลุม 

คือ ตัวแปรทํานายระดับบุคคล  ตัวแปรทํานายระดับโรงเรียน และตัวแปรตาม คือ ความสํานึกตอ

ชุมชน มีรายละเอียดดังนี้ 
 2.1 ตัวแปรทํานายระดับบุคคล 
 ตัวแปรทํานายระดับบุคคล ไดแก ลักษณะสวนบุคคลของครู  ความผูกพันตอองคกร  

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน 
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 2.2 ตัวแปรทํานายระดับโรงเรียน 
 ตัวแปรทํานายระดับโรงเรียน ไดแก ลักษณะสวนบุคคลของผูบริหารโรงเรียน วัฒนธรรม

โรงเรียน  และขนาดโรงเรียน 
 3.  เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเชิงปริมาณ และเคร่ืองมือ

ที่ใชในการวิจัยเชิงคุณภาพ  
 3.1  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเชิงปริมาณ 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเชิงปริมาณ เปนลักษณะแบบสอบถาม ไดแก แบบสอบถาม

สําหรับครู และแบบสอบถาม สําหรับผูบริหารสถานศึกษา ซึ่งมีการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ

โดยผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพดานเนื้อหาแบบสอบถาม  (ภาคผนวก ก.) มีรายละเอียดของ

โครงสรางแบบสอบถามดังนี้ (ภาคผนวก ข.) 

 3.1.1) แบบสอบถามสําหรับครู  เปนแบบสอบถามที่ถามเกี่ยวกับปจจัยที่สงผลตอ

ความสํานึกตอชุมชนของครู ซึ่งแบงออกเปน 4 สวน คือ 

 สวนที่ 1  ลักษณะสวนบุคคลของครู ประกอบดวย เพศ  อายุ  ระดับการศึกษา  

ตําแหนง สังกัด กลุมสาระการเรียนรู และระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียน ซึ่งเปนคําถามแบบ

ตรวจสอบรายการ (check list) และแบบเติมคําตอบ จํานวน 6 ขอ 

 สวนที่ 2  แบบวัดความสํานึกตอชุมชนของครู  ประยุกตจากทฤษฎีของ McMillan 

และ Chavis (1986) ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ การเติมเต็มความตองการ การเปนสมาชิก 

การมีอิทธิพล  และการเช่ือมโยงความรูสึกที่มีรวมกัน  องคประกอบละ 6 ขอ รวมทั้งหมด 24 ขอ  

 สวนท่ี 3  แบบวัดความผูกพันตอองคกร พัฒนาข้ึนตามแนวคิดของ Mowday, Steers 

และ Porter (1979) ประกอบดวย 3 องคประกอบ คือ การยอมรับเปาหมายและคานิยม ความเต็ม

ใจในการปฏิบัติงาน และความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก องคประกอบละ 10 ขอ รวม

ทั้งหมด 30 ขอ  
สวนท่ี 4 แบบวัดแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
เปนแบบสอบถามที่พัฒนามาจากแนวคิดของ Herzberg (1959)  วันวิสาข  แสงประชุม 

(2547) และเจริญ  วองประชานุกูล (2548) แบงออกเปน 3 ตัวแปรแฝง ไดแก (1) ความพึงพอใจ  

ในการปฏิบัติงาน ประกอบดวย 2 องคประกอบ คือ พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน และเจตคติตอ

องคกร องคประกอบละ 6 ขอ รวมทั้งหมด 12 ขอ  (2) ปจจัยกระตุน ประกอบดวย 4 องคประกอบ 

คือ  ความกาวหนา ลักษณะงาน หนาที่ความรับผิดชอบ และการไดรับการยอมรับ องคประกอบละ 

4 ขอ รวมทั้งหมด 16 ขอ  และ (3) ปจจัยคํ้าจุน ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ สวัสดิการและ
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รายได ความมั่นคง การบังคับบัญชา และนโยบายการบริหาร องคประกอบละ 4 ขอ รวมทั้งหมด 

16 ขอ  

ขอคําถามในสวนที่ 2 -4 แตละขอมีลักษณะเปนมาตรประมาณคา (rating scale) 5 ระดับ 

โดยแตละระดับมีความหมายและเกณฑในการใหคะแนนดังนี้ 

  5  หมายถึง  เห็นดวยอยางยิ่ง 

  4  หมายถึง  เห็นดวย 

  3  หมายถึง  ไมแนใจ 

  2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 

  1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางยิ่ง 

 3.1.2) แบบสอบถามสําหรับผูบริหารโรงเรียน  เปนแบบสอบถามท่ีถามเกี่ยวกับปจจัย

ที่สงผลตอความสํานึกตอชุมชนของครู ซึ่งแบงออกเปน 2 สวน คือ 

 สวนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไป  ลักษณะสวนบุคคลของผูบริหารโรงเรียน ไดแก เพศ อายุ ระดับ

การศึกษา ตําแหนงบริหาร ประสบการณในการทํางานเปนผูบริหาร  และขอมูลของโรงเรียน

ประกอบดวย จํานวนนักเรียน และจํานวนครู   ซึ่งเปนคําถามแบบตรวจสอบรายการ (check list) 

และแบบเติมคําตอบ จํานวน 7 ขอ 

 สวนท่ี 2  วัฒนธรรมโรงเรียน  ประยุกตจาก Patterson, Purkey และ Parker (1986)  

มาลี  ควรคนึง (2545) และ จิรวัฒน กลึงกลางดอน (2547) ประกอบดวย 10 องคประกอบ ไดแก 

เปาหมายของโรงเรียน การมอบอํานาจ การตัดสินใจ ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน ความ

ไววางใจ ความมีคุณภาพ  การยอมรับนับถือ ความเอื้ออาทร ความซื่อสัตยสุจริต และความ

หลากหลาย องคประกอบละ 5 ขอ รวมทั้งหมด 50 ขอ  ซึ่งเปนคําถามแบบมาตรประมาณคา 

(rating scale) 5 ระดับ จํานวน 50 ขอ โดยแตละระดับมีความหมายและเกณฑในการใหคะแนน

ดังนี้ 

5  หมายถึง  มีการปฏิบัติในส่ิงนั้นมากที่สุด 

4  หมายถึง  มีการปฏิบัติในส่ิงนั้นมาก 

3  หมายถึง  มีการปฏิบัติในส่ิงนั้นปานกลาง 

2  หมายถึง  มีการปฏิบัติในส่ิงนั้นนอย 

1  หมายถึง  มีการปฏิบัติในส่ิงนั้นนอยที่สุด 

3.2  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเชิงคุณภาพ  ประเด็นคําถามในการสัมภาษณเชิงลึก

สําหรับครู และผูบริหารสถานศึกษา เพื่อใชศึกษาเชิงลึกในปจจัยที่เกี่ยวของและแนวทางการสราง
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เสริมความสํานึกตอชุมชนของครู แบงเปน 2 สวน ไดแก สวนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลจํานวน 

5 ขอ และสวนที่ 2  ขอมูลที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอชุมชนของครู จํานวน 5 ขอ โดยไดนําไป

ทดลองใชสัมภาษณในกลุมที่ไมใชกลุมตัวอยาง เปนกลุมเดียวกับกลุมที่ทดลองเคร่ืองมือในขอ 3.1 

และไดผานการตรวจสอบความถูกตองชัดเจนของภาษาจากผูทรงคุณวุฒิ อาทิ ความคิดเห็นที่มีตอ

นิยามของความสํานึกตอชุมชนของครู  ปจจัยที่เกี่ยวของที่มีผลตอความสํานึกตอชุมชน  และ

ขอเสนอตอแนวทางในการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู เปนตน  โดยมีรายละเอียด      

ดังแสดงในภาคผนวก ข.  
 

 4.  ขั้นตอนการสรางเครื่องมือ  
ข้ันตอนที่ 1 ศึกษาเอกสาร และรายงานการวิจัยที่เกี่ยวกับความสํานึกตอชุมชนและตัว

แปรที่เกี่ยวของ 

ข้ันตอนที่ 2  กําหนดกรอบโครงสรางของเคร่ืองมือและออกแบบเคร่ืองมือ โดยสรางตาราง

วิเคราะหโครงสรางตัวแปรที่ตองการวัดในแตละมิติ ดังตารางที่ 3.3 

ข้ันตอนที่ 3 นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแลวพรอมสรุปยอโครงรางวิทยานิพนธ โครงสราง

ของแบบสอบถาม แบบตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา และเครื่องมือฉบับเดิมที่เปนภาษาอังกฤษ 

ใหผูเช่ียวชาญทางดานวิจัย วัดผล จิตวิทยา และการพัฒนาทรัพยากรมนุษย ทั้งหมดจํานวน 9 

ทาน (รายช่ือตามภาคผนวก ก) ตรวจสอบความตรงตามเนื้อหา (content validity) ที่เกี่ยวของกับ

ความสอดคลองของขอคําถามกับนิยามเชิงปฏิบัติการ ความถูกตองชัดเจนของภาษา และ

ขอเสนอแนะตางๆ เพิ่มเติมโดยคัดเลือกขอคําถามที่มีความเห็นสอดคลอง (IOC) มากกวา 0.80  

ข้ันตอนที่ 4 ผูวิจัยปรับปรุงแบบสอบถามฉบับรางจากขอเสนอแนะของผูเช่ียวชาญ แลว

นําไปทดลองใชเพื่อตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือในดานความเที่ยง (reliability) โดยวิธีการหา

คาสัมประสิทธิ์อัลฟาครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) จากการทดลองใช (try out) กับ

ครูจํานวน 157 คน จํานวน 10 โรงเรียน ที่ไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัย มีคาความเท่ียงระดับ

บุคคลอยูระหวาง 0.555-0.883 และในระดับโรงเรียน มีคาความเที่ยงอยูระหวาง 0.570-0. 973  

และทดสอบจากกลุมตัวอยางจํานวน 2,833 คน 107 โรงเรียนมีคาความเที่ยงระดับบุคคลอยู

ระหวาง 0.570-0.899 และในระดับโรงเรียน มีคาความเที่ยงอยูระหวาง 0.441-0.937 ผลการ

ตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือพบวา แบบสอบถามที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนเพื่อใชวัดตัวแปรในโมเดล

สมการโครงสรางพหุระดับความสํานึกตอชุมชนของครูมีคาความเที่ยงอยูในเกณฑที่ยอมรับไดตาม

ขอเสนอแนะของ ศิริชัย กาญจนวาสี (2544) โดยมีรายละเอียดดังตารางที่ 3.3  
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ตารางที่ 3.3  การวิเคราะหโครงสรางตัวแปรที่ใชวัดและผลการตรวจสอบคุณภาพของเคร่ืองมือ  
  โครงสราง  คาสัมประสิทธิ์แอลฟา 
ที่ องคประกอบ/ตัวแปรสังเกตได ตัวแปร จํานวน กลุมทดลองใช กลุมตัวอยาง 
  (รอยละ) (ขอ) 157 คน 10 รร. 2,833 คน 107 รร. 

1 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 100.00 12 .708 - .723 - 

 พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 50.00 6 .555 - .570 - 

 เจตคติตอองคกร 50.00 6 .555 - .570 - 

2 ปจจัยกระตุน 100.00 16 .816 - .798 - 

 ความกาวหนา 25.00 4 .635 - .576 - 

 ลักษณะงาน 25.00 4 .590 - .606 - 

 หนาที่ความรับผิดชอบ 25.00 4 .701 - .619 - 

 การไดรับการยอมรับ 25.00 4 .671 - .681 - 

3 ปจจัยคํ้าจุน 100.00 16 .843 - .858 - 

 สวัสดิการและรายได 25.00 4 .575 - .659 - 

 ความมั่นคง 25.00 4 .676 - .668 - 

 การบังคับบัญชา 25.00 4 .752 - .758 - 

 นโยบายการบริหาร 25.00 4 .759 - .744 - 

4 ความผูกพันตอองคกร 100.00 30 .883 .895 .899 .922 

 การยอมรับเปาหมาย และคานิยม 33.33 10 .763 .782 .809 .856 

 ความเต็มใจปฏิบัติงาน 33.33 10 .771 .893 .773 .827 

 ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก 33.34 10 .797 .820 .831 .855 

5 ความสํานึกตอชุมชน 100.00 24 .912 .934 .889 .935 

 การเติมเต็มความตองการ 25.00 6 .825 .973 .759 .900 

 การเปนสมาชิก 25.00 6 .816 .880 .731 .815 

 การมีอิทธิพล 25.00 6 .793 .903 .746 .797 

 การเช่ือมโยงความรูสึกรวมกัน 25.00 6 .813 .823 .798 .884 

6 วัฒนธรรมโรงเรียน 100.00 50 - .957 - .937 

 เปาหมายของโรงเรียน 10.00 5 - .570 - .441 

 การมอบอํานาจ 10.00 5 - .818 - .712 

 การตัดสินใจ 10.00 5 - .892 - .842 

 ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน 10.00 5 - .791 - .696 

 ความไววางใจ 10.00 5 - .798 - .712 

 ความมีคุณภาพ 10.00 5 - .851 - .858 

 การยอมรับนับถือ 10.00 5 - .850 - .821 

 ความเอื้ออาทร 10.00 5 - .880 - .797 

 ความซ่ือสัตยสุจริต 10.00 5 - .859 - .828 

 ความหลากหลาย 10.00 5 - .867 - .813 
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5.  การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลเชิงสาเหตุแบบพหุระดับกบั

ความสํานึกตอชุมชนของครู โดยดําเนินการดังนี้ 

1.  ดําเนินการขอขอมูลรายช่ือโรงเรียนและจํานวนครูจากสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาข้ันพื้นฐาน ของเขตกรุงเทพมหานคร 

2.  นําหนังสือขอความรวมมือในการเก็บขอมูลจากบัณฑิตวิทยาลัยไปยังสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน ของเขตกรุงเทพมหานครเพื่อขอความรวมมือในการเก็บ

รวบรวมขอมูลจากโรงเรียนในสังกัดทั้งสามเขตพื้นที่การศึกษา 

3.  ผูวิจัยเร่ิมเก็บรวบรวมขอมูลเชิงปริมาณชวงเดือนกุมภาพันธ – มีนาคม 2554 สง

แบบสอบถามทางไปรษณียจํานวน 120 โรงเรียน รวมทั้งส้ินจํานวน 5,020 ฉบับ  

4.  หลังจากสงแบบสอบถามโดยการไปติดตอทางโรงเรียนดวยตนเองและสงทาง

ไปรษณียไปแลวเปนเวลา 3 สัปดาห ผูวิจัยติดตามการตอบกลับโดยการไปรับแบบสอบถามคืน

ดวยตนเอง และขอความอนุเคราะหใหกลุมตัวอยางสงกลับคืนทางไปรษณีย อัตราการตอบกลับ

ของกลุมผูบริหารสถานศึกษา รอยละ 89.17 และกลุมตัวอยางครู รอยละ 56.43 

5.  เมื่อผูวิจัยไดรับแบบสอบถามกลับคืนมา ผูวิจัยจึงนําแบบสอบถามที่ไดรับคืนมา

ทั้งหมดมาตรวจสอบความสมบูรณ สรุปแบบสอบถามที่ไดรับกลับคืน และมีความสมบูรณในการ

นํามาวิเคราะหขอมูล 

6.  นําแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลที่สมบูรณมาลงรหัสตามที่กําหนดไว 

7. ดําเนินการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพหลังจากไดโรงเรียนที่ไดรับเลือกเปนโรงเรียน

กรณีศึกษาจําแนกตามขนาดโรงเรียน โดยสัมภาษณเชิงลึกในกลุมตัวอยางที่กําหนดไวตาม

ประเด็นคําถาม (ภาคผนวก ข.) ที่ไดเตรียมไว 

 
6.  การวิเคราะหขอมูล 
วิธีการวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยนี้แบงออกเปน 3 ตอน คือ การวิเคราะหขอมูล

เบ้ืองตน และการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบปญหาวิจัย สําหรับขอมูลเชิงปริมาณ  และการวิเคราะห

เนื้อหา สําหรับขอมูลเชิงคุณภาพ รายละเอียดของการวิเคราะหมีดังนี้ 
 



 122 

6.1  วิเคราะหขอมูลเพื่อตรวจสอบคุณภาพขอมูล  
เพื่อหาคาความเที่ยงและความตรงเชิงโครงสราง โดยการวิเคราะหหาคาความเที่ยงจากขอมูล

ที่ทดลอง (try out) ที่ไมใชกลุมตัวอยางและขอมูลจากกลุมตัวอยางทั้งหมด เพื่อคาความเท่ียงของ

แบบสอบถาม โดยใชโปรแกรม SPSS for Windows และวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ 

(multilevel confirmatory factor analysis: MCFA) เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของ ตัวแปร 

โดยใชโปรแกรม Mplus 
6.2  การวิเคราะหขอมูลเบื้องตน 
วิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนของตัวแปรดวยสถิติภาคบรรยายเพ่ือใหทราบลักษณะของกลุม

ตัวอยางและการแจกแจงขอมูลของกลุมตัวแปร โดยใชคาสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย (mean) คาสวน

เบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard deviation) คาสูงสุด (maximum) คาตํ่าสุด (minimum) คาความเบ 

(skewness) คาความโดง (kurtosis) และวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (correlation) ระหวางตัว

แปรระดับบุคคล และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (correlation) ระหวางตัวแปรระดับโรงเรียน โดยใช

โปรแกรม SPSS for Windows 
6.3  การวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบปญหาวิจัย 
การวิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม Mplus เพื่อตอบคําถามการวิจัยที่ปจจัยอะไรบางที่มี

อิทธิพลเชิงสาเหตุแบบพหุระดับตอความสํานึกตอชุมชนของครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐาน และโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนมี

ลักษณะเปนอยางไร และมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม 

ในการตรวจสอบความตรงของโมเดลถาโมเดลที่ไดไมมีความตรงหรือสอดคลองกับขอมูล

เชิงประจักษ ผูวิจัยจะปรับโมเดลวิเคราะหใหม จากดัชนีปรับรูปแบบ (modification indices) ที่

เสนอแนะจากโปรแกรม Mplus และพื้นฐานทางทฤษฎีที่ผูวิจัยศึกษามาจากเอกสารและงานวิจัยที่

เกี่ยวของ โดยการพิจารณาความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลกับขอมูลเชิงประจักษโดยใชเกณฑ

ดัชนีตามขอสรุปจากการสังเคราะหงานวิจัยของ Hooper, D. et al. (2008) ดังตารางที่ 3.4  

 



 123 

ตารางที่ 3.4 ผลการสังเคราะหเกณฑดัชนีความสอดคลองกลมกลืนของโมเดล 
ดัชนีความสอดคลอง ระดับความสอดคลอง คําอธิบาย 

Chi-Square χ2 ระดับนัยสําคัญมากกวา 0.05          

 P > 0.05 

ตองดูประกอบกับดัชนีอื่นๆ อาจเกิดความ

ลําเอียงเนื่องจากขนาดของกลุมตัวอยาง 

χ2/df 2:1 (Tabachnik and Fidell, 2007) 

3:1 (Kline, 2005)   

5:1 (Wheaton, 1977) 

ปรับตามขนาดกลุมตัวอยาง ถากลุมตัวอยาง

มากควรใชเกณฑ 2:1  

RMSEA (Root Mean Square Error of 

Approximation) 

ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของการ

ประมาณคาความคลาดเคล่ือน 

RMSEA ควรมีคานอยกวา 0.07 

(Steiger, 2007)  

นอยกวา 0.03 มีความสอดคลองดีมาก   

GFI (Goodness of Fit Index) 

ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 

GFI ควรมีคามากกวา 0.95  

 

มีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1  

คาย่ิงมากแสดงวาโมเดลมีความสอดคลองดี   

AGFI (Adjusted Goodness of Fit 

Index:) 

คาดัชนีวัดระดบความกลมกลืนที่ปรับแก

แลว 

AGFI ควรมีคามากกวา 0.95  คาอาจจะมากกวาชวง 0 ถึง 1 

RMR   (Root Mean Square Residual) 

ดัชนีรากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวน

เหลือ 

 

โมเดลมีคา RMR จะมีขนาดเล็ก 

(Tabachnik and Fidell, 2007)  

เปนคาเฉล่ียกําลังสองระหวางผลตางของ

สวนที่เหลือของความแปรปรวนรวมของกลุม

ตัวอยางกับ ความแปรปรวนรวมที่ประมาณ 

ไมใชคามาตรฐาน 

SRMR (Standardized Root Mean 

Square Residual)  

ดัชนีรากของคาเฉล่ียกําลังสองของสวน

เหลือมาตรฐาน 

SRMR ควรมีคานอยกวา 0.08 (Hu and 

Bentler, 1999)  

คา SRMR มาตรฐานงายตอการแปล

ความหมาย   

NFI (Normed Fit Index)   NFI ควรมีคามากกวา 0.95  

 

ในกรณีที่กลุมตัวอยางมีขนาดเล็กมีแนวโนม

ที่จะประมาณคาเกินจริง 

NNFI (Non-Normed Fit Index)  หรือ   

ดัชนีTucker-Lewis Index (TLI)   

NNFI ควรมีคามากกวา 0.95  

 

ไมใชคามาตรฐาน อาจมีคาเกินชวง 0 ถึง 1

เหมาะสําหรับขอมูลที่สมมติข้ึน (simulation 

studies)  

(Sharma et al, 2005; McDonald and 

Marsh, 1990) 

CFI (Comparative Fit Index) ดัชนีวัด

ระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ 

CFI ควรมีคามากกวา 0.95 

 

เปนคามาตรฐานมีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 

ที่มา: ดัดแปลงมาจาก Hooper, D. et al. (2008) 
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 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis: CFA) ของโมเดล

การวัดในสมการโครงสรางพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครู ทุกองคประกอบมีความตรง

เชิงโครงสรางและสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ดังแสดงในตารางที่ 3.5  

 

ตารางที่ 3.5  ผลการวิเคราะหความตรงเชิงโครงสรางของโมเดลการวดัของตัวแปรแฝง 

ตัวแปรแฝง χ2/ df P-value RMSEA CFI TLI SRMR 

ความผูกพันตอองคกร  0.350 0.554 0.000 1.000 1.000 0.006 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 0.469 0.493 0.000 1.000 1.000 0.021 

ปจจัยกระตุน 1.096 0.295 0.006 1.000 1.000 0.008 

ปจจัยคํ้าจุน 1.857 0.173 0.017 1.000 1.000 0.003 

วัฒนธรรมโรงเรียน 1.074 0.378 0.005 1.000 1.000 0.004 

หมายเหตุ :   เกณฑดัชนีความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลจากตารางท่ี 3.4 (Hooper et.al., 2008) พิจารณาจากดัชนี  

 χ2/ df ควรมีคานอยกวา 2, RMSEA (Root Mean Square Error of Approximation) ควรมีคานอยกวา 0.7, 

 CFI (Comparative Fit Index) และ TLI (Tucker-Lewis Index) ควรมีคามากกวา 0.95, 

 และ SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) ควรมีคานอยกวา 0.08 

 
 6.4  การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 
 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis) โดยใช

โปรแกรม ATLAS.ti  เพื่อศึกษาเชิงลึกในปจจัยที่เกี่ยวของและแนวทางการสรางเสริมความสํานึก

ตอชุมชนของครูในการศึกษาแบบพหุกรณีศึกษา 

 



บทที่  4 

ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
งานวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคในการวิจัย 3 ประการ ประการแรก เพื่อพัฒนาและตรวจสอบ

ความตรงของโมเดลการวัดความสํานึกตอชุมชนของครู ประการที่สองเพื่อพัฒนาและวิเคราะห

โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครู และ ประการที่สาม เพื่อศึกษาเชิงลึกใน

ปจจัยที่เกี่ยวของและแนวทางการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู  การนําเสนอผลการวิจัย

ขอมูลในคร้ังนี้ผูวิจัยจึงนําเสนอเปน 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 การวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนเกี่ยวกับกลุม

ตัวอยาง และตอนที่ 2 การวิเคราะหเพื่อตอบคําถามวิจัย ผูวิจัยใชสัญลักษณแทนคาสถิติและ     

ตัวแปรทั้งหมดในการวิเคราะหและนําเสนอขอมูลดังนี้ 

x  = คาเฉลี่ยเลขคณิต 

SD = คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

CV = คาสัมประสิทธ์ิการกระจาย 

SE = คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน 

SK = คาความเบ 

KU = คาความโดง 

χ2 = คาสถิติไคสแควร 

df = คาองศาอิสระ 

p = คานัยสําคัญทางสถิติ 

R2 = คาสัมประสิทธ์ิการทํานาย 

B = คาสัมประสิทธ์ิน้ําหนักองคประกอบ 

W หรือ ชื่อตัวแปรW = ระดับบุคคล  

B  หรือ ชื่อตัวแปรB = ระดับโรงเรียน 

1 ที่อยูหลังตัวแปร = ตัวแปรระดับบุคคล 
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2 ที่อยูหลังตัวแปร = ตัวแปรระดับโรงเรียน 

TSX = ครูเพศหญิง 

TTS = ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในโรงเรียน 

LSX = ผูบริหารเพศหญิง 

TLD = ประสบการณการบริหาร 

MOT = ปจจัยกระตุน 

PRO = ความกาวหนา 

JOB = ลักษณะงาน 

RES = หนาที่ความรับผิดชอบ 

ACC = การไดรับการยอมรับ 

HYG = ปจจัยคํ้าจุน 

WEL = สวัสดิการและรายได 

SEC = ความมัน่คง 

MAS = การบังคับบัญชา 

POL = นโยบายการบริหาร 

SAT = ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

BWK = พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน 

ATT = เจตคติตอองคกร 

SOC = ความสํานกึตอชุมชน 

NED = การเติมเต็มความตองการ 

MEM = การเปนสมาชิก 

INF = การมีอิทธิพล 
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EMO = การเช่ือมโยงความรูสึกรวมกนั 

COM = ความผูกพนัตอองคกร 

GOA = การยอมรับเปาหมาย และคานิยม 

WRK = ความเต็มใจปฏิบัติงาน 

NMB = ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก 

NST = ขนาดโรงเรียน 

CUL = วัฒนธรรมโรงเรียน 

PUR = เปาหมายของโรงเรียน 

EMP = การมอบอํานาจ 

DEC = การตัดสินใจ 

BEL = ความรูสึกเปนสวนหนึง่ของโรงเรียน 

TRU = ความไววางใจ 

QUA = ความมีคุณภาพ 

REC = การยอมรับนบัถือ 

CAR = ความเอ้ืออาทร 

INT = ความซื่อสัตยสุจริต 

DIV = ความหลากหลาย 

 

ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของกลุมตัวอยาง 

 ในสวนนี้ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลของตัวแปรจัดประเภทของกลุมตัวอยาง 

ตามคุณลักษณะ คือ ขอมูลของครู ผูบริหารสถานศึกษา และโรงเรียน  จากการวิเคราะหขอมูลของ

กลุมตัวอยางครู จํานวน 2,833 คน และ ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 107 คน จากโรงเรียนสังกัด

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานของเขตกรุงเทพมหานคร ในปการศึกษา 2553 
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พบวา กลุมตัวอยางครู สวนใหญเปนเพศหญิง รอยละ 72.89  สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาตรี 

รอยละ 76.83  ปฏิบัติงานในตําแหนงครูผูสอนรอยละ 93.40  สวนใหญสังกัดกลุมสาระการเรียนรู

คณิตศาสตร รอยละ 16.38  รองลงมา คือ กลุมสาระฯ ภาษาไทย รอยละ 15.41 และกลุมสาระฯ 

สังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม รอยละ 14.44 ตามลําดับ ดังตารางที่ 4.1 

 กลุมตัวอยางผูบริหารสถานศึกษาที่ตอบแบบสอบถาม สวนใหญเปนเพศชาย รอยละ 

66.36 สําเร็จการศึกษาระดับปริญญาโท รอยละ 92.52 และดํารงตําแหนงรองผูอํานวยการ

โรงเรียน รอยละ 75.70 สําหรับขอมูลของโรงเรียน พบวา ขนาดของโรงเรียน สวนใหญมีจํานวน

นักเรียน 2,500 คนข้ึนไป รอยละ 32.70 และโรงเรียนสวนใหญสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 1 (สพม.1) รอยละ 42.06  รองลงมา คือ สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา

มัธยมศึกษา เขต 2 (สพม.2) และสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 

(สพป.กทม.) รอยละ 32.71 และ 25.23 ตามลําดับ ดังตารางที่ 4.1 

ตารางที่ 4.1  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามตัวแปรภูมิหลัง 
ตัวแปรภูมิหลัง ประเภท จํานวน รอยละ 

ขอมูลของครู    

1. เพศ ชาย 768 27.11 

 หญิง 2,065 72.89 

2. ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 2,175 76.83 

 ปริญญาโท 648 22.89 

 ปริญญาเอก 3 0.11 

 อื่นๆ 5 0.17 

3. ตําแหนง ครูผูสอน       2,645  93.40 

 หัวหนากลุมสาระการเรียนรู          187  6.60 

4. กลุมสาระการเรียนรู ภาษาไทย 317 15.41 

 คณิตศาสตร 337 16.38 

 วิทยาศาสตร 270 13.13 

 สังคมศึกษา ศาสนาและวัฒนธรรม 297 14.44 

 ภาษาตางประเทศ 276 13.42 

 ศิลปะ 158 7.68 

 การงานอาชีพและเทคโนโลยี 221 10.74 

 สุขศึกษาและพลศึกษา 181 8.80 
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ตารางที่ 4.1 (ตอ)  จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามตัวแปรภูมิหลัง 
ตัวแปรภูมิหลัง ประเภท จํานวน รอยละ 

ขอมูลของผูบริหารฯ    

1. เพศ ชาย 71 66.36 

 หญิง 36 33.64 

2. ระดับการศึกษา ปริญญาตรี 5 4.67 

 ปริญญาโท 99 92.52 

 ปริญญาเอก 2 1.87 

 อื่นๆ 1 .93 

3. ตําแหนง ผูอํานวยการโรงเรียน 26 24.30 

 รองผูอํานวยการโรงเรียน 81 75.70 

ขอมูลของโรงเรียน    

1. สังกัด สพม. 1 45 42.06 

 สพม. 2 35 32.71 

 สพป. กทม. 27 25.23 

2. ขนาดของโรงเรียน นอยกวา 500 คน 10 9.35 
    (จํานวนนักเรียน) 500 – 1,499 คน 34 31.78 
 1,500 – 2,499 คน 28 26.17 
 ต้ังแต 2,500 คนขึ้นไป 35 32.70 

 

ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบคําถามวิจยั 

 ผูวิจัยแบงการนําเสนอผลการวิเคราะหเพื่อตอบคําถามวิจัยออกเปน 6 สวน คือ สวนที่ 1 

ผลการวิเคราะหขอมูลคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรในโมเดลการวิจัย สวนที่ 2 ผลการวิเคราะห

สหสัมพันธของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุความสํานึกตอชุมชนของครู  สวนที่ 3 ผลการวิเคราะห

องคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครู  สวนที่ 4 ผลการวิเคราะหเพื่อ

ตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ สวนที่ 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิง

คุณภาพ และสวนที่ 6 สรุปผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบคําถามวิจัย 

สวนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลคาสถิติพื้นฐานของตัวแปรในโมเดลการวจิยั 
 ผลการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้มีวัตถุประสงคเพื่อแสดงผลการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน

ของตัวแปรในการวิจัยกอนที่จะนําไปวิเคราะหความตรงในโมเดล โดยเสนอผลการวิเคราะห
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คาสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย (mean) สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (S.D.) คาสัมประสิทธิ์การกระจาย 

(C.V.) คาสูงสุด (maximum) คาตํ่าสุด (maximum) ความเบ (skewness) และความโดง 

(kurtosis) เพื่อบรรยายใหเห็นลักษณะการแจกแจงและการกระจายของตัวแปรสังเกตได ซึ่งเปนตัว

แปรตอเนื่อง ที่ไดจากแบบสอบถามแบบประมาณคา 5 ระดับ รวมทั้งส้ิน 30 ตัว และตัวแปรแฝง 

จํานวน 6 ตัว ผลการวิเคราะหขอมูลเปนดังนี้ 

จากคาเฉล่ียของตัวแปรระดับบุคคลทั้งหมด ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑเพื่อจัดระดับของ

คาเฉลี่ยเพื่อใชประโยชนสําหรับการเปรียบเทียบและตีความคาเฉล่ียดังนี้ ในตัวแปรระยะเวลาท่ี

ปฏิบัติงานในโรงเรียนใชคาเฉลี่ย + สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (15.60+11.40 ป) แบงเปน 3 ระดับ 

คือ นอยกวา 4.20 ป เทากับ ระดับนอย  ระหวาง 4.20 – 27.00 ป เทากับ ระดับปานกลาง และ

ต้ังแต 27.01 ปข้ึนไป เทากับ ระดับมาก สวนคาเฉลี่ยของตัวแปรอ่ืนๆ แบงเปน 5 ระดับ คือ คะแนน

เฉล่ีย 1.00 - 1.49 เทากับ ระดับนอยมาก คะแนนเฉลี่ย 1.50 - 2.49 เทากับ ระดับนอย คะแนน

เฉล่ีย 2.50 - 3.49 เทากับ ระดับปานกลาง คะแนนเฉล่ีย 3.50 - 4.49 เทากับ ระดับมาก คะแนน

เฉล่ีย 4.50 - 5.00 เทากับ ระดับมากที่สุด  

เม่ือนําเกณฑดังกลาวไปใชกําหนดเกณฑของตัวแปร พบวา ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานใน

โรงเรียนของครู อยูในระดับปานกลาง ( X =15.6) และในภาพรวม ตัวแปรองคประกอบมีคะแนน

ความคิดเห็นอยูในระดับมากทั้งหมด ในตัวแปรสังเกตได พบวา ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวของแตละ

องคประกอบมีคะแนนความคิดเห็นอยูในระดับมาก ยกเวน ตัวแปรพฤติกรรมในการปฏิบัติงาน

ขององคประกอบความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ที่คะแนนความคิดเห็นเฉลี่ยอยูในระดับมากที่สุด  

( X =4.50)   แสดงวา ครูสวนใหญมีความพึงพอใจดานพฤติกรรมในการปฏิบัติงานมากที่สุด ซึ่ง

คะแนนความพึงพอใจในภาพรวมอยูในระดับมาก ( X =4.37)   และเมื่อ พิจารณาสัมประสิทธิ์การ

กระจาย (C.V.) ของตัวแปรระดับบุคคล พบวาตัวแปรระดับบุคคลทั้งหมดมีคาสัมประสิทธิ์การ

กระจายอยูระหวาง 10.66 ถึง 73.08 และพบวาในตัวแปรระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานในโรงเรียนของครู

มีการกระจายมากกวาตัวแปรอื่น ๆ (C.V.=73.08) สวนตัวแปรอ่ืนๆ มีลักษณะการกระจาย

ใกลเคียงกันโดยตัวแปรที่มีการกระจายมากที่สุดเปนตัวแปรสังเกตไดขององคประกอบปจจัยคํ้าจุน 

คือ สวัสดิการและรายได (C.V.=23.53) รองลงมาคือ การบังคับบัญชา (C.V.=22.58) และ

นโยบายการบริหาร (C.V.=20.70) ตามลําดับ แสดงดังตารางที่ 4.2   

ผลการวิเคราะหในระดับบุคคล พบวา ตัวแปรสวนใหญมีคาเฉลี่ยแจกแจงไมเปนโคงปกติ 

คาความเบ (skewness) และคาความโดง (kurtosis) แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 

แตเปนคาที่อยูในระดับตํ่าแสดงวาตัวแปรมีลักษณะการแจกแจงไมเปนโคงปกติเล็กนอย สวนคา
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ความโดงที่แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ แสดงวาขอมูลมีความโดงแตกตางจากโคง

ปกติและมีลักษณะคอนขางสูง 

ตารางที่ 4.2  คาสถิติบรรยายลักษณะของตัวแปรในโมเดลการวิจัยระดับบุคคล (n = 2,833)  
ตัวแปร คาเฉล่ีย ระดับ S.D. C.V. 

(%) 
คา 

ต่ําสุด 
คา 

สูงสุด 
ความเบ ความโดง 

TTS 15.60 ปานกลาง 11.40 73.08 1.00 40.00 0.174** -1.34** 

SAT 4.37 มาก 0.46 10.60 2.33 5.00 -0.65** 0.43** 

BWK 4.50 มากที่สุด 0.49 10.98 2.33 5.00 -0.90** 0.61** 

ATT 4.24 มาก 0.55 13.01 2.17 5.00 -0.53** 0.12   

MOT 4.15 มาก 0.50 11.94 2.00 5.00 -0.39** 0.14 

PRO 3.93 มาก 0.76 19.27 1.00 5.00 -0.67** 0.45** 

JOB 4.38 มาก 0.53 12.07 2.00 5.00 -0.81** 0.60** 

RES 4.22 มาก 0.58 13.66 2.00 5.00 -0.44** -0.05** 

ACC 4.07 มาก 0.63 15.42 1.00 5.00 -0.48** 0.54** 

HYG 3.83 มาก 0.67 17.38 1.31 5.00 -0.60** 0.53** 

WEL 3.64 มาก 0.86 23.53 1.00 5.00 -0.59** 0.20* 

SEC 4.09 มาก 0.67 16.32 1.00 5.00 -0.63** 0.59** 

MAS 3.77 มาก 0.85 22.58 1.00 5.00 -0.84** 0.87** 

POL 3.82 มาก 0.79 20.70 1.00 5.00 -0.75** 0.94** 

COM 4.31 มาก 0.48 11.17 2.43 5.00 -0.65** 0.29** 

GOA 4.22 มาก 0.54 12.77 1.80 5.00 -0.55** 0.25** 

WRK 4.46 มาก 0.48 10.82 2.30 5.00 -0.83** 0.43** 

NMB 4.26 มาก 0.56 13.12 2.00 5.00 -0.63** 0.20* 

SOC 4.13 มาก 0.49 11.88 1.67 5.00 -0.72** 0.99** 

NED 4.21 มาก 0.55 13.09 1.67 5.00 -0.76** 0.97** 

MEM 4.25 มาก 0.52 12.29 1.50 5.00 -0.78** 0.94** 

INF 3.94 มาก 0.56 14.28 1.33 5.00 -0.47** 0.46** 

EMO 4.12 มาก 0.62 15.16 1.00 5.00 -0.76** 1.08** 

หมายเหตุ: * หมายถึง p < 0.05, ** หมายถึง p < 0.01 
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จากคาเฉล่ียของตัวแปรระดับโรงเรียนทั้งหมด ผูวิจัยไดกําหนดเกณฑเพื่อจัดระดับของ

คาเฉล่ียเพื่อใชประโยชนสําหรับการเปรียบเทียบและตีความคาเฉลี่ยดังนี้ ในตัวแปรขนาดโรงเรียนแบง

ตามจํานวนนักเรียนเปน 5 ระดับ คือ นอยกวา 500 คน เทากับ ขนาดเล็ก  จํานวน 500 – 1,499 คน 

เทากับ ขนาดกลาง  จํานวน 1,500 – 2,499 คน เทากับ ขนาดใหญ  และจํานวนต้ังแต 2,500 คนข้ึนไป 

เทากับ ขนาดใหญพิเศษ    ตัวแปรประสบการณการบริหาร แบงตามระยะเวลาการดํารงตําแหนง

ผูบริหารสถานศึกษาใชคาเฉลี่ย+สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (9.39+5.48 ป) แบงเปน 3 ระดับ คือ นอย

กวา 3.91 ป เทากับ มีประสบการณการบริหารนอย ระหวาง 3.91 - 14.87 ป เทากับ มีประสบการณ

การบริหารปานกลาง และต้ังแต 14.88 ปข้ึนไป เทากับ มีประสบการณการบริหารมาก สวนคาเฉลี่ย

ของตัวแปรอ่ืนๆ แบงเปน 5 ระดับ คือ คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.49 เทากับ ระดับนอยมาก คะแนนเฉลี่ย 

1.50 - 2.49 เทากับ ระดับนอย คะแนนเฉลี่ย 2.50 - 3.49 เทากับ ระดับปานกลาง คะแนนเฉลี่ย 3.50 - 

4.49 เทากับ ระดับมาก และคะแนนเฉล่ีย 4.50 - 5.00 เทากับ ระดับมากที่สุด  

เม่ือนําเกณฑดังกลาวไปใชกําหนดเกณฑของตัวแปร พบวา ขนาดโรงเรียน สวนใหญเปน

โรงเรียนขนาดใหญ ( X =1,992.17)  ตัวแปรประสบการณการบริหารของผูบริหารสถานศึกษาอยู

ในระดับปานกลาง ( X =9.39) และในภาพรวม ตัวแปรองคประกอบมีคะแนนความคิดเห็นอยูใน

ระดับมากทั้งหมด ในตัวแปรสังเกตได พบวา ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวของแตละองคประกอบมี

คะแนนความคิดเห็นอยูในระดับมาก ยกเวน ตัวแปรสังเกตไดขององคประกอบวัฒนธรรมโรงเรียน 

ที่คะแนนความคิดเห็นเฉล่ียอยูในระดับมากที่สุด จํานวน 3 ตัวแปร ไดแก การยอมรับนับถือ ( X =

4.61)  การมอบอํานาจ ( X =4.53) และเปาหมายของโรงเรียน ( X =4.52)   

ผลการวิเคราะหคาสถิติบรรยายในระดับโรงเรียน พบวา ตัวแปรสวนใหญมีคาเฉล่ียแจก

แจงไมเปนโคงปกติ คาความเบ (skewness) และคาความโดง (kurtosis) แตกตางจากศูนยอยาง

นัยสําคัญทางสถิติ เปนคาที่อยูในระดับตํ่ามากจึงไมมีผลตอการวิเคราะหขอมูลเบ้ืองตนในเร่ือง

ของการแจกแจงโคงปกติ  สวนตัวแปรสังเกตไดที่มีการแจกแจงเปนโคงปกติอยูในองคประกอบ

วัฒนธรรมโรงเรียน คือ เปาหมายของโรงเรียน (ความเบ=-0.43)  ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ

โรงเรียน (ความเบ=-0.19)  ความไววางใจ (ความเบ=0.18)  และความหลากหลาย (ความเบ=     

-0.12)  และเม่ือ พิจารณาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) พบวาตัวแปรทั้งหมดมีมีคาสัมประสิทธิ์

การกระจายอยูระหวาง 4.83 ถึง 60.94 โดยตัวแปรขนาดโรงเรียนมีการกระจายมากกวาตัวแปร

อ่ืนๆ (C.V.=60.94) รองลงมาคือ ตัวแปรประสบการณการบริหาร (C.V.=26.00) สวนตัวแปรอ่ืนๆ 

มีลักษณะการกระจายใกลเคียงกัน ดังตารางที่ 4.3 
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ตารางที่ 4.3  คาสถิติบรรยายลักษณะของตัวแปรในโมเดลการวิจัยระดับโรงเรียน (n = 107)  
ตัวแปร คาเฉล่ีย ระดับ S.D. C.V. 

(%) 
คา 

ต่ําสุด 
คา 

สูงสุด 
ความเบ ความโดง 

NST 1,992.17 ขนาดใหญ 1,214.02 60.94 233.00 5,540.00 0.59* -0.33 

TLD 9.39 ปานกลาง 5.48 58.40 1.00 26.00 0.66** 0.47 

CUL 4.41 มาก 0.33 7.55 3.24 5.00 -0.73** 1.14* 

PUR 4.52 มากที่สุด 0.38 8.40 3.40 5.00 -0.43 -0.86 

EMP 4.53 มากที่สุด 0.42 9.16 3.40 5.00 -0.75** -0.06 

DEC 4.42 มาก 0.38 8.60 3.20 5.00 -0.94** 1.49** 

BEL 4.24 มาก 0.47 11.14 2.80 5.00 -0.19 0.46 

TRU 4.11 มาก 0.42 10.17 3.00 5.00 0.18 0.92* 

QUA 4.47 มาก 0.36 8.13 3.40 5.00 -0.52* 0.02 

REC 4.61 มากท่ีสุด 0.37 8.10 3.20 5.00 -1.26** 1.42** 

CAR 4.47 มาก 0.48 10.79 3.00 5.00 -0.81** 0.71 

INT 4.41 มาก 0.45 10.15 3.00 5.00 -0.93** 1.23* 

DIV 4.32 มาก 0.42 9.64 3.00 5.00 -0.12 0.41 

COM2 4.31 มาก 0.21 4.83 3.32 4.79 -1.15** 4.12** 

GOA2 4.21 มาก 0.23 5.38 3.28 4.66 -0.88** 2.28** 

WRK2 4.47 มาก 0.20 4.51 3.44 4.84 -1.73** 5.78** 

NMB2 4.26 มาก 0.24 5.68 3.25 4.88 -0.75** 2.60** 

SOC2 4.13 มาก 0.22 5.33 3.11 4.57 -1.12** 3.53** 

NED2 4.21 มาก 0.24 5.72 3.12 4.68 -0.97** 3.12** 

MEM2 4.28 มาก 0.22 5.16 3.28 4.77 -1.03** 3.17** 

INF2 3.91 มาก 0.24 6.22 3.01 4.59 -0.60* 1.48* 

EMO2 4.10 มาก 0.26 6.23 3.04 4.77 -0.73** 2.59** 

หมายเหตุ: * หมายถึง p < 0.05, ** หมายถึง p < 0.01 

 

จากผลการทดสอบการแจกแจงของตัวแปรที่ใชในการวิจัยของกลุมตัวอยางทั้งหมด ดัง

ปรากฏในตารางที่ 4.2 และ 4.3 เห็นไดวาตัวแปรสวนใหญมีลักษณะไมเปนโคงปกติเล็กนอย 

อยางไรก็ตามการวิจัยคร้ังนี้ ไดทดลองเปล่ียนรูปของตัวแปรที่แจกแจงไมเปนโคงปกติ โดย

พิจารณาจากคาดัชนีการเปลี่ยนรูป ซึ่งคํานวณจากคาเฉล่ียของตัวแปรหารดวยสวนเบ่ียงเบน

มาตรฐาน ( X/ SD) ถาคาดัชนีการเปลี่ยนรูปดังกลาวสูงกวา 4 การเปล่ียนรูปของขอมูลในกรณี
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เชนนี้จะไมมีผล (นงลักษณ วิรัชชัย, 2542 และ Hair et al., 1998) ผลจากการคํานวณคาดัชนี

พบวา ตัวแปรสวนใหญมีคาดัชนีการเปลี่ยนรูปสูงกวา 4  แตอยางไรก็ตามสําหรับตัวแปรที่มี

ลักษณะการแจกแจงเบ การวิจัยคร้ังนี้ก็ไมไดทําการเปลี่ยนรูปเนื่องจาก (1) การเปลี่ยนรูปทําให

ขอมูลมีการกระจายเบกวาเดิมมาก (2) เมื่อพิจารณาจากคาดัชนีความเบและความโดงซ่ึงสวน

ใหญมีคานอยกวา 2 แสดงวาตัวแปรสวนใหญมีการแจกแจงตางจากโคงปกติเพียงเล็กนอยเทานั้น 

และเปนคาที่ยอมรับได (Kline, 1998) นอกจากนั้นลักษณะการแจกแจงที่ตางจากโคงปกติเพียง

เล็กนอยจะมีผลตอระดับนัยสําคัญเพียงเล็กนอยเทานั้น ทั้งนี้คาความเบไมควรเกิน 1.5 (Glass 

and Hopkin, 1995 อางถึงใน สุชาดา บวรกิติวงศ, 2548) และ (3) การวิเคราะหเพื่อตอบคําถาม

หลักของการวิจัยคร้ังนี้ใชวิธีการประมาณคาดวยโปรแกรม Mplus 5.21 ซึ่งไดพัฒนาโปรแกรมให

สามารถใชกับขอมูลที่มีการแจกแจงที่ไมเปนโคงปกติได (Muthén and Muthén, 2008; Wong 

and Mason, 1985; Goldstein, 1995; Morris, 1995) 

สวนท่ี 2  ผลการวิเคราะหสหสัมพันธของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุความสํานึกตอ
ชุมชนของครู 

ผลการวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทั้ง 19 ตัว ในโมเดลเชิงสาเหตุ

ความสํานึกตอชุมชนของครู ระดับบุคคล พบวา สหสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมด 171 คู มีคา

แตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เกือบทุกคู โดยมีคาสัมประสิทธิส์หสัมพนัธ

อยูระหวาง -.003 ถึง .791 ขนาดความสัมพันธอยูในระดับตํ่าถึงคอนขางสูง สถิติทดสอบ 

Bartlett’s Test of Sphericity มีคา Chi-Square = 37939.07, df = 171, p = 0.000 ซึ่งแตกตาง

จากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  สอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-

Meyer-Olkin (KMO) ซึ่งมีคาเขาใกล 1 (KMO=0.958) แสดงวาเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรที่

ใชในการวิจัยไมเปนเมทริกซเอกลักษณและมีความสัมพันธระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามา

วิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางหรือวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุ

ได รายละเอียดผลการวิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรในโมเดลจากขอมูลที่ไดจากกลุม

ตัวอยางทั้งหมด แสดงในตารางที่ 4.4   



ตารางที่ 4.4  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุตอความสํานึกของชุมชนของครูระดับบุคคล (n = 2,833)  
 TSX TTS BWK ATT PRO JOB RES ACC WEL SEC MAS POL GOA1 WRK1 NMB1 NED1 MEM1 INF1 

TSX 1.000                  

TTS .121** 1.000                 

BWK .048* .151** 1.000                

ATT .032 .106** .570** 1.000               

PRO .013 .093** .318** .607** 1.000              

JOB .035 .080** .667** .601** .431** 1.000             

RES .016 .141** .528** .584** .434** .568** 1.000            

ACC .008 .116** .461** .609** .568** .521** .551** 1.000           

WEL .006 .204** .176** .468** .604** .277** .418** .499** 1.000          

SEC .015 .081** .388** .591** .523** .468** .488** .564** .566** 1.000         

MAS -.026 .040* .200** .517** .594** .317** .381** .554** .577** .611** 1.000        

POL .014 .159** .274** .529** .582** .368** .442** .572** .585** .562** .738** 1.000       

GOA1 .023 .163** .616** .687** .517** .614** .570** .598** .432** .618** .478** .520** 1.000      

WRK1 .065** .176** .783** .636** .393** .676** .561** .542** .279** .476** .299** .364** .716** 1.000     

NMB1 .014 .218** .640** .729** .544** .627** .606** .640** .445** .595** .475** .527** .791** .746** 1.000    

NED1 .018 .139** .447** .579** .463** .460** .441** .516** .375** .500** .469** .489** .693** .555** .656** 1.000   

MEM1 .045* .229** .544** .552** .447** .512** .480** .510** .365** .446** .350** .445** .660** .621** .670** .681** 1.000  

INF1 .002 .078** .383** .589** .541** .439** .455** .566** .477** .601** .557** .552** .663** .491** .624** .642** .602** 1.000 

EMO1 -.003 .130** .450** .631** .506** .499** .496** .580** .435** .553** .490** .510** .723** .581** .720** .688** .668** .730** 

Bartlett’s test of Sphericity chi-square = 37939.07, df = 171, p = 0.000, KMO = 0.958 

หมายเหตุ: * หมายถึง p < 0.05, ** หมายถึง p < 0.01 
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เมื่อพิจารณาสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดในระดับบุคคลเปนรายคูพบวา ใน

ภาพรวมตัวแปรสังเกตไดภายนอกมีความสัมพันธกับตัวแปรสังเกตไดภายใน ในระดับปานกลาง

ถึงคอนขางสูง (r มีคาระหวาง  0.279 – 0.606) โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกันคอนขางสูงเปน

ความสัมพันธระหวางตัวแปรตามซึ่งเปนองคประกอบความสํานึกตอชุมชนของครู ไดแก การ

ยอมรับเปาหมาย (GOA1) กับความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก (NMB1) (r=0.791) 

ความเต็มใจปฏิบัติงาน (WRK1) กับความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก (NMB1) (r=0.746) 

และการบังคับบัญชา (MAS) กับนโยบายการบริหาร (POL) (r=0.738)  ดานตัวแปรสังเกตได

ภายนอกที่มีความสัมพันธกับตัวแปรองคประกอบความสํานึกของชุมชนของครูในระดับปานกลาง

คอนขางสูง ไดแก พฤติกรรมการปฏิบัติงาน (BWK) กับความเต็มใจปฏิบัติงาน (WRK1) และความ

ตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก (NMB1) (r=0.783, 0.640) เจตคติตอองคกร (ATT) กับความ

ตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก (NMB1) และการยอมรับเปาหมาย (GOA1) (r=0.729, 

0.687) ลักษณะงาน (JOB) กับความเต็มใจปฏิบัติงาน (WRK1) (r=0.676) การไดรับการยอมรับ 

(ACC) กับความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก (NMB1) (r=0.640) หนาที่ความรับผิดชอบ 

(RES) กับความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก (NMB1) (r=0.606) และความมั่งคง (SEC) 

กับการยอมรับเปาหมายคานิยม (GOA1) (r=0.618) ตามลําดับ 

สําหรับตัวแปรสังเกตไดภายนอกที่มีความสัมพันธกับตัวแปรตามในชุดความผูกพันตอ

องคกรและความสํานึกตอชุมชนของครูในระดับคอนขางตํ่าไดแก ตัวแปรระยะเวลา (TTS) กับ 

ตัวแปรตามทุกตัวในชุดความสํานึกตอชุมชนของครู (r มีคาระหวาง 0.078 – 0.229) ตัวแปร

สวัสดิการ/รายได (WEL) และการบังคับบัญชา (MAS) กับความเต็มใจในการปฏิบัติงาน (WRK1) 

(r=0.279, 0.299) นอกจากนั้นยังพบวาตัวแปรสังเกตไดภายนอกคุณลักษณะความเปนครูเพศ

หญิง (TSX) มีความสัมพันธในระดับตํ่ากับตัวแปรตามความเต็มใจในการปฏิบัติงาน (WRK1) 

(r=0.065) และการเปนสมาชิกขององคกร (MEM) (r=0.045) และมีความสัมพันธกับตัวแปรตาม

การยอมรับเปาหมาย (GOA1) ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก (NMB1) การเติมเต็ม

ความตองการ (NED1) การมีอิทธิพลระหวางเพื่อนครู (INF1) และการเช่ือมโยงความรูสึกรวมกัน 

(EMO1) อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังรายละเอียดสหสัมพันธของตัวแปรรายคูในตารางที่ 4.4 

 

เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทั้ง 20 ตัว ในโมเดลเชิงสาเหตุความ

สํานึกตอชุมชนในระดับโรงเรียน พบวา ภาพรวมความสัมพันธระหวางตัวแปรทั้งหมด 190 คู 

มีขนาดความสัมพันธต้ังแตระดับตํ่าถึงสูง สถิติทดสอบ Bartlett’s Test of Sphericity มีคา Chi-
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Square = 1881.095, df = 190, p = 0.000 ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 และสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) ซึ่งมีคาเขาใกล 

1 (KMO=0.861) แสดงวาเมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรที่ใชในการวิจัยไมเปนเมทริกซเอกลักษณ

และความสัมพันธระหวางตัวแปรมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบเพื่อตรวจสอบความตรง

เชิงโครงสรางหรือวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุได  ตัวแปรองคประกอบดานวัฒนธรรม

โรงเรียนไดแก ตัวแปรเปาหมายของโรงเรียน (PUR) การมอบอํานาจ (EMP) การตัดสินใจ (DEC) 

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน (BEL) ความไววางใจ (TRU) ความมีคุณภาพ (QUA) การ

ยอมรับนับถือ (REC) ความเอื้ออาทร (CAR) ความซ่ือสัตย (INT) และความหลากหลาย (DIV) มี

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธรายคูแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 เกือบทุกคู 

โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยูระหวาง 0.197 ถึง 0.783 ขนาดความสัมพันธอยูในระดับตํ่าถึง

สูง  

เมื่อพิจารณาความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดภายในซึ่งไดแกตัวแปรสังเกตไดในชุด

ความผูกพันตอองคกรและความสํานึกตอชุมชนระดับโรงเรียนพบวา ในภาพรวมตัวแปรสังเกตได

ภายในทั้ง 7 ตัวมีความสัมพันธกันในระดับคอนขางสูงอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ โดยตัวแปรคูที่มี

ความสัมพันธกันสูงสุดไดแก การเติมเต็มความตองการกับการยอมรับเปาหมาย (r=0.861) การ

เติมเต็มความตองการกับการเปนสมาชิกขององคกร (r=0.859) การเติมเต็มความตองการกับการ

เชื่อมโยงความรูสึกรวมกัน (r=0.842) และการเติมเต็มความตองการกับความตองการที่จะรักษา

ความเปนสมาชิก (r=0.831) ตามลําดับ  

ดานความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดภายนอกกับตัวแปรสังเกตไดภายในพบวา  

ตัวแปรขนาดโรงเรียน (NST) และลักษณะสวนบุคคลของผูบริหารไดแก ความเปนเพศหญิงของ

ผูบริหาร (LSX) และประสบการณบริหาร (TLD) มีความสัมพันธกับตัวแปรสังเกตไดภายในและตัว

แปรอ่ืนๆในโมเดล โดยสวนใหญมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแตกตางจากศูนยอยางไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติ มีเพียงตัวแปรความเปนเพศหญิงของผูบริหารที่มีความสัมพันธทางบวกกับความรูสึกเปน

สวนหนึ่งของโรงเรียน (BEL) ความไววางใจ (TRU) และความเอ้ืออาทร (CAR) ในระดับคอนขาง

ตํ่าอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (r=0.359, 0.223, 0.227 ตามลําดับ) สวนตัวแปรขนาดโรงเรียน 

(NST) มีความสัมพันธกับประสบการณบริหาร (TLD) ทางบวกในระดับคอนขางตํ่า (r=0.346) 

ในขณะที่มีความสัมพันธกับความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน (BEL) ความเอื้ออาทร (CAR) 

และตัวแปรตามการเปนสมาชิกขององคกร (MEM2) ในทิศทางตรงกันขามดวยขนาดความสัมพันธ

คอนขางตํ่าเชนเดียวกัน (r= -0.252, -0.364, -0.285 ตามลําดับ) สวนตัวแปรประสบการณบริหาร 
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(TLD) มีความสัมพันธกับตัวแปรอ่ืนๆ ในโมเดลอยางไมมีนัยสําคัญ ในขณะที่ผลการวิเคราะห

สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดในชุดวัฒนธรรมโรงเรียนกับตัวแปรตามพบวา ภาพรวม

ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า โดยตัวแปรคูที่มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 ไดแก ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน (BEL) กับการเปนสมาชิกขององคกร 

(MEM2) (r=0.285) และความไววางใจ  (TRU) กับการมีอิทธิพลระหวางเพื่อนครู  ( INF2) 

(r=0.261) สวนตัวแปรคูที่มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ไดแกความรูสึก

เปนสวนหนึ่งของโรงเรียน (BEL) กับการเติมเต็มความตองการ (NED2) (r=0.225) ความไววางใจ 

(TRU) กับการเชื่อมโยงความรูสึกรวมกัน (EMO2) (r=0.216) ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน 

(BEL) กับการเช่ือมโยงความรูสึกรวมกัน (EMO2) (r=0.210) ความไววางใจ (TRU) และความมี

คุณภาพ (QUA) กับความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก (NMB2) (r=0.208, 0.208) และ

ความเอ้ืออาทร  (CAR) กับการเปนสมาชิกขององคกร  (MEM2) (r=0.202) โดยมีขนาด

ความสัมพันธอยูในระดับคอนขางตํ่า ดังรายละเอียดสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลใน

ตารางที่ 4.5 

 

  



ตารางที่ 4.5  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรในโมเดลเชิงสาเหตุตอความสํานึกของชุมชนของครูระดับโรงเรียน (n = 107)  
 LSX NST TLD PUR EMP DEC BEL TRU QUA REC CAR INT DIV GOA2 WRK2 NMB2 NED2 MEM2 INF2 

LSX 1.000                   

NST -.305** 1.000                  

TLD -.229* .346** 1.000                 

PUR -.184 .131 .023 1.000                

EMP .113 .156 -.015 .364** 1.000               

DEC .094 -.032 -.055 .402** .686** 1.000              

BEL .359** -.252** -.038 .197* .503** .688** 1.000             

TRU .223* -.085 .092 .263** .564** .593** .652** 1.000            

QUA .057 -.029 .050 .446** .683** .740** .625** .700** 1.000           

REC .021 .015 -.007 .438** .684** .756** .552** .578** .823** 1.000          

CAR .227* -.364** -.144 .344** .520** .696** .712** .615** .665** .700** 1.000         

INT .047 -.042 -.090 .500** .582** .716** .597** .578** .731** .712** .744** 1.000        

DIV .138 -.094 -.104 .400** .641** .751** .516** .620** .741** .680** .717** .783** 1.000       

GOA2 .051 .027 .088 .017 .089 .069 .203* .144 .146 .134 .103 .113 .070 1.000      

WRK2 .030 -.064 -.018 -.015 .050 .063 .096 -.012 .075 .072 .057 .055 .010 .791** 1.000     

NMB2 .123 -.076 .030 -.041 .105 .111 .220* .208* .208* .188 .180 .125 .116 .826** .790** 1.000    

NED2 .080 -.027 .023 -.033 .076 .090 .225* .199* .156 .120 .086 .129 .100 .861** .746** .831** 1.000   

MEM2 .185 -.285** -.075 -.076 .074 .111 .285** .203* .139 .114 .202* .125 .139 .801** .764** .793** .859** 1.000  

INF2 .013 .150 .126 -.011 .093 .092 .181 .261** .145 .096 .004 .097 .063 .740** .489** .680** .768** .653** 1.000 

EMO2 .063 .015 -.067 -.007 .156 .166 .210* .216* .155 .131 .092 .151 .133 .761** .649** .822** .842** .771** .814** 

Bartlett’s test of Sphericity chi-square = 1881.095, df = 190, p = 0.000, KMO = 0.861 

หมายเหตุ: * หมายถึง p < 0.05, ** หมายถึง p < 0.01 
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สวนท่ี 3 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของ
ครู 

 
ในการตรวจสอบตัวแปรองคประกอบที่มีทั้งในระดับบุคคลและระดับโรงเรียนในโมเดล

สมการโครงสรางพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครูนั้น ตองวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยันพหุระดับ (multilevel confirmatory factor analysis: MCFA) ทั้งนี้ในการวิเคราะหองคประกอบ

เชิงยืนยันพหุระดับดังกลาวควรตรวจสอบการวิเคราะหทั้งหมด 5 ข้ันตอน (Muthén, 1994) คือ (1) 

วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันแบบด้ังเดิม (conventional confirmatory factor analysis: CFA) 

(2) วิเคราะหคาสหสัมพันธภายในช้ัน (intraclass correlation calculation: ICC) (3) วิเคราะห

โครงสรางขององคประกอบภายในกลุม (within-group factor structure) (4) วิเคราะหโครงสราง

ขององคประกอบระหวางกลุม (between-group factor structure) และ (5) วิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยันพหุระดับ (multilevel confirmatory factor analysis: MCFA)   

 ตัวแปรองคประกอบความสํานึกตอชุมชนของครูประกอบดวย 4 ตัวแปรสังเกตได คือ 

การเติมเต็มความตองการ (NED) การเปนสมาชิก (MEM) การมีอิทธิพล (INF) และการเช่ือมโยง

ความรูสึกรวมกัน (EMO) ผูวิจัยไดทําการตรวจสอบคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของ

องคประกอบความสํานึกตอชุมชนของครูทั้งระดับบุคคลและระดับโรงเรียน จํานวน 8 คู ในระดับ

บุคคล พบวา คาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทุกคูแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ  0.01 โดยพบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาระหวาง  0.596 - 0.714 แสดงวา

ความสัมพันธของตัวแปรมีคาปานกลางทั้งหมด ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวมีความแปรปรวนรวมกัน

ระหวางรอยละ 17.7 ถึง 39.0 ผลการวิเคราะหเมทริกซสหสัมพันธดวย Bartlett’s test of 

Sphericity ไดคา chi-square = 6441.976, df = 6, p = 0.000  ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 ดัชนี Overall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.827 แสดงวา 

เมทริกซสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดไมใชเมทริกซเอกลักษณและความสัมพันธระหวางตัวแปร

มีมากพอที่จะนํามาวิเคราะหองคประกอบได  

  ในระดับโรงเรียนพบวา คาสหสัมพันธของตัวแปรสังเกตไดทุกคูแตกตางจากศูนยอยางมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 โดยคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธมีคาระหวาง 0.653 - 0.859 แสดงวา

ความสัมพันธของตัวแปรมีคาปานกลางถึงสูง ทั้งนี้ตัวแปรสังเกตไดทุกตัวมีความแปรปรวนรวมกัน

ระหวางรอยละ 3.5 ถึง 6.5 ผลการวิเคราะหเมทริกซสหสัมพันธดวย Bartlett’s test of Sphericity ไดคา 

Chi-square = 391.761, df = 6, p = 0.000 ซึ่งแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
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0.01 ดัชนี Overall Kaiser-Mayer-Olkin (KMO) = 0.812 แสดงวา เมทริกซสหสัมพันธของตัวแปร

สังเกตไดไมใชเมทริกซเอกลักษณ และความสัมพันธระหวางตัวแปรมีมากพอที่จะนํามาวิเคราะห

องคประกอบไดเชนกัน ดังตารางที่ 4.6  
 
ตารางที่ 4.6  เมทริกซสหสัมพันธ คาเฉลี่ย และสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดใน

โมเดลการวัดพหุระดับความสํานึกตอชุมชนของครู 
ระดับบุคคล W ระดับโรงเรียน B  

NED MEM INF EMO 
คาเฉล่ีย (S.D.) คาเฉล่ีย (S.D.) 

NED 1.000 0.859** 0.768** 0.842** 4.21 (0.55) 4.21 (0.24) 
MEM 0.681** 1.000 0.653** 0.771** 4.25 (0.52) 4.28 (0.22) 
INF 0.642** 0.602** 1.000 0.814** 3.40 (0.56) 3.91 (0.24) 
EMO 0.688** 0.668** 0.730 1.000 4.12 (0.62) 4.10 (0.26) 

W: Bartlett’s test of Sphericity chi-square = 6441.976, df = 6, p = 0.000, KMO = 0.827   

B: Bartlett’s test of Sphericity chi-square = 391.761, df = 6, p = 0.000, KMO = 0.812  
หมายเหตุ: * หมายถึง p<0.05, ** หมายถึง p<0.01, เมทริกซสหสัมพันธเหนือเสนทแยงมุมเปนของระดับโรงเรียน 

                     

 และจากการตรวจสอบการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (MCFA) ของ

องคประกอบความสํานึกตอชุมชนของครูในข้ันตอนแรก เปนการตรวจสอบความสอดคลองของ

องคประกอบเชิงยืนยันแบบด้ังเดิม (CFA) ผลการวิเคราะหพบวา โมเดลการวัดไดคา Chi-square 

= 1.857, df = 1, P = 0.173, CFI = 1.000 และ TLI = 0.999 ซึ่งมีคาเขาใกล 1 RMSEA = 0.017 

และ SRMR = 0.004 มีคานอยกวา 0.05 แสดงวาโมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยันแบบด้ังเดิม 

(CFA) ความสํานึกตอชุมชนของครูสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ และพบวาคาน้ําหนัก

องคประกอบของทุกตัวแปรสังเกตไดมีคาแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 0.01 

โดยมีคาต้ังแต 0.73 - 0.88 สวนคาสัมประสิทธความเที่ยงของตัวแปรสังเกตไดทุกตัวซ่ึงวัดไดจาก

คา R2 บอกถึงความแปรปรวนรวมของตัวแปรสังเกตไดกับองคประกอบความสํานึกตอชุมชนของ

ครูอยูในระดับปานกลางโดยมีแปรปรวนรวมกันรอยละ 0.53 ถึง 0.77 ดังภาพที่ 4.1 และตารางที่ 

4.7  

ข้ันที่สอง เปนการตรวจสอบคาสหสัมพันธภายในช้ัน (ICC) ผลการวิเคราะหพบวา ตัวแปร

สังเกตไดทั้ง 4 ตัวขององคประกอบความสํานึกตอชุมชนของครูมีคาสหสัมพันธภายในช้ัน (ICC) 

มากกวา 0.05 ทุกตัว แสดงวาขอมูลในระดับบุคคลมีความผันแปรในระดับโรงเรียนซ่ึงมีความผัน
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แปรในระดับโรงเรียนรอยละ 11.00 ถึง 14.00 ดังตารางที่ 4.8 แสดงวาระดับโรงเรียนขอมูลมีความ

ผันแปรที่จะนําไปวิเคราะหองคประกอบพหุระดับตอไป    

 

ตารางที่ 4.7  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดความสํานึกตอชุมชนของครูแบบ

ด้ังเดิม (CFA) 
ความสํานึกตอชุมชนของครู 

(SOC) 
B SE t R2 

การเติมเต็มความตองการ (NED) 0.78 0.009 84.872** 0.61 

การเปนสมาชิก (MEM) 0.73 0.013 57.370** 0.53 

การมีอิทธิพล (INF) 0.83 0.008 103.797** 0.69 

การเช่ือมโยงความรูสึกรวมกัน (EMO) 0.88 0.004 246.781** 0.77 

CFI TLI RMSEA SRMR χ 2(df)=1.857(1) 

P-value=0.173 1.000 0.999 0.017 0.004 

หมายเหตุ: ** หมายถึง p<0.01, B=คาสัมประสิทธิ์มาตรฐาน, R2=คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยง 

 
χ 2/df=1.857, P-value=0.173, CFI=1.000, RMSEA=0.017, SRMR=0.004 

ภาพท่ี 4.1 โมเดลการวัดความสํานึกตอชุมชนของครูแบบด้ังเดิม (CFA) 
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ข้ันที่สาม เปนการตรวจสอบความสอดคลองขององคประกอบภายในกลุม (within-group 

factor structure) ผลการวิเคราะหพบวา โมเดลการวัดองคประกอบภายในกลุมโมเดลการวัด ได

คา Chi-square=1.403, df=1, P=0.236, CFI=1.000 และ TLI=1.000 ซึ่งมีคาเขาใกล 1 

RMSEA=0.012 และ SRMR=0.002 มีคานอยกวา 0.05 ดังตารางที่ 4.8 แสดงวาโมเดลการวัด

องคประกอบภายในกลุมความสํานึกตอชุมชนของครูสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

ข้ันที่ ส่ี เปนการตรวจสอบความสอดคลองขององคประกอบระหวางกลุม (between-

group factor structure) ผลการวิเคราะหพบวา โมเดลการวัดองคประกอบระหวางกลุม ไดคา 

Chi-square=1.121, df=1, P=0.290, CFI=1.000 และ TLI=1.000 ซึ่งมีคาเขาใกล 1 

RMSEA=0.007 และ SRMR=0.002 มีคานอยกวา 0.05 ดังตารางที่ 4.8 แสดงวาโมเดลการวัด

องคประกอบระหวางกลุมความสํานึกตอชุมชนของครูสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 

ข้ันที่หา เปนการตรวจสอบความสอดคลองขององคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ 

(multilevel confirmatory factor analysis: MCFA) ผลการวิเคราะหพบวาโมเดลองคประกอบเชิง

ยืนยันพหุระดับ ไดคา Chi-square=3.853, df=2, P=0.146, CFI=0.999 และ TLI=0.997 ซึ่งมีคา

เขาใกล 1 RMSEA=0.018, SRMRW=0.002 และ SRMRB=0.017  มีคานอยกวา 0.05 แสดงวา

โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับความสํานึกตอชุมชนของครูสอดคลองกลมกลืนกับ

ขอมูลเชิงประจักษ 

 เมื่อพิจารณาความสําคัญขององคประกอบแตละตัวแปรสังเกตไดในโมเดลการวัด

องคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับความสํานึกตอชุมชนของครูระดับบุคคล (teacher level) หรือ

ระดับกลุม (within groups) พบวา คาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน (B) ของตัวแปร

สังเกตไดทั้ง 4 ตัวในระดับบุคคลมีคาอยูระหวาง 0.75 ถึง 0.82 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ทุกตัว โดยตัวแปรที่มีสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบมากท่ีสุด คือ การเติมเต็มความตองการ  

และการเช่ือมโยงความรูสึกรวมกัน (B=0.82) รองลงมาไดแก การเปนสมาชิก (B=0.80) และ การ

มีอิทธิพล (B=0.75) ตามลําดับ สวนคาสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบมาตรฐาน (B) ของตัวแปร

สังเกตไดทั้ง 4 ตัวในระดับโรงเรียนมีคาอยูระหวาง 0.81 ถึง 0.98 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01 ทุกตัว โดยตัวแปรที่มีสัมประสิทธิ์น้ําหนักองคประกอบมากท่ีสุด คือ การเช่ือมโยงความรูสึก

รวมกัน (B=0.98) รองลงมาไดแก การเติมเต็มความตองการ (B=0.89) การมีอิทธิพล (B=0.88)

และการเปนสมาชิก (B=0.81) ตามลําดับ  

 สําหรับความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนรวมในตัวแปรแฝงความสํานึกตอ

ชุมชนของครูพิจารณาไดจากคา R2 ของตัวแปรสังเกตไดทุกคา ซึ่งเปนคาสัมประสิทธิ์ความเที่ยง 
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โดยในระดับบุคคลคา R2 อยูระหวาง 0.56 ถึง 0.68 หมายความวาตัวแปรสังเกตไดเหลานี้สามารถ

อธิบายความแปรปรวนไดประมาณรอยละ 56.0 ถึง 68.0 ซึ่งมีความแปรปรวนในระดับปานกลาง 

สวนระดับโรงเรียน R2 อยูระหวาง 0.65 ถึง 0.96 หมายความวาตัวแปรสังเกตไดเหลานี้สามารถ

อธิบายความแปรปรวนไดประมาณรอยละ 65.0 ถึง 96.0 ซึ่งมีความแปรปรวนในระดับปานกลาง

ถึงสูง รายละเอียดดังตารางที่ 4.8 และภาพที่ 4.2 

 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับทั้ง 5 ข้ันตอน 

ขางตน แสดงวาโมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับความสํานึกตอชุมชนของครูซึ่งวัด

จากตัวแปรสังเกตได 4 ตัวคือ การเติมเต็มความตองการ (NED) การเปนสมาชิก (MEM) การมี

อิทธิพล (INF) และการเช่ือมโยงความรูสึกรวมกัน (EMO) มีความตรงเชิงโครงสรางและสามารถวดั

ไดทั้งระดับบุคคลและระดับโรงเรียน   

 

ตารางที่ 4.8  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดพหุระดับความสํานกึตอชุมชนของครู 
โมเดล χ 2(df) CFI TLI RMSEA SRMR 

โมเดล CFA  1.857(1) 1.000 0.999 0.017 0.004 

Within  1.403(1) 1.000 1.000 0.012 0.002 

Between  1.121(1) 1.000 1.000 0.007 0.002 

MCFA model 3.853(2) 0.999 0.997 0.018 W:0.002 B:0.017  
ระดับบุคคล : W ระดับโรงเรียน : B 

variable 
B SE t R2 B SE t R2 ICC 

NED 0.82 0.02 56.71** 0.68 0.89 0.05 19.11** 0.80 0.130 

MEM 0.80 0.02 45.84** 0.64 0.81 0.07 11.96** 0.65 0.108 

INF 0.75 0.02 39.81** 0.56 0.88 0.04 21.08** 0.77 0.138 

EMO 0.82 0.013 61.18** 0.66 0.98 0.03 29.49** 0.96 0.108 

หมายเหตุ:  ** หมายถึง p<0.01, χ 2/ df=1.927, p-value=0.146, 

                   B=คาสัมประสิทธิ์มาตรฐาน, R2=คาสัมประสิทธิ์ความเที่ยง, ICC=คาสหสัมพันธภายในช้ัน 
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 χ 2/ df=1.927, p-value=0.146, CFI=0.999, RMSEA=0.018, SRMRW=0.002, SRMRB=0.017 

ภาพท่ี 4.2 โมเดลการวัดพหรุะดับความสํานึกตอชุมชนของครู  
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สวนท่ี 4 ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ  
ผลการวิเคราะหในสวนนี้มีวัตถุประสงคเพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการ

โครงสรางพหุระดับ หรือโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับ ในวัตถุประสงคขอที่ 2 คือ เพื่อพัฒนาและ

ตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครู และเพื่อตอบ

คําถามวิจัยในขอที่ 2 คือ โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนมีลักษณะเปนอยางไร 

และมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม 

ในการพัฒนาและตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับปจจัยเชิง

สาเหตุของความสํานึกตอชุมชนของครู เร่ิมจากการตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปร

องคประกอบ โดยเฉพาะอยางยิ่ง การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดความสํานึกตอชุมชน

ของครู โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (multilevel confirmatory factor 

analysis: MCFA) สอดคลองกับวัตถุประสงคที่ 1 คือ เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความตรงของ

โมเดลการวัดความสํานึกตอชุมชนของครู เพื่อที่จะตอบคําถามการวิจัยขอที่ 1 วาความสํานึกตอ

ชุมชนทางการศึกษาของครูมีโครงสรางอยางไร และมีองคประกอบสําคัญอะไรบาง  ซึ่งผูวิจัยได

นําเสนอรายงานผลการวิเคราะหขอมูลสวนนี้ในสวนที่ 3  สําหรับในสวนที่ 4 นี้ผูวิจัยจึงนําเสนอ

เฉพาะผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอ

ชุมชนของครูเทานั้น โดยใชโปรแกรม MPLUS วิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ 

(multilevel SEM) จากการตรวจสอบองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (multilevel confirmatory 

factor analysis: MCFA) ของโมเดลการวัดความสํานึกตอชุมชนของครู และการตรวจสอบ

องคประกอบเชิงยืนยัน (confirmatory factor analysis: CFA) ของโมเดลการวัดของทุกตัวแปร

แฝงในสมการโครงสรางพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครู ในตารางที่ 3.5  พบวา ทุก

องคประกอบมีความตรงเชิงโครงสรางและสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  ดังนั้นจึงมีความ

เหมาะสมที่จะวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับหรือโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของของ

ความสํานึกตอชุมชนของครู ผูวิจัยจึงดําเนินการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดล

สมการโครงสรางพหุระดับ ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ มีดังตอไปนี้ 

 
ผลการวิเคราะหความตรงของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความสํานึกตอชุมชน
ของครู (MSEM)  

จากการตรวจสอบโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความสํานึกตอโรงเรียนของครู 

ระดับบุคคล (teacher level) และระดับโรงเรียน (school level) พบวา โมเดลสอดคลองกับขอมูล
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เชิงประจักษและมีความตรง ผูวิจัยจึงทําการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความ

สํานึกตอโรงเรียนของครู เปนข้ันตอนสุดทายโดยการนําเสนอผลการวิเคราะหในสวนนี้

ประกอบดวยการนําเสนอ คาสหสัมพันธระหวางช้ัน (ICC) คาดัชนีตรวจสอบความตรงของโมเดล 

คาขนาดอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลโดยรวมของตัวแปรตาม เนื่องจากโมเดล

สมการโครงสรางพหุระดับมีโครงสรางคอนขางซับซอน ดังนั้นจําเปนตองมีการพิจารณากอนวา

โมเดลการวัดมีความเหมาะสมเพียงพอที่จะนํามาวิเคราะหพหุระดับหรือไม และจากการวิเคราะห

เบ้ืองตนของโมเดลแตละตัวในการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับตามที่กลาวมาขางตน 

พบวา ตัวแปรความสํานึกตอชุมชนของครู และตัวแปรความผูกพันตอองคกรมีความเหมาะสมใน

การนํามาวิเคราะหขอมูลพหุระดับ จากนั้นจึงพิจารณาขยายขอบเขตของโมเดลโดยการนําตัวแปร

ในโมเดลทั้งหมดเขามาทดสอบพรอมกันทั้งระดับบุคคลและระดับโรงเรียน เพื่อทดสอบความ

แปรปรวนของตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความสํานึกตอโรงเรียนของ

ครูวามีความผันแปรระหวางกลุมหรือไม  

ผลการวิเคราะหคาสหสัมพันธภายในช้ันของตัวแปรจากตารางที่ 4.9 พบวา ตัวแปรสังเกต

ไดทุกตัวมีคาสหสัมพันธภายในช้ันนอยกวา .05 ทุกตัว โดยมีคาสหสัมพันธภายในช้ันอยูระหวาง 

.014 ถึง .041 แสดงวาตัวแปรสังเกตไดทั้ง 7 ตัว มีการผันแปรระดับโรงเรียนประมาณรอยละ 1.40 

ถึง 4.10 ถึงแมวาตัวแปรสังเกตไดในระดับบุคคลทุกตัว จะมีความผันแปรในระดับโรงเรียนไมถึง

รอยละ 5.00 แตก็สามารถนําขอมูลไปวิเคราะหพหุระดับได สาเหตุที่มีคาลดลงจากการวิเคราะห

โมเดลการวัดองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับนั้น เนื่องจากมีการเพิ่มตัวแปรทํานายเขามาใน

โมเดล (Rosser et al., 2003; บุรทิน ขําภิรัฐ, 2548) แสดงวาระดับความผันแปรสวนใหญมีมาก

พอที่จะนําขอมูลชุดนี้ไปวิเคราะหในโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความสํานึกตอโรงเรียน

ของครู โดยคาเฉลี่ยจํานวนครูในแตละโรงเรียนเทากับ 26.477 จากจํานวนโรงเรียนทั้งหมด 107 

โรงเรียน  

ตารางที่ 4.9 คาสหสัมพันธภายในช้ันของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ 

ตัวแปร ICC ตัวแปร ICC ตัวแปร ICC ตัวแปร ICC 

NED 0.036 MEM 0.041 INF  0.036 EMO  0.033 

GOA 0.015 WRK 0.014 NMB 0.016   

Average cluster size = 26.477 

 

การวิเคราะหขอมูลสวนนี้เปนการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความ

สํานึกตอชุมชนของครู ซึ่งเปนการวิเคราะหพรอมกันทั้งระดับบุคคลและระดับโรงเรียนดวย
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โปรแกรม MPLUS 5.21 ผลการวิเคราะหเบ้ืองตนโดยกําหนดใหมีการประมาณคาพารามิเตอรทุก

ตัวตามโมเดลสมมติฐาน พบวาโมเดลไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ดังนั้น ผูวิจัยจึงได

ปรับแกโมเดลตามดัชนีแกไข (modification indices) หรือปรับแกตามขอสังเกตของนักวิจัยบน

พื้นฐานของทฤษฏี หรือการกําหนดคาต้ังตนใหกับตัวแปร แตโปรแกรมก็ยังไมสามารถคํานวณ

คาพารามิเตอรได เนื่องจากจํานวนกลุมตัวอยางในระดับโรงเรียนนอยกวาจํานวนคาพารามิเตอร

ทําใหคาพารามิเตอรเปนลบ ผูวิจัยจึงลดเสนพารามิเตอรเพื่อใหเหมาะสมกับสัดสวนของกลุม

ตัวอยางกับจํานวนพารามิเตอรที่ตองการประมาณคาในการวิเคราะหพหุระดับ โดยเลือกตัดเสน

อิทธิพลบางเสนออกโดยพิจารณาจากผลการวิเคราะหในการศึกษาคร้ังนี้ที่พบวาไมมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05  ถึงแมวาจากการทบทวนวรรณกรรมจะพบวา เสนอิทธิพลที่ถูกตัดออกแตละ

คูมีความสัมพันธหรือสงผลตอกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติก็ตาม แตเนื่องจากโมเดลการวิเคราะห

ในคร้ังนี้มีความซับซอนและมีโครงสรางตามธรรมชาติของขอมูลที่เปนระดับลดหล่ัน ดังนั้นในการ

วิเคราะหระดับบุคคลมีการตัดเสนอิทธิพลไดแก เสนอิทธิพลจากความเปนเพศหญิง (TSX) ที่สงผล

ตอความสํานึกตอชุมชน (SOC1) ความผูกพันตอองคกร (COM1) และความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน (SAT)  เนื่องจากในการศึกษานี้เพศของครูไมมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับตัวแปร

สังเกตไดของทั้งสามตัวแปรแฝง ดังตารางที่ 4.4 เสนอิทธิพลระยะเวลาในการปฏิบัติงานใน

โรงเรียน (TTS) ที่สงผลตอความสํานึกตอชุมชน (SOC1) และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 

(SAT) เนื่องจากเสนอิทธิพลระยะเวลาในการปฏิบัติงานในโรงเรียน (TTS) สงผลทั้งความสํานึกตอ

ชุมชน (SOC1) ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (SAT) และความผูกพันตอองคกร (COM1) ทําให

น้ําหนักความสําคัญถูกแบงเปนสามสวน ทําใหคาอิทธิพลที่สงผลตอความสํานึกตอชุมชน (SOC1) 

และความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (SAT)ในการศึกษาคร้ังนี้ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ สวนการ

วิเคราะหในระดับโรงเรียน ผูวิจัยไดตัดเสนอิทธิพลจากความเปนเพศหญิง (LSX) ที่สงผลตอความ

สํานึกตอชุมชน (SOC2) ความผูกพันตอองคกร (COM2) และวัฒนธรรมโรงเรียน (CUL) เนื่องจาก

เพศของผูบริหารสถานศึกษาไมมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับตัวแปรสังเกตไดของทั้งสามตัวแปร

แฝง ดังตารางที่ 4.5 ตัดเสนอิทธิพลประสบการณการบริหาร (TLD) ที่สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร (COM2) และวัฒนธรรมโรงเรียน (CUL) เนื่องจากประสบการณการบริหารไมมี

ความสัมพันธเชิงเสนตรงกับตัวแปรสังเกตไดของทั้งสองตัวแปรแฝง ดังตารางที่ 4.5 ตัดเสนอิทธพิล

ขนาดโรงเรียน (NST) ที่สงผลตอความสํานึกตอชุมชน (SOC2) และวัฒนธรรมโรงเรียน (CUL)  

เนื่องจากขนาดโรงเรียนไมมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับตัวแปรสังเกตไดของทั้งสองตัวแปรแฝง  

รวมทั้งตัดเสนอิทธิพลวัฒนธรรมโรงเรียน (CUL) ที่สงผลตอความสํานึกตอชุมชน (SOC2) ออก 
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เนื่องจากตัวแปรสังเกตไดขององคประกอบวัฒนธรรมโรงเรียนสวนใหญไมมีความสัมพันธเชิง

เสนตรงกับตัวแปรสังเกตไดขององคประกอบสํานึกตอชุมชนของครูในระดับโรงเรียน (SOC2) ดัง

ตารางที่ 4.5  เกณฑเบ้ืองตนในการพิจารณาวาควรปรับลดเสนอิทธิพลในระดับบุคคลและระดับ

โรงเรียนเสนใดนั้น ผูวิจัยพิจารณาจากผลการวิเคราะหโมเดลสมมติฐาน โดยปรับลดเสนอิทธิพลที่

ไมมีนัยสําคัญทางสถิติออก เมื่อวิเคราะหใหมหลังปรับแกโมเดลโดยการตัดเสนอิทธิพลขางตนออก

แลวยังพบวาโมเดลไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และโปรแกรมข้ึนขอความเตือนวา จํานวน

กลุมตัวอยางในระดับโรงเรียนนอยกวาจํานวนคาพารามิเตอร ทําใหคาพารามิเตอรเปนลบ ดังนั้น

ผูวิจัยไดทําการรวมคา (aggregate) ตัวแปรสังเกตไดจํานวน 10 ตัวขององคประกอบวัฒนธรรม

โรงเรียน (CUL) ทําใหไดคะแนนเฉลี่ยของวัฒนธรรมโรงเรียน เนื่องจากตัวแปรสังเกตไดของ

องคประกอบวัฒนธรรมโรงเรียนสวนใหญไมมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับตัวแปรสังเกตไดของ

องคประกอบความผูกพันตอองคกรในระดับโรงเรียน (COM2) ดังตารางที่ 4.5  และเปนการลด

จํานวนพารามิเตอรลง  จากการลดเสนอิทธิพลในระดับบุคคลและระดับโรงเรียนดังกลาวขางตน

รวมทั้งทําการรวมคาตัวแปรสังเกตไดขององคประกอบวัฒนธรรมโรงเรียนแลว เมื่อทําการวิเคราะห

โมเดลใหม  ทําใหโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมากข้ึน แสดงวาเสนทางอิทธิพลที่

ตัดออกดังกลาวไมมีความสําคัญตอโมเดล และการรวมคาของตัวแปรสังเกตไดขององคประกอบ

วัฒนธรรมโรงเรียนเพื่อลดจํานวนพารามิเตอรลง ทําใหโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิง

ประจักษมากข้ึนเชนกัน 

การตรวจสอบความตรงของผลการวิเคราะหโมเดลที่ปรับแกแลว พบวา โมเดลสอดคลอง

กับขอมูลเชิงประจักษ พิจารณาจากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแก χ2 = 

405.139, df = 127, χ2/df = 3.19, p = 0.000, RMSEA=0.028, CFI=0.983, TLI=0.976, 

SRMRW=0.045, SRMRB=0.054 ถึงแมวา คา χ2 จะมีนัยสําคัญทางสถิติแตเม่ือพิจารณาจากคา 

χ2/df ที่มีคานอยกวา 5 (Marsh and Hocevar, 1985: 13 อางถึงใน Liem and Nie, 2007; 

Hayduk, 1987: 147 อางถึงใน Mullen, 2003 และ Wheaton et al., 1977 อางถึงใน Hooper et 

al., 2008) แตเมื่อพิจารณาคา CFI และ TLI ที่มีคาใกลเคียง 1 คา RMSEA ที่มีคาตํ่ากวา .05 และ 

SRMR ที่มีคาตํ่ากวา .08 ซึ่งอยูในเกณฑที่ยอมรับได (Hooper et al., 2008) จึงสรุปไดวาโมเดล

สมการโครงสรางพหุระดับความสํานึกตอชุมชนของครูสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ หรือโมเดล

มีความตรง  

การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความ

สํานึกตอชุมชนของครู ในสวนแรกเปนการวิเคราะหคาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรที่ไดจาก
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โมเดลการวัดตัวแปรแฝงแตละตัว จากการพิจารณาการประมาณคาพารามิเตอรคาน้ําหนัก

องคประกอบของตัวแปรสังเกตไดในแตละชุดของตัวแปรแฝงในระดับบุคคลพบวา น้ําหนัก

องคประกอบของตัวแปรทุกตัวมีคาเปนบวกและแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีน้ําหนักองคประกอบสูงที่สุดหรือมีความสัมพันธกับตัวแปรแฝง

ภายนอกปจจัยกระตุน (MOT) มากที่สุดไดแก ไดแก การไดรับการยอมรับ (ACC) ลักษณะงาน 

(JOB) และหนาที่ความรับผิดชอบ (RES) โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบ 0.737, 0.724, และ 0.716 

ตามลําดับ สวนตัวแปรสังเกตไดความกาวหนามีน้ําหนักองคประกอบตํ่ากวาตัวแปรอ่ืนๆเล็กนอย

คือมีคาเทากับ 0.602  

เมื่อพิจารณาโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายนอกปจจัยคํ้าจุน (HYG) พบวา ตัวแปรสังเกต

ไดที่มีความสัมพันธกับปจจัยคํ้าจุนสูงที่สุดไดแก ความมั่นคง (SEC) มีน้ําหนักองคประกอบ 0.883 

รองลงมาเปนนโยบาย/การบริหาร การบังคับบัญชา และสวัสดิการ/รายได ดวยน้ําหนัก

องคประกอบ 0.749, 0.659, และ 0.643 ตามลําดับ สําหรับตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน (SAT) พบวา เจตคติตอองคกร (ATT) มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานดวยน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.880 มากกวาพฤติกรรมการปฏิบัติงาน (BWK) ที่มี

คาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.641 และเมื่อพิจารณาตัวแปรแฝงภายในระดับบุคคลพบวา 

ตัวแปรสังเกตไดที่มีความสัมพันธกับตัวแปรแฝงภายในความผูกพันตอองคกร (COM1)  มากที่สุด

ไดแก การยอมรับเปาหมาย (GOA1) ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก (NMB1) และ

ความเต็มใจในการปฏิบัติงาน (WRK1) โดยมีน้ําหนักองคประกอบ 0.941, 0.921, และ 0.756 

ตามลําดับ  สวนตัวแปรสังเกตไดที่สามารถอธิบายและใชวัดความสํานึกตอชุมชนระดับบุคคล

ไดมากที่สุดไดแก การเช่ือมโยงความรูสึกรวมกัน (EMO1) การเติมเต็มความตองการ (NED1) การ

มีอิทธิพลระหวางผูรวมงาน (INF1) และการเปนสมาชิก (MEM1) ดวยน้ําหนักองคประกอบที่

ใกลเคียงกัน (0.775 - 0.862) 

สําหรับผลการวิเคราะหระดับโรงเรียนพบวา น้ําหนักองคประกอบของตัวแปรทุกตัวมีคา

เปนบวกและแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มี

น้ําหนักองคประกอบสูงที่สุดหรือมีความสัมพันธกับตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคกรมากที่สุด

ไดแก ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก (NMB2) และการยอมรับเปาหมาย (GOA2) ซึ่งมี

คาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.790 และ 0.757 ในขณะที่ตัวแปรความเต็มใจในการปฏิบัติงาน 

(WRK2) มีน้ําหนักองคประกอบตํ่าที่สุดเทากับ 0.379 และเม่ือพิจารณานํ้าหนักองคประกอบของ 

ตัวแปรสังเกตไดที่เปนองคประกอบของความสํานึกตอชุมชนพบวา ตัวแปรสังเกตไดที่มีน้ําหนัก
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องคประกอบสูงที่สุดหรือมีความสัมพันธกับตัวแปรแฝงภายในความสํานึกตอชุมชนมากที่สุดไดแก 

การเติมเต็มความตองการ (NED2) การเปนสมาชิก (MEM2) การเชื่อมโยงความรูสึกรวมกัน 

(EMO2) และการมีอิทธิพลระหวางผูรวมงาน (INF2) โดยมีน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.909, 

0.833, 0.684, และ 0.570 ตามลําดับ  

 นอกจากนั้น ผลการวิเคราะหยังแสดงถึงสัมประสิทธิ์ความเที่ยง (R2) ของตัวแปรสังเกตได 

ในระดับบุคคล ซึ่งบอกถึงความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรสังเกตได

กับตัวแปรแฝงระดับบุคคล โดยสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝง

ภายนอก  มีคาระหวาง 0.362 ถึง  0.779 แสดงวาตัวแปรสังเกตไดระดับบุคคลในแตละ

องคประกอบของโมเดลมีความแปรปรวนรวมกับตัวแปรแฝงระดับบุคคลรอยละ 36.2 ถึง 77.9 

สัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงภายในความผูกพันตอองคกรมีคา

ระหวาง 0.571 ถึง 0.885 แสดงวาตัวแปรสังเกตไดระดับบุคคลมีความแปรปรวนรวมกับตัวแปร

แฝงภายในความผูกพันตอองคกรรอยละ 57.1 ถึง 88.5  และสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปร

สังเกตไดของตัวแปรแฝงภายในความสํานึกตอชุมชนมีคาระหวาง 0.600 ถึง 0.742 แสดงวา 

ตัวแปรสังเกตไดระดับบุคคลมีความแปรปรวนรวมกับตัวแปรแฝงภายในความสํานึกตอชุมชน 

รอยละ 60 ถึงรอยละ 74.2  ในขณะท่ีผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได

ระดับโรงเรียนวัดจากคา R2 ซึ่งบอกคาความแปรปรวนรวมของตัวแปรสังเกตไดระดับโรงเรียนกับ

องคประกอบแฝงระดับโรงเรียนพบวา  สัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝง

ภายนอกความผูกพันตอองคกรมีคาระหวาง 0.144 ถึง 0.624 แสดงวาตัวแปรสังเกตไดระดับ

โรงเรียนมีความแปรปรวนรวมกับตัวแปรแฝงภายนอกความผูกพันตอองคกรรอยละ 14.4 ถึง 62.4 

และสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงภายในความสํานึกตอชุมชนมีคา

ระหวาง 0.325 ถึง 0.826 แสดงวาตัวแปรสังเกตไดระดับโรงเรียนมีความแปรปรวนรวมกับตัวแปร

แฝงภายในความสํานึกตอชุมชนรอยละ 32.5 ถึงรอยละ 82.6 รายละเอียดน้ําหนักองคประกอบ 

คาสถิติ และความเที่ยงของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลทั้งสองระดับ แสดงดังตารางที่ 4.10 
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ตารางที่ 4.10  คาน้ําหนักองคประกอบของโมเดลการวัดตัวแปรในโมเดลสมการโครงสรางพหุ

ระดับของความสํานึกตอชุมชนของครู     
ตัวแปร 
ภายนอก 

B SE t 
ความ
เที่ยง 

ตัวแปร 
ภายใน 

B SE t 
ความ
เที่ยง 

Teacher-Level (Within Group)  

MOT     SOC1    0.806 

PRO 0.602 0.012 49.858** 0.362 NED1 0.792 0.009 92.475** 0.627 

JOB 0.724 0.012 60.390** 0.524 MEM1 0.775 0.012 66.705** 0.600 

RES 0.716 0.013 54.539** 0.513 INF1 0.777 0.009 83.244** 0.604 

ACC 0.737 0.010 77.221** 0.544 EMO1 0.862 0.007 117.702** 0.742 

HYG     COM1  0.818 

WEL 0.643 0.010 63.574** 0.414 GOA1 0.941 0.002 417.454** 0.885 

SEC 0.883 0.006 151.029** 0.779 WRK1 0.756 0.010 74.631** 0.571 

MAS 0.659 0.012 53.649** 0.435 NMB1 0.921 0.003 278.659** 0.848 

POL 0.749 0.010 72.883** 0.561      

SAT    0.851      

BWK 0.641 0.011 58.685** 0.411      

ATT 0.880 0.005 165.148** 0.774      

ตัวแปร 
ภายนอก 

B SE t 
ความ
เที่ยง 

ตัวแปร 
ภายใน 

B SE t 
ความ
เที่ยง 

School-Level (Between Group) 

COM2    0.256 SOC2    0.578 

GOA2 0.757 0.027 28.485** 0.573 NED2 0.909 0.015 61.628** 0.826 

WRK2 0.379 0.027 14.196** 0.144 MEM2 0.833 0.047 17.680** 0.694 

NMB2 0.790 0.045 17.372** 0.624 INF2 0.570 0.120 4.743** 0.325 

chi-square = 405.139, df = 127, p = 0.000, EMO2 0.684 0.085 8.025** 0.468 

RMSEA=0.028, CFI=0.983, TLI=0.976, SRMRw=0.045, SRMRB=0.054 

หมายเหตุ: ** หมายถึง p < 0.01 

 

 



Causal Micro Model 
(ระดับบุคคล) 

Causal Macro Model 
(ระดับโรงเรียน) 

SOC2 

SOC1 COM1 

GOA2 WRK2 

 

COM2 

 

BWK ATT 

SAT 

MOT 

PRO 

JOB 

RES 

ACC 

WEL SEC MAS POL 

HYG 

NST 

NMB2 

 

GOA1 WRK1 

 

NMB1 

 

NED2 MEM2 

 

INF2 

 

EMO2 

 

NED1 MEM1 

 

INF1 

 

EMO1 

        

TTS 

CUL 

0.760** 

-0.363* 
0.322** 

0.379** 0.757** 0.790** 0.570** 0.909** 0.833** 0.684** 

0.472** 

0.352** 
0.077** 

0.898** 

0.602** 

0.941** 0.756** 0.792** 0.921** 

0.861** 

0.775** 0.777** 0.862** 

0.883** 
0.643** 

0.737** 

0.716** 
0.724** 

0.119** 

0.080* 

0.749** 
0.659** 

0.880** 0.641** 

แผนภาพที่ 4.3 โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครู (MSEM) 
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ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความ

สํานึกตอชุมชนของครู (MSEM) ตามกรอบแนวคิดในการวิจัยดังแผนภาพที่ 4.3 พบวา ตัวแปร

ทํานายทุกตัวในโมเดลทั้งในระดับบุคคลและระดับโรงเรียนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความ

ผูกพันตอองคกรและความสํานึกตอชุมชนของครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 

ยกเวนในการวิเคราะหระดับโรงเรียนซ่ึงพบวา ตัวแปรทํานายขนาดโรงเรียน (NST) มีอิทธิพล

ทางตรงเชิงลบตอความผูกพันตอองคกร (COM2) กลาวคือ ครูในโรงเรียนขนาดเล็กมีแนวโนมจะมี

ความผูกพันตอองคกรสูงกวาครูในโรงเรียนขนาดใหญ ผลการวิเคราะหพหุระดับในภาพรวมพบวา 

ความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความสํานึกตอชุมชนของครูในระดับสูงทั้งใน

ระดับบุคคลและโรงเรียน  ในการวิเคราะหระดับบุคคลพบวา ตัวแปรทํานายที่มีอิทธิพลตอตัวแปร

ตามมากที่สุด ไดแก ปจจัยกระตุน (MOT) ดานการไดรับการยอมรับ (ACC) ลักษณะงาน (JOB) 

และหนาที่รับผิดชอบ (RES) ที่สงอิทธิพลทางตรงและทางออมตอสํานึกตอชุมชนของครู (SOC1) 

ผานตัวแปรความผูกพันตอองคกร (COM1) ในขณะที่ผลการวิเคราะหระดับโรงเรียนซ่ึงนอกจากจะ

พบวา ขนาดโรงเรียน (NST) มีอิทธิผลตอความผูกพันตอองคกร (COM2) แลว ความผูกพันตอ

องคกรยังไดรับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากวัฒนธรรมโรงเรียน (CUL) ดวยขนาดอิทธิพลใกลเคียง

กัน รายละเอียดของขนาดอิทธิพลทางตรงและทางออมจากการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุ

พหุระดับแสดงในตารางที่ 4.11  
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ตารางที่ 4.11 คาสถิติวิเคราะหอิทธิพลภายในโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความสํานึกตอ

ชุมชนของครู 
อิทธิพลทางออมผานตัว

แปร 
ตัวแปร อิทธิพลทางตรง 

SAT COM1 SAT 
COM1 

อิทธิพลรวม 

Within SAT COM1 SOC1 COM1 SOC1 SOC1 SAT COM1 SOC1 
TTS  0.077**   0.069**   0.077** 0.069** 
MOT 0.861** 0.472**  0.303** 0.424** 0.272** 0.861** 0.775** 0.696** 

HYG 0.080* 0.119**  0.028 0.107** 0.025 0.080* 0.148** 0.132** 
SAT  0.352**   0.316**   0.352** 0.316** 

COM1   0.898**      0.898** 

   COM2  
Between  COM2 SOC2   SOC2  COM2 SOC2 

NST  -0.363*    -0.276*  -0.363* -0.276* 
CUL  0.322**    0.245**  0.322** 0.245** 

COM2   0.760**      0.760** 

หมายเหตุ: * หมายถึง p < 0.05 และ ** หมายถึง p < 0.01 

 

จากตารางที่ 4.11 ผลวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุพหุระดับแสดงถึงความสัมพันธ

ของตัวแปรและขนาดอิทธิพลทางตรงและทางออมที่นาสนใจ สรุปไดดังนี้ 

ความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความสํานึกตอชุมชนของครูในระดับสูง

ทั้งในระดับบุคคลและในระดับโรงเรียน โดยในการวิเคราะหระดับบุคคลความสํานึกตอชุมชนไดรับ

อิทธิพลทางตรงจากความผูกพันตอองคกรเทากับ 0.898 สูงกวาในระดับโรงเรียนซ่ึงมีขนาด

อิทธิพล 0.760 เล็กนอย 

 
1. ผลการวิเคราะหระดับบุคคล 
1.1 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่โรงเรียน (TTS) มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอ

องคกร (COM1) เทากับ 0.077 และมีอิทธิพลทางออมตอสํานึกตอชุมชนของครู (SOC1) ผานตัว

แปรความผูกพันตอองคกรดวยขนาดอิทธิพล 0.069 แสดงถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่

โรงเรียนมากข้ึนมีผลใหครูมีความผูกพันตอโรงเรียนสูง และสงผลกระทบตอความสํานึกตอชุมชน

ของครูสูงข้ึนดวย 
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1.2 ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (SAT) มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร 

(COM1) ดวยขนาดอิทธิพล 0.352 แสดงวาครูที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีความ

ผูกพันตอโรงเรียนมากกวาครูที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตํ่า 

1.3 ปจจัยกระตุน (MOT) มีอิทธิพลรวมตอทั้งความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (SAT) 

ความผูกพันตอองคกร (COM1) และสํานึกตอชุมชนของครู (SOC) ดวยขนาดอิทธิพลใกลเคียงกัน

คือ 0.861, 0.775, และ 0.696 ตามลําดับ โดยเปนอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงานเทากับ 0.861 สูงกวาขนาดอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกรซ่ึงเทากับ 0.472 

ประมาณ 2 เทา และเมื่อพิจารณาอิทธิพลทางออมพบวา ความผูกพันตอองคกรไดรับอิทธิพล

ทางออมจากปจจัยกระตุนผานทางตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเทากับ 0.303 ในขณะที่

สํานึกตอชุมชนของครูไดรับอิทธิพลทางออมจากปจจัยกระตุนผานทางความผูกพันตอองคกร 

เทากับ 0.424 และผานทางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคกรดวยขนาด

อิทธิพล 0.272  

1.4 ปจจัยคํ้าจุน (HYG) มีอิทธิพลรวมตอทั้งความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (SAT) ความ

ผูกพันตอองคกร (COM1) และสํานึกตอชุมชนของครู (SOC) ดวยขนาดอิทธิพลใกลเคียงกันคือ 

0.080, 0.148, และ 0.132 ตามลําดับ โดยเปนอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน

เทากับ 0.080 ตํ่ากวาอิทธิพลทางตรงที่มีตอความผูกพันตอองคกรซึ่งเทากับ 0.119 เล็กนอย  

เม่ือพิจารณาอิทธิพลทางออมพบวา สํานึกตอชุมชนของครูไดรับอิทธิพลทางออมจากปจจัยคํ้าจุน

ผานทางความผูกพันตอองคกร เทากับ 0.107  

 
2. ผลการวิเคราะหระดับโรงเรียน 
2.1 ขนาดโรงเรียน (NST) มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความผูกพันตอองคกร (COM2) 

ดวยขนาดอิทธิพลเทากับ -0.363 และมีอิทธิพลทางออมตอสํานึกตอชุมชนของครู (SOC2) ผาน

ความผูกพันตอองคกรในทิศทางลบเชนกันดวยขนาดอิทธิพลเทากับ -0.276 จากขอคนพบดังกลาว

สรุปไดวา ครูในโรงเรียนขนาดเล็กมีแนวโนมจะมีความผูกพันตอองคกรสูงกวาครูในโรงเรียนขนาด

ใหญ  

2.2 วัฒนธรรมโรงเรียน (CUL) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกร ดวย

ขนาดอิทธิพลเทากับ 0.322 และมีอิทธิพลทางออมตอสํานึกตอชุมชนของครูผานความผูกพันตอ

องคกรในทิศทางบวกเชนกันดวยขนาดอิทธิพลเทากับ 0.245  
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สวนท่ี 5 ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ 

 

งานวิจัยนี้กําหนดขอบเขตการศึกษาดานกระบวนทัศนใหมของความสํานึกตอชุมชนของ

ครูในสถานศึกษา สังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานของเขตกรุงเทพมหานครใน

ปการศึกษา 2553 และความสํานึกตอชุมชนของครู (ในการศึกษาคร้ังนี้วัดตามความคิดเห็นของครู 

สามารถวัดไดจากตัวแปรสังเกตได 4 ตัว ประกอบดวย การเติมเต็มความตองการ การเปนสมาชิก 

การมีอิทธิพล และการเช่ือมโยงความรูสึกรวมกัน) ซึ่ง “ชุมชนของครู” ในการศึกษาคร้ังนี้ หมายถึง 

สถานศึกษา หรือโรงเรียนที่ครูปฏิบัติงานอยู ดังนั้นการนําเสนอสาระเกี่ยวกับความคิดเห็นในดาน

ดังกลาวในคร้ังนี้ จึงหมายถึงความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอนที่เปนกลุม

ตัวอยางของการศึกษานี้เทานั้น   การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในสวนนี้เปนการวิเคราะห

ขอมูลเพื่อตอบคําถามวัตถุประสงคการวิจัยถึงปจจัยที่เกี่ยวของและแนวทางการสรางเสริมความ

สํานึกตอชุมชนของครู  ซึ่งผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก และขอมูลที่ไดจาก

แบบสอบถามปลายเปดในชุดของผูบริหารสถานศึกษา ผลการวิเคราะหนําเสนอแบงเปนสามสวน

คือ (1) ขอมูลทั่วไปของกรณีศึกษา และปจจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอชุมชนของครู (2) ผล

การวิเคราะหขอมูลพื้นฐานที่เกี่ยวของกับกลุมตัวอยาง และ (2) ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ

เพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัย 

 
สวนที่ 5.1 ขอมูลทั่วไปของกรณีศึกษาและปจจัยท่ีเกี่ยวของกับความสํานึกตอ

ชุมชนของครู 
โรงเรียนที่ใชเปนกรณีศึกษาในการวิจัยระยะที่สอง เปนการวิจัยเชิงคุณภาพ แบบพหุ

กรณีศึกษา เพื่อศึกษาเชิงลึกโดยการสัมภาษณครูและผูบริหารในโรงเรียนที่ไดรับคัดเลือกจากผล

การศึกษาวิจัยเชิงปริมาณในระยะแรก จําแนกตามขนาดโรงเรียน (เล็ก กลาง ใหญ และใหญ

พิเศษ) ที่มีระดับคะแนนความสํานึกตอชุมชนของครูเฉล่ียสูงสุดใน 5 อันดับแรกของแตละขนาด

โรงเรียน จาํนวน 20 โรงเรียน แตมีจํานวน 3 โรงเรียนที่ไมสะดวกในการใหสัมภาษณ ดังนัน้จงึเหลือ

เพียง จํานวน 17 โรงเรียน ปจจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอชุมชนของครูที่ไดจากการวิเคราะห

ขอมูลของกลุมตัวอยางในการศึกษาระยะที่ 1 (จํานวนครู 2,833 คน และผูบริหาร 107 คน จาก

โรงเรียนทั้งหมด จํานวน 107 โรงเรียน) เพื่อใชเปนขอมูลพื้นฐานของโรงเรียนที่ไดรับเลือกใหเปน

กรณีศึกษาในการวิจัยระยะท่ีสอง แบงเปน 2 ระดับ คือ ปจจัยระดับบุคคล ไดแก ระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานในโรงเรียน  ความผูกพันตอองคกร (ในการศึกษาคร้ังนี้วัดตามความคิดเห็นของครู 

สามารถวัดไดจากตัวแปรสังเกตได 3 ตัว ประกอบดวย การยอมรับเปาหมายและคานิยม ความ
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เต็มใจในการปฏิบัติงาน และความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก) ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน (ในการศึกษาคร้ังนี้วัดตามความคิดเห็นของครู สามารถวัดไดจากตัวแปรสังเกตได 2 ตัว 

ประกอบดวย พฤติกรรมในการปฏิบัติงานและเจตคติตอองคกร) ปจจัยกระตุน (ในการศึกษาคร้ังนี้วัด

ตามความคิดเห็นของครู สามารถวัดไดจากตัวแปรสังเกตได 4 ตัว ประกอบดวย ความกาวหนา 

ลักษณะงาน หนาที่ความรับผิดชอบ และการไดรับการยอมรับ)  ปจจัยคํ้าจุน (ในการศึกษาคร้ังนี้วัด

ตามความคิดเห็นของครู สามารถวัดไดจากตัวแปรสังเกตได 4 ตัว ประกอบดวย สวัสดิการและรายได 

ความมั่นคง การบังคับบัญชา และนโยบายการบริหาร) และปจจัยที่เกี่ยวของระดับโรงเรียน ไดแก 

วัฒนธรรมโรงเรียน (ในการศึกษาคร้ังนี้วัดตามความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษาตอการปฏิบัติใน

แตละตัวแปรสังเกตไดวาปรากฏมากนอยเพียงใดในโรงเรียน สามารถวัดไดจากตัวแปรสังเกตได 10 ตัว 

ประกอบดวย เปาหมายของโรงเรียน การมอบอํานาจ การตัดสินใจ ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ

โรงเรียน ความไววางใจ ความมีคุณภาพ  การยอมรับนับถือ ความเอ้ืออาทร ความซ่ือสัตยสุจริต และ

ความหลากหลาย) และผูวิจัยไดกําหนดเกณฑเพื่อจัดระดับของคาเฉลี่ยเพื่อใชประโยชนสําหรับการ

เปรียบเทียบกรณีศึกษาและตีความคาเฉลี่ยดังนี้ ในตัวแปรระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนใช

คาเฉลี่ย + สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (15.60+11.40 ป) ซึ่งแบงเปน 3 ระดับ คือ นอยกวา 4.20 ป 

เทากับ ระดับนอย  ระหวาง 4.20 – 27.00 ป เทากับ ระดับปานกลาง และต้ังแต 27.01 ปข้ึนไป 

เทากับ ระดับมาก สวนคาเฉล่ียของตัวแปรอื่นๆ แบงเปน 5 ระดับ คือ คะแนนเฉลี่ย 1.00 - 1.49 

เทากับ ระดับนอยมาก คะแนนเฉล่ีย 1.50 - 2.49 เทากับ ระดับนอย คะแนนเฉลี่ย 2.50 - 3.49 

เทากับ ระดับปานกลาง คะแนนเฉล่ีย 3.50 - 4.49 เทากับ ระดับมาก คะแนนเฉล่ีย 4.50 - 5.00 

เทากับ ระดับมากที่สุด 

การนําเสนอขอมูลทั่วไปของกรณีศึกษาและปจจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอชุมชนของ

ครูในการศึกษาคร้ังนี้ ไมมีการระบุชื่อโรงเรียน หรือเขตในกรุงเทพมหานครที่โรงเรียนต้ังอยู แตระบุ

ขนาดของโรงเรียน การนําเสนอรายกรณีตอไปนี้ไมไดจัดเรียงอยางเปนระบบ รายละเอียดทั้ง 17 

กรณีศึกษา ดังรายละเอียดในตารางที่ 4.12 
 
กรณีศึกษาที่ 1  โรงเรียนขนาดเล็ก (1) 
เปนโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

กรุงเทพมหานคร มีอัตราสวนครูตอนักเรียน เทากับจํานวนครู 1 คนตอนักเรียน 19 คน ระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนแหงนี้ของครู อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉล่ียประมาณ 8 ป  คาเฉลี่ย

ความสํานึกตอชุมชนของครู เทากับ 4.54 อยูในระดับมากที่สุด  สําหรับคาเฉลี่ยปจจัยที่เกี่ยวของ

กับความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนนี้ ไดแก ครูมีความผูกพันตอองคกร ในระดับมาก 
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(คาเฉลี่ย เทากับ 4.48)  ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย เทากับ 

3.58)   คาเฉลี่ยของปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับมาก (4.06 และ 4.50 ตามลําดับ) 

สวนคาเฉลี่ยคะแนนวัฒนธรรมโรงเรียน อยูในระดับมากที่สุด คือ 4.66 

 
กรณีศึกษาที่ 2  โรงเรียนขนาดเล็ก (2) 
เปนโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

กรุงเทพมหานคร มีอัตราสวนครูตอนักเรียน เทากับจํานวนครู 1 คนตอนักเรียน 17 คน ระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนแหงนี้ของครู อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉล่ียประมาณ 8 ป  คาเฉลี่ย

ความสํานึกตอชุมชนของครู เทากับ 4.49 อยูในระดับมาก  สําหรับคาเฉล่ียปจจัยที่เกี่ยวของกับ

ความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนนี้ ไดแก ครูมีความผูกพันตอองคกร ในระดับมากที่สุด 

(คาเฉลี่ย เทากับ 4.54)  ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย เทากับ 

3.83)   คาเฉลี่ยของปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับมาก (3.69 และ 4.06 ตามลําดับ) 

สวนคาเฉลี่ยคะแนนวัฒนธรรมโรงเรียน อยูในระดับมากที่สุด คือ 4.72 

 
กรณีศึกษาที่ 3  โรงเรียนขนาดเล็ก (3) 
เปนโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

กรุงเทพมหานคร มีอัตราสวนครูตอนักเรียน เทากับจํานวนครู 1 คนตอนักเรียน 23 คน ระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนแหงนี้ของครู อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉลี่ยประมาณ 13 ป  คาเฉลี่ย

ความสํานึกตอชุมชนของครู เทากับ 4.29 อยูในระดับมาก  สําหรับคาเฉล่ียปจจัยที่เกี่ยวของกับ

ความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนนี้ ไดแก ครูมีความผูกพันตอองคกร ในระดับมาก (คาเฉลี่ย 

เทากับ 4.33)  ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย เทากับ 3.00)   

คาเฉลี่ยของปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุนเทากัน อยูในระดับปานกลาง (คาเฉล่ีย เทากับ 3.00) 

สวนคาเฉลี่ยคะแนนวัฒนธรรมโรงเรียน อยูในระดับมากที่สุด คือ 4.80 

 
กรณีศึกษาที่ 4  โรงเรียนขนาดปานกลาง (1) 
เปนโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1  มี

อัตราสวนครูตอนักเรียน เทากับจํานวนครู 1 คนตอนักเรียน 17 คน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูใน

โรงเรียนแหงนี้ของครู อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉล่ียประมาณ 25 ป  คาเฉล่ียความสํานึกตอ

ชุมชนของครู เทากับ 4.38 อยูในระดับมาก  สําหรับคาเฉลี่ยปจจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอ

ชุมชนของครูในโรงเรียนนี้ ไดแก ครูมีความผูกพันตอองคกร ในระดับมากที่สุด (คาเฉลี่ย เทากับ 
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4.56)  ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมากที่สุด (คาเฉลี่ย เทากับ 4.50)   

คาเฉลี่ยของปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับมากที่สุด (4.56 และ 4.50 ตามลําดับ) สวน

คาเฉลี่ยคะแนนวัฒนธรรมโรงเรียน อยูในระดับมาก คือ 4.42 

 
กรณีศึกษาที่ 5  โรงเรียนขนาดปานกลาง (2) 
เปนโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

กรุงเทพมหานคร มีอัตราสวนครูตอนักเรียน เทากับจํานวนครู 1 คนตอนักเรียน 19 คน ระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนแหงนี้ของครู อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉลี่ยประมาณ 20 ป  คาเฉลี่ย

ความสํานึกตอชุมชนของครู เทากับ 4.38 อยูในระดับมาก  สําหรับคาเฉล่ียปจจัยที่เกี่ยวของกับ

ความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนนี้ ไดแก ครูมีความผูกพันตอองคกร ในระดับมาก (คาเฉลี่ย 

เทากับ 4.44)  ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย เทากับ 3.37)   

คาเฉล่ียของปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับปานกลาง (3.38 และ 2.88 ตามลําดับ) 

สวนคาเฉลี่ยคะแนนวัฒนธรรมโรงเรียน อยูในระดับมากที่สุด คือ 5.00 

 
กรณีศึกษาที่ 6  โรงเรียนขนาดปานกลาง (3) 
เปนโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

กรุงเทพมหานคร มีอัตราสวนครูตอนักเรียน เทากับจํานวนครู 1 คนตอนักเรียน 19 คน ระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนแหงนี้ของครู อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉลี่ยประมาณ 20 ป  คาเฉลี่ย

ความสํานึกตอชุมชนของครู เทากับ 4.38 อยูในระดับมาก  สําหรับคาเฉล่ียปจจัยที่เกี่ยวของกับ

ความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนนี้ ไดแก ครูมีความผูกพันตอองคกร ในระดับมาก (คาเฉลี่ย 

เทากับ 4.44)  ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย เทากับ 3.37)   

คาเฉล่ียของปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับปานกลาง (3.38 และ 2.88 ตามลําดับ) 

สวนคาเฉลี่ยคะแนนวัฒนธรรมโรงเรียน อยูในระดับมากที่สุด คือ 5.00 

 
กรณีศึกษาที่ 7  โรงเรียนขนาดปานกลาง (4) 
เปนโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

กรุงเทพมหานคร มีอัตราสวนครูตอนักเรียน เทากับจํานวนครู 1 คนตอนักเรียน 19 คน ระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนแหงนี้ของครู อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉลี่ยประมาณ 20 ป  คาเฉลี่ย

ความสํานึกตอชุมชนของครู เทากับ 4.38 อยูในระดับมาก  สําหรับคาเฉล่ียปจจัยที่เกี่ยวของกับ

ความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนนี้ ไดแก ครูมีความผูกพันตอองคกร ในระดับมาก (คาเฉลี่ย 
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เทากับ 4.44)  ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย เทากับ 3.37)   

คาเฉล่ียของปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับปานกลาง (3.38 และ 2.88 ตามลําดับ) 

สวนคาเฉลี่ยคะแนนวัฒนธรรมโรงเรียน อยูในระดับมากที่สุด คือ 5.00 

 
กรณีศึกษาที่ 8  โรงเรียนขนาดปานกลาง (5) 
เปนโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

กรุงเทพมหานคร มีอัตราสวนครูตอนักเรียน เทากับจํานวนครู 1 คนตอนักเรียน 17 คน ระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนแหงนี้ของครู อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉลี่ยประมาณ 15 ป  คาเฉลี่ย

ความสํานึกตอชุมชนของครู เทากับ 4.31 อยูในระดับมาก  สําหรับคาเฉล่ียปจจัยที่เกี่ยวของกับ

ความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนนี้ ไดแก ครูมีความผูกพันตอองคกร ในระดับมาก (คาเฉลี่ย 

เทากับ 4.42)  ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย เทากับ 4.00)   

คาเฉล่ียของปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับมาก (4.00 และ 3.75 ตามลําดับ) สวน

คาเฉลี่ยคะแนนวัฒนธรรมโรงเรียน อยูในระดับมากที่สุด คือ 4.92 

 
กรณีศึกษาที่ 9  โรงเรียนขนาดใหญ (1) 
เปนโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 มี

อัตราสวนครูตอนักเรียน เทากับจํานวนครู 1 คนตอนักเรียน 26 คน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูใน

โรงเรียนแหงนี้ของครู อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉล่ียประมาณ 16 ป  คาเฉล่ียความสํานึกตอ

ชุมชนของครู เทากับ 4.57 อยูในระดับมากที่สุด  สําหรับคาเฉล่ียปจจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึก

ตอชุมชนของครูในโรงเรียนนี้ ไดแก ครูมีความผูกพันตอองคกร ในระดับมากที่สุด (คาเฉลี่ย เทากับ 

4.56)  ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย เทากับ 4.17)   คาเฉลี่ยของ

ปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับมากที่สุด (4.50 และ 4.56 ตามลําดับ) สวนคาเฉล่ีย

คะแนนวัฒนธรรมโรงเรียน อยูในระดับมากที่สุด คือ 4.98 

 
กรณีศึกษาที่ 10  โรงเรียนขนาดใหญ (2) 
เปนโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 มี

อัตราสวนครูตอนักเรียน เทากับจํานวนครู 1 คนตอนักเรียน 25 คน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูใน

โรงเรียนแหงนี้ของครู อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉล่ียประมาณ 17 ป  คาเฉล่ียความสํานึกตอ

ชุมชนของครู เทากับ 4.44 อยูในระดับมาก  สําหรับคาเฉล่ียปจจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอ

ชุมชนของครูในโรงเรียนนี้ ไดแก ครูมีความผูกพันตอองคกร ในระดับมากที่สุด (คาเฉลี่ย เทากับ 
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4.50)  ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย เทากับ 3.75)   คาเฉลี่ยของ

ปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุนเทากัน อยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย เทากับ 3.69) สวนคาเฉล่ีย

คะแนนวัฒนธรรมโรงเรียน อยูในระดับมาก คือ 4.22 

 
กรณีศึกษาที่ 11  โรงเรียนขนาดใหญ (3) 
เปนโรงเรียนระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

กรุงเทพมหานคร มีอัตราสวนครูตอนักเรียน เทากับจํานวนครู 1 คนตอนักเรียน 23 คน ระยะเวลาที่

ปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนแหงนี้ของครู อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉล่ียประมาณ 8 ป  คาเฉลี่ย

ความสํานึกตอชุมชนของครู เทากับ 4.38 อยูในระดับมาก  สําหรับคาเฉล่ียปจจัยที่เกี่ยวของกับ

ความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนนี้ ไดแก ครูมีความผูกพันตอองคกร ในระดับมากที่สุด 

(คาเฉลี่ย เทากับ 4.57)  ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย เทากับ 

3.83) คาเฉล่ียของปจจัยกระตุน อยูในระดับมาก (คาเฉล่ีย เทากับ 3.83) และปจจัยคํ้าจุน อยูใน

ระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย เทากับ 3.38) สวนคาเฉล่ียคะแนนวัฒนธรรมโรงเรียน อยูในระดับมาก 

คือ 4.24 

 
กรณีศึกษาที่ 12  โรงเรียนขนาดใหญ (4) 
เปนโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 มี

อัตราสวนครูตอนักเรียน เทากับจํานวนครู 1 คนตอนักเรียน 33 คน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูใน

โรงเรียนแหงนี้ของครู อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉล่ียประมาณ 5 ป  คาเฉล่ียความสํานึกตอ

ชุมชนของครู เทากับ 4.35 อยูในระดับมาก  สําหรับคาเฉล่ียปจจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอ

ชุมชนของครูในโรงเรียนนี้ ไดแก ครูมีความผูกพันตอองคกร ในระดับมาก (คาเฉล่ีย เทากับ 4.41)  

ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย เทากับ 3.92)   คาเฉลี่ยของปจจัย

กระตุน และปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับมาก (3.75 และ 3.69 ตามลําดับ) สวนคาเฉล่ียคะแนน

วัฒนธรรมโรงเรียน อยูในระดับมาก คือ 4.26 

 
กรณีศึกษาที่ 13  โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (1) 
เปนโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 มี

อัตราสวนครูตอนักเรียน เทากับจํานวนครู 1 คนตอนักเรียน 24 คน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูใน

โรงเรียนแหงนี้ของครู อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉล่ียประมาณ 17 ป  คาเฉล่ียความสํานึกตอ

ชุมชนของครู เทากับ 4.49 อยูในระดับมาก  สําหรับคาเฉล่ียปจจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอ
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ชุมชนของครูในโรงเรียนนี้ ไดแก ครูมีความผูกพันตอองคกร ในระดับมากที่สุด (คาเฉลี่ย เทากับ 

4.64)  ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย เทากับ 3.42)   

คาเฉล่ียของปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับปานกลาง (3.31 และ 2.88 ตามลําดับ) 

สวนคาเฉลี่ยคะแนนวัฒนธรรมโรงเรียน อยูในระดับมาก คือ 4.42 

 
กรณีศึกษาที่ 14  โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (2) 
เปนโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 มี

อัตราสวนครูตอนักเรียน เทากับจํานวนครู 1 คนตอนักเรียน 24 คน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูใน

โรงเรียนแหงนี้ของครู อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉล่ียประมาณ 14 ป  คาเฉล่ียความสํานึกตอ

ชุมชนของครู เทากับ 4.45 อยูในระดับมาก  สําหรับคาเฉล่ียปจจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอ

ชุมชนของครูในโรงเรียนนี้ ไดแก ครูมีความผูกพันตอองคกร ในระดับมากที่สุด (คาเฉลี่ย เทากับ 

4.56)  ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมาก (คาเฉลี่ย เทากับ 3.67)   คาเฉลี่ยของ

ปจจัยกระตุน อยูในระดับปานกลาง (คาเฉลี่ย เทากับ 3.31) และปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับมาก 

(คาเฉลี่ย เทากับ 3.56) สวนคาเฉลี่ยคะแนนวัฒนธรรมโรงเรียน อยูในระดับมาก คือ 4.42 

 
กรณีศึกษาที่ 15  โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (3) 
เปนโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2 มี

อัตราสวนครูตอนักเรียน เทากับจํานวนครู 1 คนตอนักเรียน 32 คน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูใน

โรงเรียนแหงนี้ของครู อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉล่ียประมาณ 23 ป  คาเฉล่ียความสํานึกตอ

ชุมชนของครู เทากับ 4.38 อยูในระดับมาก  สําหรับคาเฉล่ียปจจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอ

ชุมชนของครูในโรงเรียนนี้ ไดแก ครูมีความผูกพันตอองคกร ในระดับมาก (คาเฉล่ีย เทากับ 4.40)  

ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมากที่สุด (คาเฉลี่ย เทากับ 4.83)   คาเฉลี่ยของ

ปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับมากที่สุด (4.88 และ 4.56 ตามลําดับ) สวนคาเฉล่ีย

คะแนนวัฒนธรรมโรงเรียน อยูในระดับมาก คือ 4.42 

 
กรณีศึกษาที่ 16  โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (4) 
เปนโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 มี

อัตราสวนครูตอนักเรียน เทากับจํานวนครู 1 คนตอนักเรียน 26 คน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูใน

โรงเรียนแหงนี้ของครู อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉล่ียประมาณ 17 ป  คาเฉล่ียความสํานึกตอ

ชุมชนของครู เทากับ 4.32 อยูในระดับมาก  สําหรับคาเฉล่ียปจจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอ
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ชุมชนของครูในโรงเรียนนี้ ไดแก ครูมีความผูกพันตอองคกร ในระดับมากที่สุด (คาเฉลี่ย เทากับ 

4.59)  ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมากที่สุด (คาเฉลี่ย เทากับ 5.00)   

คาเฉลี่ยของปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับมากที่สุด (4.75 และ 4.50 ตามลําดับ) สวน

คาเฉลี่ยคะแนนวัฒนธรรมโรงเรียน อยูในระดับมาก คือ 4.42 

 
กรณีศึกษาที่ 17  โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (5) 
เปนโรงเรียนระดับมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 มี

อัตราสวนครูตอนักเรียน เทากับจํานวนครู 1 คนตอนักเรียน 23 คน ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูใน

โรงเรียนแหงนี้ของครู อยูในระดับปานกลาง คือมีคาเฉล่ียประมาณ 14 ป  คาเฉล่ียความสํานึกตอ

ชุมชนของครู เทากับ 4.32 อยูในระดับมาก  สําหรับคาเฉล่ียปจจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอ

ชุมชนของครูในโรงเรียนนี้ ไดแก ครูมีความผูกพันตอองคกร ในระดับมาก (คาเฉล่ีย เทากับ 4.45)  

ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับมากที่สุด (คาเฉลี่ย เทากับ 5.00)   คาเฉลี่ยของ

ปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุนเทากัน อยูในระดับมากที่สุด (คาเฉล่ีย เทากับ 4.75) สวนคาเฉล่ีย

คะแนนวัฒนธรรมโรงเรียน อยูในระดับมาก คือ 4.42 

 

เมื่อวิเคราะหในภาพรวม ดังแสดงในตารางที่ 4.12 พบวา สวนใหญกรณีศึกษาเปน

โรงเรียนระดับมัธยมศึกษา จํานวน 9 โรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา 

กรุงเทพมหานคร และสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1 จํานวนเทากันคือ 8 โรงเรียน 

มีอัตราสวนครูตอนักเรียนมากที่สุด คือ โรงเรียนขนาดใหญ (4)  มีจํานวนครู 1 คนตอนักเรียน 33 

คน รองลงมาคือ โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (3) และโรงเรียนขนาดปานกลาง (3) ตามลําดับ  

ระยะเวลาท่ีปฏิบัติงานอยูในโรงเรียนของครู เฉล่ียเทากับ 15.51 ป อยูในระดับปานกลาง 

โรงเรียนที่ครูมีระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนเฉล่ียสูงสุด คือ โรงเรียนขนาดปานกลาง (4) มี

คาเฉลี่ยเทากับ 26.20 ป  รองลงมา คือ โรงเรียนขนาดปานกลาง (1) และโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ  

(3) คาเฉลี่ยเทากับ 25.27 และ 23.00 ป ตามลําดับ 

คาเฉล่ียความสํานึกตอชุมชนของครู ทั้ง 17 โรงเรียนเทากับ 4.40 อยูในระดับมาก  

โรงเรียนที่มีความสํานึกตอชุมชนของครู อยูในระดับมากที่สุด มี 2 โรงเรียน คือ โรงเรียนขนาดใหญ 

(1) มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.57 และโรงเรียนขนาดเล็ก (1) มีคาเฉลี่ยเทากับ 4.54 สวนโรงเรียนอ่ืนๆ มี

ความสํานึกตอชุมชนของครู อยูในระดับมาก 
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ความผูกพันตอองคกรของครู ทั้ง 17 โรงเรียนมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.52 อยูในระดับมากที่สุด  

โรงเรียนที่มีความผูกพันตอองคกรของครูมากที่สุด คือ โรงเรียนขนาดปานกลาง (4) มีคาเฉล่ีย

เทากับ 4.79 รองลงมา คือ โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (1) และโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (4) มี

คาเฉลี่ยเทากับ 4.64 และ 4.59 ตามลําดับ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู ทั้ง 17 โรงเรียนมีคาเฉล่ียเทากับ 4.09 อยูใน

ระดับมาก  โรงเรียนที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูมากที่สุด จํานวน 3 โรงเรียน โดยมี

คาเฉลี่ยเทากันคือ 5.00 ไดแก  โรงเรียนขนาดปานกลาง (3)  โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (4) และ

โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (5)  สวนโรงเรียนอ่ืนๆ ครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน อยูในระดับ

มาก ยกเวนโรงเรียนขนาดเล็ก (3) และโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (1) ที่ครูความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน อยูในระดับปานกลาง โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.00 และ 3.42 ตามลําดับ 

แรงจูงใจดานปจจัยกระตุนของครู ทั้ง 17 โรงเรียนมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.03 อยูในระดับมาก  

โรงเรียนที่มีครูมีแรงจูงใจดานปจจัยกระตุนมากที่สุด คือ โรงเรียนขนาดปานกลาง (3)  มีคาเฉล่ีย

เทากับ 5.00  รองลงมา คือ โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (3) โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (4) และ

โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (5)  โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.88, 4.75 และ 4.75 ตามลําดับ สวนโรงเรียน

อ่ืนๆ ครูมีแรงจูงใจดานปจจัยกระตุน อยูในระดับปานกลาง มีจํานวน 3 โรงเรียน คือ โรงเรียนขนาด

ใหญพิเศษ (1) โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (2) และโรงเรียนขนาดเล็ก (3) โดยมีคาเฉล่ียเทากับ 

3.31, 3.31 และ 3.00 ตามลําดับ  

แรงจูงใจดานปจจัยคํ้าจุนของครู ทั้ง 17 โรงเรียนมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.81 อยูในระดับมาก  

โรงเรียนที่มีครูมีแรงจูงใจดานปจจัยคํ้าจุนมากที่สุด คือ โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (5) มีคาเฉลี่ย

เทากับ 4.75  รองลงมา คือ โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (3) และโรงเรียนขนาดใหญ (1) โดยมี

คาเฉล่ียเทากันคือ 4.56  สวนโรงเรียนที่ครูมีแรงจูงใจดานปจจัยคํ้าจุน อยูในระดับปานกลาง มี

จํานวน 5 โรงเรียน คือ โรงเรียนขนาดใหญ (3) โรงเรียนขนาดเล็ก (3) โรงเรียนขนาดปานกลาง (2) 

โรงเรียนขนาดใหญพิเศษ (1) และโรงเรียนขนาดปานกลาง (4) โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ 3.38, 3.00, 

2.88, 2.88 และ 2.56 ตามลําดับ 

วัฒนธรรมโรงเรียนทั้ง 17 โรงเรียนมีคาเฉลี่ยเทากับ 4.53 อยูในระดับมากที่สุด  โรงเรียน

ที่มีคะแนนเฉลี่ยวัฒนธรรมโรงเรียน มากท่ีสุด คือ โรงเรียนขนาดปานกลาง (2) มีคาเฉลี่ยเทากับ 

5.00  รองลงมา คือ โรงเรียนขนาดใหญ (1) และโรงเรียนขนาดปานกลาง (5) โดยมีคาเฉลี่ยเทากับ

4.98 และ 4.92 ตามลําดับ  
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ตารางที่ 4.12   ขอมูลทั่วไปและคะแนนเฉล่ียของความสํานึกตอชุมชนของครูและปจจัยที่เกี่ยวของ 

 จําแนกรายกรณีศึกษา 

กรณีศึกษา 

(ขนาดโรงเรียน) 

ระ
ดับ
ขอ
งโ
รง
เรีย

น 

สัง
กัด

 

อัต
รา
สว
นค
รู ต

อน
ักเ
รีย
น 

ระ
ยะ
เวล

าท
ี่ปฏ

ิบัติ
งา
นใ
น

โรง
เรีย

น 

คว
าม
สํา
นึก
ตอ
ชุม
ชน
ขอ
งค
รู 

คว
าม
ผูก
พัน

ตอ
อง
คก
ร 

คว
าม
พึง
พอ
ใจ
ใน
กา
ร

ปฏ
ิบัติ
งา
น 

ปจ
จัย
กร
ะตุ
น 

ปจ
จัย
ค้ํา
จุน

 

วัฒ
นธ
รร
มโ
รง
เรีย

น 

1. เล็ก (1) ประถม สพป. 1:19 8.13 4.54 4.48 3.58 4.06 4.50 4.66 

2. เล็ก (2) ประถม สพป. 1:17 8.47 4.49 4.54 3.83 3.69 4.06 4.72 

3. เล็ก (3) ประถม สพป. 1:23 13.21 4.29 4.33 3.00 3.00 3.00 4.80 

4. ปานกลาง (1) มัธยม สพม.1 1:17 25.27 4.38 4.56 4.50 4.56 4.50 4.42 

5. ปานกลาง (2) ประถม สพป. 1:19 19.50 4.38 4.44 3.75 3.38 2.88 5.00 

6. ปานกลาง (3) ประถม สพป. 1:30 17.47 4.33 4.58 5.00 5.00 3.94 4.34 

7. ปานกลาง (4) ประถม สพป. 1:19 26.20 4.33 4.79 4.33 4.31 2.56 4.42 

8. ปานกลาง (5) ประถม สพป. 1:17 15.29 4.31 4.42 4.00 4.00 3.75 4.92 

9. ใหญ (1) มัธยม สพม.1 1:26 16.19 4.57 4.56 4.17 4.50 4.56 4.98 

10. ใหญ (2) มัธยม สพม.1 1:25 16.69 4.44 4.50 3.75 3.69 3.69 4.22 

11. ใหญ (3) ประถม สพป. 1:23 8.12 4.38 4.57 3.83 3.56 3.38 4.24 

12. ใหญ (4) มัธยม สพม.1 1:33 4.85 4.35 4.41 3.92 3.75 3.69 4.26 

13. ใหญพิเศษ (1) มัธยม สพม.1 1:24 16.89 4.49 4.64 3.42 3.31 2.88 4.42 

14. ใหญพิเศษ (2) มัธยม สพม.1 1:24 13.67 4.45 4.56 3.67 3.31 3.56 4.42 

15. ใหญพิเศษ (3) มัธยม สพม.2 1:32 23.00 4.38 4.40 4.83 4.88 4.56 4.42 

16. ใหญพิเศษ (4) มัธยม สพม.1 1:26 16.58 4.32 4.59 5.00 4.75 4.50 4.42 

17. ใหญพิเศษ (5) มัธยม สพม.1 1:23 14.12 4.32 4.45 5.00 4.75 4.75 4.42 

คาเฉลี่ย (17 โรงเรียน) 1:23 15.51 4.40 4.52 4.09 4.03 3.81 4.53 

หมายเหตุ :  สพป. หมายถึง สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาประถมศึกษา กรุงเทพมหานคร 

 สพม.1 หมายถึง สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 1   

 สพม.2 หมายถึง สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 2   

 

 เมื่อวิเคราะหเปรียบเทียบคาเฉล่ียของความสํานึกตอชุมชนของครูและปจจัยที่เกี่ยวของ

ระหวางโรงเรียนที่มีขนาดจํานวนนักเรียนแตกตางกัน โดยใชการวิเคราะหความแปรปรวน (ANOVA) 

พบวา คาเฉลี่ยของความสํานึกตอชุมชนของครูและปจจัยที่เกี่ยวของระหวางโรงเรียนทุกตัวไม

แตกตางกัน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ยกเวนระยะเวลาที่ปฏิบัติงานในโรงเรียนของครูที่

คาเฉลี่ยระหวางโรงเรียนขนาดเล็กและโรงเรียนขนาดกลางมีความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติที่ระดับ .05 (p-value=0.46) แสดงวาโรงเรียนที่เลือกเปนกรณีศึกษาทั้งหมดถึงแมมีขนาด
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โรงเรียนที่แตกตางกัน แตพบวา โรงเรียนแตละแหงครูมีความสํานึกตอชุมชนของครูและปจจัยที่

เกี่ยวของไมแตกตางกัน 

 
สวนท่ี 5.2  ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานท่ีเกี่ยวของกับกลุมตัวอยาง 
ในการเก็บรวบรวมขอมูลไดขอมูลเชิงคุณภาพทั้งจากการวิจัยเชิงปริมาณในระยะแรก ซึ่ง

ไดจากกลุมผูบริหารสถานศึกษาที่ตอบแบบสอบถามปลายเปด จํานวน 55 ชุด  และการวิจัยเชิง

คุณภาพในระยะที่สอง ไดขอมูลจากการสัมภาษณเชิงลึก ในกลุมผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 17 

คน  และกลุมครูผูสอน จํานวน  43 คน  จากโรงเรียนที่ไดรับคัดเลือกโดยพิจารณาจากคะแนน

ความสํานึกตอชุมชนเฉลี่ย 5 อันดับแรกในแตละขนาดโรงเรียน (เล็ก กลาง ใหญ และใหญพิเศษ)

จํานวน 17 โรงเรียน โดยรายละเอียดของผลการวิเคราะหขอมูลดังนี้ 

ในการศึกษาระยะที่หนึ่ง กลุมผูบริหารสถานศึกษาไดขอมูลจากการตอบแบบสอบถาม

ปลายเปด จํานวน 3 ขอ ไดแก นิยามคําวา “ความสํานึกตอชุมชนของครู” ปจจัยสูความสําเร็จใน

การสรางเสริมความสํานึกตอโรงเรียนของครู และแนวทางในการสรางเสริมความสํานึกตอโรงเรียน

ของครูในโรงเรียน มีผูใหขอมูลจํานวนทั้งส้ิน 55 คน เปนเพศชาย 24 คน เพศหญิง 31 คน (รอยละ 

43.6 และ 56.4 ตามลําดับ) มีอายุระหวาง 35-45 ป 5 คน  อายุระหวาง 46-55 ป  35 คน  และ

อายุระหวาง 56-60 ป 15 คน (รอยละ 9.0, 63.6  และ 27.3 ตามลําดับ) ระดับการศึกษาปริญญา

ตรี 7 คน  ปริญญาโท 46 คน และปริญญาเอก 2 คน (รอยละ 12.7, 83.6 และ 3.6 ตามลําดับ) 

ดํารงตําแหนงผูอํานวยการโรงเรียน 15 คน และรองผูอํานวยการโรงเรียน 40 คน (รอยละ 27.3 

และ 72.7 ตามลําดับ)  เปนผูบริหารสถานศึกษาบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก (จํานวนนักเรียนนอย

กวา 500 คน)  จํานวน 3 โรงเรียน  ขนาดกลาง (จํานวนนักเรียน 500-1,499 คน)  จํานวน 20  

โรงเรียน  ขนาดใหญ (จํานวนนักเรียน 1,500 – 2,499 คน) จํานวน 15  โรงเรียน  และขนาดใหญ

พิเศษ (จํานวนนักเรียน 2,500 คนข้ึนไป) จํานวน 17 โรงเรียน (รอยละ 5.5, 36.4,  27.3 และ 30.9 

ตามลําดับ) 

ในการศึกษาระยะท่ีสอง การวิจัยเชิงคุณภาพแบบพหุกรณีศึกษา โดยใชขนาดโรงเรียน

และโรงเรียนที่มีคะแนนเฉล่ียของความสํานึกตอชุมชนของครูสูงสุด 5 อันดับแรก จํานวน 17 

โรงเรียน โดยกลุมผูบริหารสถานศึกษาที่ใหขอมูลในการสัมภาษณเชิงลึกในคร้ังนี้ มีจํานวน 17 คน 

มีขอมูลสวนบุคคล ดังนี้คือ ผูบริหารที่เปนเพศชาย จํานวน 10 คน และเพศหญิง จํานวน 7 คน (รอย

ละ 58.8 และ 41.2 ตามลําดับ) จบการศึกษาระดับปริญญาตรี จํานวน 3 คน และปริญญาโท 

จํานวน 14 คน (รอยละ 17.6 และ 82.4 ตามลําดับ)  เปนผูบริหารของโรงเรียนขนาดเล็ก  จํานวน 3 
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คน   โรงเรียนขนาดกลาง จํานวน 5 คน  โรงเรียนขนาดใหญ  จํานวน 4  คน  และโรงเรียนขนาดใหญ

พิเศษ จํานวน 5 คน (รอยละ 17.7, 29.4, 23.5 และ 29.4 ตามลําดับ) ดังแสดงในตารางที่ 4.13 

สําหรับในกลุมครูที่ใหขอมูลในการสัมภาษณเชิงลึกที่เปนกลุมตัวอยางในครั้งนี้  มีจํานวน 

43 คน จากโรงเรียนทั้งหมด 17 โรงเรียน ซึ่งมีขอมูลสวนบุคคลดังนี้คือ เปนเพศหญิง จํานวน 33 

คน เพศชาย จํานวน 10 คน (รอยละ 76.7และ 23.3 ตามลําดับ) จบการศึกษาระดับปริญญาตรี 

จํานวน 28 คน และปริญญาโท จํานวน 15 คน (รอยละ 65.1 และ 34.9 ตามลําดับ) ดังแสดงใน

ตารางที่ 4.13  สังกัดกลุมสาระการเรียนรูคณิตศาสตร จํานวน 9 คน กลุมสาระการเรียนรู

ภาษาตางประเทศ จํานวน 8 คน กลุมสาระการเรียนรู สังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม จํานวน 

7 คน กลุมสาระการเรียนรูภาษาไทย จํานวน 6 คน กลุมสาระการเรียนรูวิทยาศาสตร จํานวน 5 คน 

กลุมสาระการเรียนรูการงานอาชีพและเทคโนโลยี จํานวน 3 คน และกลุมสาระการเรียนรูสุขศึกษา

และพลศึกษา จํานวน 2 คน (รอยละ 20.9, 18.6, 16.3, 14.0, 11.6, 7.0 และ 4.7 ตามลําดับ) เปน

กลุมครูที่ทํางานอยูในโรงเรียนขนาดเล็ก จํานวน 10  คน โรงเรียนขนาดกลาง จํานวน  10  คน 

โรงเรียนขนาดใหญ จํานวน 15  คน  และโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ จํานวน  8  คน (รอยละ 23.3, 

23.3, 34.8, และ 18.6 ตามลําดับ)  

 

ตารางที่ 4.13  จํานวนและรอยละของขอมูลทั่วไปของกลุมตัวอยางวิจัยเชิงคุณภาพ จําแนกตาม

ตําแหนง 
ผูบริหาร (n=17) ครู (n=43) 

ขอมูลทั่วไป 
จํานวน (คน) รอยละ จํานวน (คน) รอยละ 

เพศ     

ชาย 10 58.82 33 76.74 

หญิง 7 41.13 10 23.26 

ระดับการศึกษา     

ปริญญาตรี 3 17.65 28 65.12 

ปริญญาโท 14 82.35 15 34.88 

ขนาดโรงเรียน (จํานวนนักเรียน)     

เล็ก (นอยกวา 500 คน) 3 17.65 10 23.26 

กลาง (500 - 1,499 คน) 5 29.41 10 23.26 

ใหญ (1,500 - 2,499 คน) 4 23.53 15 34.88 

ใหญพิเศษ (2,500 คนขึ้นไป) 5 29.41   8 18.60 
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สวนท่ี 5.3  ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัย 
ผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 3 คือ การศึกษาเชิง

ลึกปจจัยที่เกี่ยวของและแนวทางการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู นําเสนอผลการ

วิเคราะหเปนรายประเด็น ไดดังนี้ 

 
5.3.1) ความหมายของคําวา “ความสํานึกตอชุมชนของครู”  
ในมุมมองของผูบริหารสถานศึกษา ไดใหนิยามความหมายของคําวา “ความสํานึกตอ

ชุมชนของครู” โดยจําแนกตามขนาดโรงเรียน มีสาระสําคัญดังนี้ 
กลุมโรงเรียนขนาดเล็ก 
ผูบริหารสถานศึกษาไดใหคํานิยามของความสํานึกตอชุมชนของครู ซึ่งตัวอยางการใหนิยาม

ที่นาสนใจ อาทิ  
“ครูตองมีความสํานึกใหสถานศึกษากาวไปอยางมีคุณภาพดวยจิตสํานึกความเปนครู รวม

คิด รวมทํา รวมพัฒนา” 

 

“ครูทุกคนมีหนาท่ีและภารกิจท่ีสําคัญในการทํางานใหเกิดประโยชนกับผูเรียน” 

 

“ความรับผิดชอบตอการพัฒนา และสรางจิตสํานึกรับผิดชอบตอการเรียนการสอน” 

 

“สํานึกในความเปนครูและการปฏิบัติงานรวมกันของครูในโรงเรียน” 

 

การใหคํานิยามของความสํานึกตอชุมชนของครู โดยผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก สรุปได

ดังตอไปนี้ 

 1. ความรับผิดชอบ  จิตสํานึก ความตระหนักในหนาที่  ความหวังดี  ความจงรักภักดี  ความ

หวงใย ดูแล ความรัก หวงแหน ปกปอง และความเอ้ืออาทร ในตัวนักเรียน และสถานศึกษาของตน 

รวมทั้งมุงหวังใหสถานศึกษาของตนมีความสุข เจริญรุงเรือง กาวหนา และมีชื่อเสียง พัฒนาให

ประสบความสําเร็จอยางที่สุด 

 2. การรวมแรงรวมใจ  รวมมือ  รวมรับผิดชอบ และปฏิบัติงานรวมกันของครูในโรงเรียน เพื่อ

นักเรียนและสถานศึกษา 
กลุมโรงเรียนขนาดกลาง 
ผูบริหารสถานศึกษาไดใหคํานิยามของความสํานึกตอชุมชนของครู ซึ่งตัวอยางการใหนิยาม

ที่นาสนใจ อาทิ  
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“การที่ครูมีความหวังดี จงรักภักดีและปรารถนาใหสถานศึกษาประสบความเจริญกาวหนา 

ม่ันคงอยางจริงใจ” 

 

“ตระหนักในความรับผิดชอบ ความสามัคคี และความกาวหนา” 

 

“ปฏิบัติหนาท่ีความเปนครูอยางเต็มกําลัง เต็มความสามารถ และเต็มเวลา มีจิตอาสา เห็น

ประโยชนขององคกรมากกวาตนเอง” 

 

“โรงเรียน คือบาน ครูตองทําใหทุกคนท่ีอยูในบานอยูอยางมีความสุข” 

 

“การใสใจของครูและผูที่ทํางานตอโรงเรียน และมุงหวังใหชุมชนครูเจริญรุงเรืองและมี

ชื่อเสียง” 

 

การใหคํานิยามของความสํานึกตอชุมชนของครู โดยผูบริหารโรงเรียนขนาดกลาง สรุปได

ดังตอไปนี้ 

1. ความรูสึกผูกพัน ความรัก ความรับผิดชอบ ความสามัคคี ความกาวหนา ตอ

สถานศึกษาที่เปรียบเสมือนบานของตนและตนเปนสวนหนึ่งขององคกร  

2.  การใหความรู การปฏิบัติตนอยางเต็มความสามารถ การอุทิศตนดวยความต้ังใจและ

เสียสละเพื่อนักเรียน การมีจรรยาบรรณวิชาชีพและเปนตัวอยางทีดีแกบุคลากร 
กลุมโรงเรียนขนาดใหญ 
ผูบริหารสถานศึกษาไดใหคํานิยามของความสํานึกตอชุมชนของครู ซึ่งตัวอยางการใหนิยาม

ที่นาสนใจ อาทิ  
“ความรับผิดชอบของครูที่มีตอนักเรียน และสถานศึกษา ครูตองมีสวนในการวางแนวทางใน

การพัฒนาตัวผูเรียน สถานศึกษาและผลของการปฏิบัติงาน” 

 

“ครูทุกคนควรใหความสําคัญกับชุมชนของครู / โรงเรียนท่ีปฏิบัติงานดังครอบครัวของตน” 

 

“สํานึกตอโรงเรียน คือ ความรับผิดชอบที่จะสรางสรรคพัฒนาตลอดจนจรรโลงไวซึ่งคุณคา

ของวัฒนธรรมองคกร” 

 

“ความรูสึกในความรัก ความผูกพัน ความตองการใหสถานศึกษาที่ตนสังกัดอยูใหมีความ

เจริญ มีการพัฒนา” 
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การใหคํานิยามของความสํานึกตอชุมชนของครู โดยผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ สรุปได

ดังตอไปนี้ 

1. การอยูรวมกันอยางกัลยาณมิตร สํานึกในสถานภาพความเปนครู การสรางสรรคและ

พัฒนา และจรรโลงไวซึ่งวัฒนธรรมที่ดี การมีจิตอาสา และเห็นประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน 

รวมถึง ความสามคัคีของคนในชุมชนอีกดวย 

2. การใหความรวมมือ ชวยเหลือ ในทุกดาน รวมคิด รวมทํา รวมประเมิน และบอกกลาว

เมื่อมีส่ิงผิดปกติ    
กลุมโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ 
ผูบริหารสถานศึกษาไดใหคํานิยามของความสํานึกตอชุมชนของครู ซึ่งตัวอยางการใหนิยาม

ที่นาสนใจ อาทิ  
“ความสํานึกในหนาที่ของตนที่มีตอสถานศึกษาในการรวมมือกันพัฒนาสถานศึกษาในฐานะ

เปนสวนหนึ่งของสถานศึกษาน้ัน” 

 

“มีความรูสึกเปนสวนหน่ึงของโรงเรียน โรงเรียนจะบรรลุเปาหมายไดตองอาศัยครูรวมกัน

พัฒนา รวมคิด รวมทํา รวมวางแผน รวมตัดสินใจ” 

 

“รวมคิด รวมทํา รวมประเมิน และยินดีกับความสําเร็จรวมกัน” 

 

“การอยูรวมกันของครูในแตละกลุมสาระ” 

 

การใหคํานิยามของความสํานึกตอชุมชนของครู โดยผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ สรุป

ไดดังตอไปนี้ 

1. การใหความรู สรางจิตสํานึกสาธารณะ ปลูกฝงคุณธรรมแกผูเรียน การรับผิดชอบใน

หนาที่ การพัฒนาสถานศึกษา และสรางบรรยากาศใหเปนองคกรแหงการเรียนรู การมีวิสัยทัศน

รวม การคิดเปนระบบ และการทํางานเปนทีม    

2. ความรัก ศรัทธา เปนสวนหนึ่งในองคกร รวมถึงการอยูรวมและปฏิบัติงานรวมกันของ

คนในองคกร เพื่อพัฒนาองคกร   

 

กลาวโดยสรุป ผูบริหารสถานศึกษาแมจะมาจากสถานศึกษาที่มีขนาดแตกตางกัน แตได

ใหคํานิยามของ  ความสํานึกตอชุมชนของครู  ไมแตกตางกัน และเปนไปในเชิงสรางสรรค 

กลาวคือ ความสํานึกดังกลาวเร่ิมตนต้ังแตความคิด  ความรูสึก และสงผลไปถึงการปฏิบัติหรือการ
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กระทําโดยมุงจุดหมายเดียวกันคือ นักเรียน เพื่อนรวมงาน สถานศึกษา ชุมชนและสังคม   จึงอาจ

สรุปความหมายของสํานึกตอชุมชนของครู ที่เปนความเห็นจากกลุมตัวอยางดังตอไปนี้ 

 “ความรับผิดชอบ ความตระหนักในหนาที่  ความหวงใย ดูแล ความรัก หวงแหน 

ปกปอง ผูกพัน  เอ้ืออาทร  และมีจิตสาธารณะ  ตอบุคคลในชุมชนนั้น ๆ ซึ่งประกอบดวย นักเรียน 

ผูปกครอง และเพื่อนรวมงาน  และมีความหวังดี จงรักภักดี รูสึกเปนสวนหนึ่ง  มุงหวังใหชุมชนมี

ความกาวหนา พัฒนาและสรางสรรค  และจรรโลงไวซึ่งวัฒนธรรมที่ดีของชุมชน โดยการใหความรู 

ปลูกฝงคุณธรรม แกบุคลากรในชุมชน และสรางบรรยากาศใหเปนองคกรแหงการเรียนรู มี

วิสัยทัศนรวมกัน สามัคคี  รวมแรงรวมใจ  รวมมือ  รวมคิด รวมทํา รวมรับผิดชอบ  ปฏิบัติงาน

รวมกัน อยูรวมกันอยางกัลยาณมิตร ชวยเหลือกันและกัน   มีจิตอาสา  มุงสรางประโยชนสวนรวม

มากกวาประโยชนสวนตน”   

 

คําวา “ความสํานึกตอชุมชนของครู”  นิยามที่เกิดข้ึนมาจากความคิดเห็นพื้นฐาน การให

ความสําคัญในเร่ืองนี้ที่ตางกัน ซึ่งอาจสามารถจัดคํานิยามดังกลาว ออกไดเปนสองกลุม ดังตอไปนี้ 
กลุมที่เนนไปที่สํานึกในดานหนาที่ ความรับผิดชอบ  
1.  ความรับผิดชอบ  จิตสํานึก ความตระหนักในหนาที่  ความหวังดี  ความจงรักภักดี  

ความหวงใย ดูแล ความรัก หวงแหน ปกปอง และความเอ้ืออาทร ในตัวนักเรียน และสถานศึกษาของ

ตน รวมทั้งมุงหวังใหสถานศึกษาของตนมีความกาวหนา  

2.  การรวมแรงรวมใจ  รวมมือ  รวมรับผิดชอบ และปฏิบัติงานรวมกันของครูในโรงเรียน  

3.  การใหความรู สรางจิตสํานึกสาธารณะ ปลูกฝงคุณธรรมแกผูเรียน การรับผิดชอบใน

หนาที่ ตามจรรยาบรรณของวิชาชีพ  

4.  การมีวิสัยทัศนรวม การคิดเปนระบบ และการทํางานเปนทีม   

5.  การมีจิตอาสา เห็นประโยชนสวนรวมมากกวาสวนตน 

 
กลุมที่เนนไปที่ความรูสึก ความรัก ความผูกพัน ความสามัคคี   
1.  ความรูสึกผูกพัน ความรัก ความสามัคคี  ตอสถานศึกษาที่เปรียบเสมือนบานของตน

และตนเปนสวนหนึ่งขององคกร   รวมถึงความสามัคคีของคนในชุมชน 

2.  การอยูรวมกันอยางกัลยาณมิตร มีการสรางสรรคและพัฒนา จรรโลงไวซึ่งวัฒนธรรม 

ที่ดี  

3.  ความรัก ศรัทธา ความรูสึกเปนสวนหนึ่งในองคกร   
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5.3.2)  การใหความสําคัญของการมีความสํานึกตอชุมชน และตอสมาชิกคนอ่ืนๆ 
ในโรงเรียน  

จากการวิเคราะหเนื้อหาขอมูลที่ไดรับจากกลุมครู และกลุมผูบริหารที่มาจากขนาด

โรงเรียนที่ตางกัน พบวาไมมีความแตกตางของขอมูลที่ได จึงไดนําเสนอผลการวิเคราะหที่ได

ทั้งหมด จําแนกตามกลุมผูใหขอมูล  

 

กลุมผูบริหารสถานศึกษาไดแสดงความคิดเห็นตอความสําคัญของการมีความสํานึกตอ

ชุมชนของครู และตอสมาชิกอ่ืนๆ ในโรงเรียน  ตัวอยางคําใหสัมภาษณที่นาสนใจในเร่ืองนี้ อาทิ 
“มีความสําคัญที่สุดเพราะเปนพื้นฐานของความจงรักภักดีตอองคกร และวัฒนธรรมคุณภาพ

ในสถานศึกษา ทั้งน้ีโรงเรียนจะตองสรางใหเกิดขึ้นอยางเปนรูปธรรมและเชื่อมโยงไปถึง

ชุมชนภายนอกเพื่อสรางใหเกิดศรัทธาตอโรงเรียนดวย”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

 

“มีความสําคัญ เพราะการมีสวนรวมเปนปจจัยสําคัญที่สนับสนุน และสงเสริมให

สถานศึกษามีพลังในการพัฒนาอยางสรางสรรค”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ) 

 

กลุมผูบริหาร  เห็นสอดคลองกันวา การมีความสํานึกตอชุมชนและตอสมาชิกคนอ่ืน ๆ 

นั้นมีความสําคัญมาก โดยใหเหตุผลประกอบที่แตกตางกันไป สามารถสรุปไดดังนี้  

             1. มีความสําคัญมาก เพราะครูคือผูให คือผูมีเมตตา การใหแตเพียงความรูอาจไม

เพียงพอตองสอนใหมีคุณธรรมดวย โดยเฉพาะตองมีจิตสาธารณะ  และความสํานึกนี้ยังเปน

พื้นฐานความจงรักภักดีตอองคกร วัฒนธรรม และคุณภาพของสถานศึกษา ซึ่งตองสรางใหเกิดข้ึน

อยางตอเนื่องและเปนรูปธรรม อีกทั้งยังตองเช่ือมโยงกับชุมชนภายนอกเพื่อใหเกิดศรัทธาตอ

สถานศึกษาอีกดวย 

             2. การมีสวนรวมของสมาชิกก็เปนปจจัยที่สนับสนุนและสงเสริมใหสถานศึกษามีพลังใน

การพัฒนาอยางสรางสรรค  รวมทั้งการยอมรับ การหวงใย การพึ่งพาซ่ึงกันและกัน ก็เปนปจจัย

สําคัญที่จะทําใหทุกคนรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียนดวยเชนกัน 

 

กลุมครูไดแสดงความคิดเห็นตอความสําคัญของการมีความสํานึกตอชุมชนของครู และ

ตอสมาชิกอ่ืนๆ ในโรงเรียน  ตัวอยางคําใหสัมภาษณที่นาสนใจในเร่ืองนี้ อาทิ 
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“สําคัญอยางย่ิง เพราะความมีสํานึก ทําใหเกิดความรูสึกรัก รับผิดชอบ ความเปนสวนหนึ่ง

ของชุมชน เปนแรงผลักดันใหคิด พูด ทําในส่ิงที่ดีๆ เพราะผลการกระทํานั้นๆ จะสะทอนกลับ

มาถึงตนเองดวย”  

(ครูโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“ขาพเจาคิดวาการมีความสํานึกตอโรงเรียนและตอสมาชิกคนอื่นๆ ในโรงเรียนเปนส่ิงที่มี

ความสําคัญย่ิงเพราะจิตสํานึกนั้นจะเปนแรงผลักดันใหมุงปฏิบัติตนไปในทางท่ีดี มุง

ปฏิบัติงานไปในทางสรางสรรค”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ) 

 “สําคัญมาก เพราะทุกคนตองมีสามัญสํานึกที่ดี มีคุณธรรม จริยธรรม เอื้ออาทร หวงใย 

ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน ครูที่อายุนอยเพิ่งบรรจุก็เคารพครูที่อาวุโสกวาโดยการยกมือไหว

อยางออนนอม ย้ิมใหกัน ทุกคนที่อยูในโรงเรียนตองรวมกันรับผิดชอบ เม่ือมีปญหาชวยกัน

แกปญหาอยางผลักภาระใหคนใดคนหน่ึง”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ (4)) 

“เปนส่ิงสําคัญย่ิง ไมวาตอเพื่อนครู ผูบริหาร บุคลากรทั้งหลายในโรงเรียน นักเรียน 

ผูปกครอง หรือหนวยใดๆ ควรมีสํานึกดีตอกัน และชุมชนของครู นอกจากสถานศึกษาท่ี

ปฏิบัติงานอยูควรเอื้อไปถึงบานนักเรียนดวย”  

(ครูโรงเรียนขนาดเล็ก) 

 

กลุมครูมีความเห็นวาการมีความสํานึกตอชุมชน และตอสมาชิกคนอ่ืนๆ ในโรงเรียนเปน

ส่ิงที่มีความสําคัญมาก โดยใหเหตุผลประกอบที่แตกตางกันไป สรุปไดดังนี้  

1. การมีความสํานึกตอชุมชน จะทําใหเกิดความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน เปน

เจาของโรงเรียน เกิดความรูสึกรับผิดชอบ  สงผลตอการมีสวนรวมในการพัฒนา การขับเคล่ือนการ

ทํางานตางๆ ของโรงเรียนใหเกิดผลสําเร็จได  เพราะงานของโรงเรียนเปนการพัฒนาคนแบบองค

รวม ซึ่งจําเปนตองอาศัยการมีสวนรวมไมสามารถทําเพียงลําพังได 

2. ความสํานึกตอชุมชน และสมาชิกคนอ่ืนๆ ในโรงเรียน มีความสําคัญตอการทํางาน 

เพราะทําใหเกิดความรูสึกผูกพัน ความเปนพี่เปนนอง เสมือนคนในครอบครัวเดียวกัน สงผลใหเกิด

ความรูสึก ความสัมพันธที่ดีตอกัน มีความจริงใจ  เอ้ืออาทร เสียสละ รวมมือกันในการทํางาน ทํา

ใหสามารถอยูรวมกันไดอยางสันติสุข 

3. ความสํานึกตอชุมชน  มีความสัมพันธตอการปฏิบัติงานในการพัฒนานักเรียน ซึ่งเปน

งานสําคัญของโรงเรียน  ดังนั้นหากครูไมมีจิตสํานึกนี้ จะไมสามารถพัฒนาใหนักเรียนเกิดจิตสํานึก

ตอความเปนนักเรียน ความสํานึกตอชุมชน ไดเชนกัน 
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5.3.2)  ปจจัยที่มีผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียน  
จากการวิเคราะหเนื้อหาขอมูลที่ไดรับจากกลุมครู และกลุมผูบริหารที่มาจากขนาด

โรงเรียนที่ตางกัน พบวาไมมีความแตกตางของขอมูลที่ได จึงไดนําเสนอผลการวิเคราะหที่ได

ทั้งหมด จําแนกตามปจจัยที่เกี่ยวของ และกลุมผูใหขอมูล  
 
มุมมองตอตนเอง 
กลุมผูบริหารแสดงมุมมองตอตนเองวา สงผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของ

ครูในโรงเรียนไวอยางนาสนใจ อาทิ 
“สงผล ในฐานะเปนผูกํากับติดตามใหเกิดการปฏิบัติหนาที่ตามมาตรฐานตําแหนง บทบาท

และหนาที่และสงผลในฐานะเปนแบบอยางของการสรางความสํานึก”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“สงผล เพราะเปนผูบริหารโรงเรียนตองปฏิบัติตามนโยบาย และตองบริหารจัดการภายใน

โรงเรียนใหสอดคลองกับความตองการของทองถ่ินและชุมชนดวย”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

 

ผูบริหารโรงเรียนที่ใหขอมูลทุกคน มีความเห็นวาตนเองนั้น มีผลตอการสรางเสริมความ

สํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนของตน โดยใหเหตุผลประกอบที่แตกตางกันไป สรุปไดดังนี้ 

1. ตองแสดงตนในการเปนตัวอยางที่ดีในการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน  

            2. ตองปฏิบัติหนาที่ตามนโยบายและตองบริหารจัดการภายในโรงเรียนใหสอดคลองกับ

ความตองการของทองถิ่นและชุมชน 

3. ผูบริหารเปนผูมีบทบาทสําคัญ ที่สามารถสรางใหครูเกิด ผลการทํางานดี เกิดความสุข

ในการทํางาน ซึ่งเปนมูลเหตุสําคัญที่จะทําใหทุกคนเกิดสํานึกที่ดีตอโรงเรียน ตอเพื่อนครู ตอ

ผูบริหาร ตอนักเรียน และตอชุมชน 

4. ผูบริหารงานที่บริหารแบบประชาธิปไตยมากกวาบริหารแบบเผด็จการ จะสามารถสราง

การมีสวนรวมของสมาชิกและสรางความสํานึกตอชุมชน ได 

  

กลุมครูแสดงมุมมองตอตนเองวา สงผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูใน

โรงเรียนไวอยางนาสนใจ อาทิ 
“สงผล เพราะตัวเราเองสามารถสรางจิตสํานึกที่ดีและปลูกฝงดวยการเปนแบบอยางที่ดี รวม

ไปถึงการปฏิบัติตนใหอยูในจรรยาบรรณ”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ) 
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“สงผล เพราะมีความรูสึกเปนสวนหน่ึง ทําใหเกิดความรัก หวงแหน และอยากพัฒนา

โรงเรียนใหกาวหนา”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 

“ส่ิงที่เราเรียกวาสํานึกตอชุมชน เปนความเขาใจที่ทําไดคอนขางยาก ถาไมรูจักฝกปฏิบัติ ให

เปนสวนหนึ่งของชีวิตตน”   

(ครูโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

 

กลุมครูมีความเห็นวาตนเองนั้น มีผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูใน

โรงเรียนของตน โดยใหเหตุผลประกอบที่แตกตางกันไป สรุปไดดังนี้  

1. ตนเอง เปนแบบอยางในการสรางความสํานึกตอชุมชน  

2. ตนเอง เปนบุคลากรของโรงเรียน ที่ทํางานใหแกโรงเรียนอยางเต็มที่ มีการเปลี่ยนแปลง

ที่ตนเองกอน จึงสามารถปลูกฝงแกผูอ่ืน ดวยการทําตนเปนแบบอยางใหแกผูอ่ืนได 

3. ตนเอง มีความสํานึกดีตอโรงเรียน  ทําใหเกิดการยอมรับจากเพื่อนครู และเกิดความ

รวมมือในการปฏิบัติงานดวยกัน 

 
 มุมมองตอเพื่อนครู 

กลุมผูบริหารแสดงมุมมองตอเพื่อนครูวา สงผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของ

ครูในโรงเรียนไวอยางนาสนใจ อาทิ 
“สงผล เพราะวัฒนธรรมคุณภาพจะเกิดขึ้นไดเม่ือเพื่อนครูจะตองรับผิดชอบตอคุณภาพใน

สวนที่ตัวเองรับผิดชอบ และคุณภาพตองานท่ีจะสงตอใหเพ่ือนครูดวย ดังนั้นทั้งหมดที่กลาว

มาจะมีผลตอสํานึกตอองคกร”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

 

  ผูบริหารโรงเรียน  แสดงความคิดเห็นวาเพื่อนครูนับเปนปจจัยที่สงผลตอการสรางเสริม

ความสํานึก ดวยเหตุผลที่วา 

  เพื่อนครู เปนผูมีสวนสําคัญตอการสรางเสริมวัฒนธรรมคุณภาพ โดยทุกคนควรตองรู

บทบาท หนาที่ และความรับผิดชอบของตนเอง ซึ่งจะสงผลตอคุณภาพของงาน ความสําเร็จ ความ

พึงพอใจในการทํางาน และสงผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนตามมา การไดรับการ

ยอมรับระหวางเพื่อนครูดวยกัน จะทําใหเกิดความสัมพันธที่ดีตอกัน และนําไปสูการสรางเสริม

จิตสํานึกองคกร  
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กลุมครูแสดงมุมมองตอเพื่อนครูวา สงผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูใน

โรงเรียนไวอยางนาสนใจ อาทิ 
“สงผล เพราะจะชวยเปนแรงสงเสริม ผลักดันใหครูดวยกันรวมกันเปนพลังสําคัญในการ

สรางเสริมความสํานึกแกนักเรียนใหมองทัศนคติเชิงบวกตอโรงเรียน”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ) 

“สงผล เพราะการพึ่งพาอาศัยซ่ึงกันและกันของเพื่อนครูสงผลดีใหเกิดความสํานึกท่ีดีได”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 

“มีผลตอการเสริมสรางจิตสํานึกตอโรงเรียนเปนอยางมาก ถาทุกคนในองคกรรูสึกรักและ

หวงใย รูสึกปรารถนาดีตอองคกร จะทําใหองคกรพัฒนาขึ้น”  

(ครูโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“สงผล เพราะเพื่อนครูหากมีความสํานึกตอชุมชนครูเหมือนกันก็จะทําใหมีจุดมุงหมายใน

การทํางานเปนไปในทางเดียวกัน ทํางานไดงาย และสําเร็จในเวลารวดเร็ว”  

(ครูโรงเรียนขนาดเล็ก) 

 

กลุมครูมีความเห็นวา เพื่อนครูสงผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูใน

โรงเรียน โดยใหเหตุผลประกอบที่แตกตางกันไป สรุปไดดังนี้  

1.  ครูทุกคน เปนสวนหนึ่งขององคกร  ดังนั้นหากครูรักโรงเรียนเหมือนบานตนเอง ก็จะมี

ความสํานึกตอชุมชน  มีการปฏิบัติดี ชวยเหลือซ่ึงกันและกันมากข้ึน  

 2.  ครูทุกคนของโรงเรียนอยูในสังคม ชุมชนโรงเรียนเดียวกัน จึงมีบทบาทหนาที่ตอง

เกี่ยวของสัมพันธ การมีเพื่อนครูที่ดี เปนกัลยาณมิตรตอกัน จึงชวยใหทํางานไดอยางมีความสุข มี

ความสามัคคี พึ่งพา ชวยเหลือซ่ึงกันและกัน  ยอมรับซึ่งกันและกัน ชวยในการสรางสํานึกตอ

โรงเรียน 

3.  หากครูในโรงเรียนมีจิตและวิญญาณแหงความเปนครู จะชวยสงเสริมความสํานึกตอ

ชุมชนดวย 

4.  หากมีครูที่มีความสํานึกตอชุมชน มากๆ หลายคน ก็จะชวยเปนแบบอยางนําทางใหกับ

ครูรุนใหม เกิดสํานึกนี้ดวย 

 
ความผูกพันตอองคกรของครู 
กลุมผูบริหารแสดงมุมมองตอความผูกพันตอองคกรของครูวา สงผลตอการสรางเสริม

ความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนไวอยางนาสนใจ อาทิ 
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“สงผล เพราะครูที่อยูโรงเรียนนานหลายปยอมมีความผูกพันตอบุคคลและองคกร รวมทั้ง

ชุมชนดวย”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“สงผล เพราะเปนเร่ืองสําคัญอยางย่ิงตอคุณภาพและการพัฒนา” 

 (ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ) 

 

ผูบริหารโรงเรียน แสดงความคิดเห็นวาความผูกพันตอองคกรของครูนับเปนปจจัยที่สงผล

ตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู ดวยเหตุผลที่วา 

            ความผูกพันตอองคกรของครู เปนเร่ืองสําคัญยิ่งตอคุณภาพและการพัฒนา สราง

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน สํานึกตอโรงเรียน และยังสงผลไปถึงความรักความผูกพัน 

สํานึกตอชุมชนโดยรอบโรงเรียนดวย 

 

กลุมครูแสดงมุมมองตอความผูกพันตอองคกรของครูวา สงผลตอการสรางเสริมความ

สํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนไวอยางนาสนใจ อาทิ 
“โดยสวนตัวก็ผูกพันตอโรงเรียนอยูมาก เพราะวาอยูนาน ไมไดยายไปไหน และทําตนเปนครู

ผูใหญที่ดี”  

(ครูโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“มีผล จะทําใหองคกรมีความเจริญ เพราะทุกคนมีความรักแลวก็จะทุมเทกําลังกายใจ เพื่อ

พัฒนาองคกรใหอยูได”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ) 

“ผูกพัน (โรงเรียน) มาก รักและรูสึกวาเปนเหมือนบานหลังหน่ึงของเรา อยากเห็นความ

เจริญกาวหนา”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 

“เห็นวาความผูกพันตอองคกรของครูในโรงเรียนมีคอนขางมาก ถึงแมจะประสบปญหาตางๆ 

ครูก็ยังยืดหยัดรวมกันในการแกปญหานักเรียนรวมกัน”  

(ครูโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“สงผล เพราะถาเรามีความผูกพันตอองคกรครูก็จะเปนแรงกระตุนใหรวมกันพัฒนางานไปใน

ทิศทางเดียวกันได”  

(ครูโรงเรียนขนาดเล็ก) 

“สงผล หากไมมีความผูกพันหรือรักองคกรของครู ความสํานึกในการรักองคกรก็จะไมเกิด”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 
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กลุมครู มีความเห็นวาความผูกพันตอองคกรของครู  มีผลตอการสรางเสริมความสํานึก

ตอชุมชนของครูในโรงเรียนของตน โดยใหเหตุผลประกอบที่แตกตางกันไป สรุปไดดังนี้  

             1.  ความผูกพันตอองคกรของครู  จะทําใหครูรักการทํางาน รักโรงเรียน เมื่อมคีวามรักแลว

ก็จะทุมเทกําลังกายใจ เพื่อพัฒนาองคกรใหอยูได เปนการสงเสริมความสํานึกตอชุมชน  

             2.  การสรางความสํานึกตอชุมชน  ตองอาศัยความผูกพัน การเห็นคุณคาขององคกร ซึ่ง

จะทําใหทุกคนเปนเจาของรวมกัน  หากไมมีความผูกพันหรือรักองคกรของครู ความสํานึกตอ

ชุมชนก็จะไมเกิดข้ึน 

3.  ความผูกพันตอองคกรของครู ชวยใหการทํางานมีความสุข ชวยเหลือ เสียสละ รวมมือ

กันทํางาน  เปนแรงกระตุนใหรวมกันพัฒนางานไปในทิศทางเดียวกันได ชวยสรางความสํานึกตอ

ชุมชนได 

 
ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู 
กลุมผูบริหารแสดงมุมมองตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูวา สงผลตอการสราง

เสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนไว โดยมีตัวอยางความคิดเห็นที่นาสนใจดังนี้ 
“สงผล เพราะเปนตนเหตุของความสํานึกท่ีดีตอโรงเรียน ตอเพื่อนครู ตอผูบริหาร ตอนักเรียน 

และตอชุมชน”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“สงผล มีความสุขงานจะออกมาดี”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ) 

 

ผูบริหารโรงเรียน แสดงความคิดเห็นวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูนับเปน

ปจจัยที่สงผลตอการสรางเสริมความสํานึกอยางมาก ดวยเหตุผลดังนี้ 

ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู จะชวยใหการทํางานเปนไปอยางมปีระสิทธิภาพ มี

ขวัญและกําลังใจ ทํางานมีความสุขสงผลตอความผูกพันตอองคกร และสํานึกตอองคกรตามมา 

 

กลุมครูแสดงมุมมองตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูวา สงผลตอการสรางเสริม

ความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนไว โดยมีตัวอยางความคิดเห็นที่นาสนใจดังนี้ 
“สงผล เพราะถาครูรูจักพึงพอใจตอการปฏิบัติงานก็จะทําใหทํางานอยางมีความสุข”  

(ครูโรงเรียนขนาดเล็ก) 

 “สงผล เพราะเปนรางวัลทางจิตใจของคนที่ต้ังใจทํางานอยางเต็มกําลังความสามารถ”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ) 
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“จะสงเสริมใหครูมีความสํานึกที่ดีตอโรงเรียนเพราะครูมีความสุข ความพอใจที่จะปฏิบัติงาน

ดวยความเต็มใจ”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 

“มีผล ถาครูมีความรักในอาชีพแลวก็จะทําหนาที่ของตัวเองใหดีที่สุด”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ) 

“ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครูมีสวนสําคัญมากตอการเสริมสรางสํานึกตอโรงเรียน

ของครูเพราะถาครูมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานมากขึ้นครูก็จะรูสึกรักและผูกพันกับ

โรงเรียน”  

(ครูโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

 

กลุมครูผูสอน มีความเห็นวาความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู มีผลตอการสราง

เสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนของตน โดยใหเหตุผลประกอบที่แตกตางกันไป สรุปได

ดังนี้  

            1.  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะชวยใหทํางานอยางมีความสุข ความเต็มใจ  จงึชวย

สงเสริมใหมีความผูกพัน รักงาน รักโรงเรียน จึงเกิดความสํานึกที่ดีตอโรงเรียน 

2.  ถาครูมีไมความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน จะทําใหงานไมพัฒนา งานไมประสบ

ผลสําเร็จ ความสํานึกที่ดีตอโรงเรียนก็ยากที่จะเกิดข้ึนได 

 
การไดรับการยอมรับ 
กลุมผูบริหารแสดงมุมมองตอการไดรับการยอมรับวา สงผลตอการสรางเสริมความสํานึก

ตอชุมชนของครูในโรงเรียนไว โดยมีตัวอยางความคิดเห็นที่นาสนใจดังนี้ 
“สงผล ตอขวัญกําลังใจ ความพึงพอใจคุณภาพงาน ซึ่งจะเปนบรรยากาศท่ีใหเกิดความ

ความผูกพันตอองคกร เพ่ือนครู และผูบริหาร”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“สงผล ตามหลักจิตวิทยาของมาสโลว บันได 5 ขั้น”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ) 

“ครูเปนอาชีพที่ตองรับผิดชอบอนาคตของชาติ ตองมีสํานึกและจรรยาบรรณตอวิชา 

ความกาวหนา และการไดรับการยอมรับเกิดจากผลการปฏิบัติที่ดี”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

 

ผูบริหารโรงเรียน แสดงความคิดเห็นวาการไดรับการยอมรับ นับเปนปจจัยที่สงผลตอการ

สรางเสริมความสํานึกอยางมาก ดวยเหตุผล คือ 
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การไดรับการยอมรับซึ่งกันระหวาง ทั้งระหวางผูบริหารกับครู ระหวางสมาชิกครูดวยกัน 

จะทําใหเกิดความสัมพันธที่ดี  สามารถทํางานรวมกันไดอยางมีความสุข อันจะสงผลตอตอ

จิตสํานึกที่ดีตอโรงเรียนตามมา 

 

กลุมครูแสดงมุมมองตอการไดรับการยอมรับวา สงผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอ

ชมุชนของครูในโรงเรียนไว โดยมีตัวอยางความคิดเห็นที่นาสนใจดังนี้ 
“สงผล เพราะการที่ทําอะไรหรือส่ิงใดแลว และไดรับการยอมรับทางสังคม ถือเปนความ

ภาคภูมิใจที่จะทําใหมีกําลังใจในการทํางานตอไป”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ) 

“สงผล เพราะ การยอมรับ มีผลตอการสรางจิตสํานึก ถามีไดรับการยอมรับก็จะทําใหมี

กําลังใจในการทํางาน”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 

“ถาครูมีความกาวหนาไดรับการยอมรับและความรับผิดชอบของครูก็จะทําใหครูรูสึกรักและ

ผูกพันกับองคกร มีความสํานึกท่ีดีหวงใยและรูสึกเปนเจาของในองคกร”  

(ครูโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“สงผล เพราะส่ิงเหลานี้เปนแรงกระตุน ใหครูมีความภาคภูมิใจในความเปนครูไมตอยตํ่ากวา

อาชีพอื่น”  

(ครูโรงเรียนขนาดเล็ก) 

 

กลุมครูมีความเห็นวาการไดรับการยอมรับ มีผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน

ของครูในโรงเรียนของตน โดยใหเหตุผลประกอบ ดังนี้ 

การไดรับการยอมรับจากสมาชิกในโรงเรียน มีสวนชวยสงเสริมความภาคภูมิใจในการ

ทํางาน ชวยใหเกิดความสุขในการทํางาน เปรียบเหมือนรางวัลทางดานจิตใจอยางหนึ่ง ซึ่งจะทําให

รูสึกเปนสวนหนึ่งของสังคมโรงเรียน เกิดความเต็มใจ ความต้ังใจในการทํางานของโรงเรียน ใหการ

ชวยเหลือผูอ่ืน จึงมีสวนสรางใหเกิดความสํานึกตอชุมชน 

 
ความรับผิดชอบของครู 
กลุมผูบริหารแสดงมุมมองตอความรับผิดชอบของครูวา สงผลตอการสรางเสริมความ

สํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนไว โดยมีตัวอยางความคิดเห็นที่นาสนใจดังนี้ 
“สงผล เพราะถาครูมีความรับผิดชอบทําหนาที่แตละคน งานจะไดไมติดขัด”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดเล็ก) 
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“สงผล เพราะความกาวหนา การยอมรับ และความรับผิดชอบของครูมีผลตอการสราง

จิตสํานึก”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ) 

 

ผูบริหารโรงเรียน แสดงความคิดเห็นวาความรับผิดชอบของครูนับเปนปจจัยที่สงผลตอ

การสรางเสริมความสํานึกอยางมาก ดวยเหตุผลที่วา 

ความตระหนักในบทบาทหนาที่และความรับผิดชอบของครูทุกคน เปนส่ิงสําคัญ ที่จะทํา

ใหการงานของโรงเรียนประสบผลสําเร็จ ซึ่งหากครูเปนผูที่มีความรับชอบอยางเต็มที่แลว ยอมจะมี

ความสํานึกตอชุมชน ดวย 

 

กลุมครูแสดงมุมมองตอความรับผิดชอบของครูวา สงผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอ

ชุมชนของครูในโรงเรียนไว โดยมีตัวอยางความคิดเห็นที่นาสนใจดังนี้ 
“สงผล ความรับผิดชอบในการทํางานถือเปนการสํานึกตอองคกรครูมากที่สุด”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 

“สงผลมาก ครูทุกคนตางยอมรับนับถือกันและกัน มีความรับผิดชอบรวมกัน จะเปน

แรงผลักดันใหงานสําเร็จลุลวงรวดเร็ว”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ) 

“บุคลากรมีความรับผิดชอบตอหนาท่ีมากเทาไร ชุมชนจะเขมแข็งมากย่ิงขึ้น”  

(ครูโรงเรียนขนาดเล็ก) 

“ครูยุคใหม ถาไมคอยมีความรับผิดชอบ ก็จะมีผลตอโรงเรียนหรือสถาบันที่อยู”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 

“ถาใครมีความสามารถ มีความรับผิดชอบมากถึงมากท่ีสุดก็สามารถไดเล่ือนวิทยฐานะเปน 

คศ.3 คศ.4 ไดเงินประจําตําแหนงแตละเดือน มีเกียรติยศ ศักด์ิศรี ภาคภูมิใจกับตัวเองและ

วงศตระกูล ครูก็มีความรับผิดชอบเมื่อไดรับการมอบหมายหนาที่”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 

 

กลุมครูมีความเห็นวาความรับผิดชอบของครู มีผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน

ของครูในโรงเรียนของตน โดยใหเหตุผลประกอบ ดังนี้ 

 ความรับผิดชอบของครู เปนจิตสํานึกดานใน ที่จะเปนแรงผลักดันใหงานสําเร็จลุลวง การ

ปฏิบัติงานเปนไปอยางดี และเมื่อเกิดผลสําเร็จ ก็จะสงผลใหเกิดกําลังใจในการทํางาน ความรัก

ผูกพันตองานและองคกร ซึ่งจะสงผลทําใหเกิดความสํานึกตอชุมชนของครูตามมา 
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สวัสดิการ รายได ความกาวหนาและความมั่นคงในชีวิตครู 
กลุมผูบริหารแสดงมุมมองตอสวัสดิการ รายได ความกาวหนาและความม่ันคงในชีวิตครูวา 

สงผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนไว โดยมีตัวอยางความคิดเห็นที่

นาสนใจดังนี้ 
“สงผลอยางมาก เพราะรายไดของครูนอยเกินไป”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“สงผล ตอขวัญกําลังใจของครูและความผูกพันตอองคกร”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“สงผล ไมมีภาระ / ความกังวล สุขภาพจิตดี รางกายแข็งแรง การทํางานเกิดประสิทธิภาพ

สูงสุด”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ) 

“สงผล ผูบริหารสงเสริมความเจริญกาวหนาใหครูในโรงเรียน ครูก็จะทํางานมุมานะทุมเท

งาน เสียสละเวลาใหกับโรงเรียนมากขึ้น”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

 

ผูบริหารโรงเรียน แสดงความคิดเห็นวาสวัสดิการ รายได และความม่ันคงในชีวิตครู

นับเปนปจจัยสําคัญตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน โดยมีเหตุผลประกอบ ดังนี้ 

1.  ส่ิงดังกลาวสงผลตอขวัญกําลังใจ  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ซึ่งจะทําใหเกิด

ความจงรักภักดีตอองคกร และชวยสรางความสํานึกตอชุมชน 

2.  หากผูบริหารสงเสริมความเจริญกาวหนาใหครูในโรงเรียน ก็จะเปนแรงจูงใจใหครู

มานะทุมเทในการทํางาน และเสียสละเวลาใหกับโรงเรียน เปนสวนหนึ่งของโรงเรียนมากข้ึน 

3.  ปจจุบันรายไดครูนอยเกินไป หากมีสวัสดิการที่ดีก็จะชวยเสริมการดํารงชีวิตของครูให

มีความมั่นคง ใหดีข้ึนไมตองด้ินรนมาก  ซึ่งจะสงผลตอการทํางานที่มีประสิทธิภาพ มีความสุขใน

การทํางานมากข้ึน อันจะสงผลตอเนื่องตอเนื่องตอความสํานึกตอชุมชนไดดวย  

 

กลุมครูแสดงมุมมองตอสวัสดิการ รายได ความกาวหนาและความมั่นคงในชีวิตครูวา สงผล

ตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนไว โดยมีตัวอยางความคิดเห็นที่นาสนใจ

ดังนี้ 
“การท่ีครูมีสวัสดิการ รายไดทําใหมีความม่ันคงในชีวิตของครู”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 
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“เปนสวนชวยใหครูอยูดี เงินดี มองโลกในแงดี เกิดความสุข กอใหครูมีจิตสํานึกที่ดี มีความ

รักถ่ินฐาน”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 

“สงผล ถึงแมวาชีวิตของครูแตละทานจะไดเงินมากนอยไมเทากัน แตส่ิงหนึ่งท่ีครูสวนใหญ

นั่นคือปจจัยเก้ือหนุนตอการสรางความม่ันคงในชีวิต นั่นคือ สวัสดิการที่ดีและรายไดที่มาก

ขึ้นจากการทํางานเต็มที่”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ) 

“สงผลมากๆ ครูอยูในตําแหนงวิชาการ งานพัฒนาคน รัฐควรตอบแทนดูแลสวัสดิการและ

รายได ควรดูแลคนท่ีมีเงินเดือนชนเพดาน”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 

“สงผล ถาสวัสดิการ รายไดและมีความม่ันคงในชีวิตท่ีดี ยอมสงผลตองความมีสํานึกรักใน

อาชีพครู จะไดเปนกําลังแรงใจใหครู”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 

“สวัสดิการ รายไดและความมั่นคงในชีวิตเปนการสงเสริม ถาเราพรอมแลวเราจะสามารถ

ทํางานชวยเหลือผูอื่นอยางมีคุณคา ไมใชมีราคา”  

(ครูโรงเรียนขนาดเล็ก) 

“แนนอน ถาสวัสดิการมี จะสงผลใหคนรุนใหมที่เปนคนเกง คนดี อยากเขามารวมงาน และ

จะทําใหองคกรมีความเขมแข็ง มีความกาวหนา”  

(ครูโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“สวัสดิการ รายไดและความมั่นคงในชีวิตของครูมีสวนสําคัญตอการสรางเสริมความสํานึก

ตอโรงเรียนของครูคอนขางมาก เพราะส่ิงดังกลาวเปนการสรางขวัญกําลังใจที่ดีแกครูที่

ปฏิบัติงานในโรงเรียน”  

(ครูโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“สงผล เพราะส่ิงเหลาน้ีเปนส่ิงที่ชวยหลอเล้ียงใหครูสามารถอยูอยางมีความสุข และยังเปน

ปจจัยสงเสริมใหมีความรักตอวิชาชีพ พรอมที่จะทุมเทเพื่องานในหนาที่เสมอ”  

(ครูโรงเรียนขนาดเล็ก) 

“ไมสงผล เพราะขาราชครูอยูโรงเรียนใดก็ได ไมมีผลตอสวัสดิการ รายได และความม่ันคงอยู

แลว”  

(ครูโรงเรียนขนาดเล็ก) 

“ไมสงผลเทาใดเพราะเปนเร่ืองสวนบุคคล”  

(ครูโรงเรียนขนาดเล็ก) 

กลุมครูสวนใหญ  มีความเห็นวาสวัสดิการ รายได ความกาวหนาและความม่ันคงในชีวิต

ของครู มีผลมากตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนของตน โดยใหเหตุผล

ประกอบที่แตกตางกันไป สรุปได  ดังนี้ 
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1.  ส่ิงเหลานี้ จําเปนตอการดํารงชีวิตของครู ทําใหเกิดขวัญและกําลังใจในการทํางาน 

ชวยใหครูอยูในสังคมไดอยางมีความสุข  ซึ่งจะทําใหเกิดความพรอมในการทํางาน สามารถอุทิศ

ตนใหแกการทํางานไดอยางเต็มที่   

2.  ส่ิงเหลานี้เปนแรงกระตุน  ใหครูมีความภาคภูมิใจในความเปนครูวาไมตอยตํ่ากวา

อาชีพอ่ืน และชวยสงเสริมความรัก ความผูกพัน ตอองคกร อันจะสงผลตอความสํานึกตอชุมชน 

ตามมา 

3.  ส่ิงเหลานี้ มีผลในการเปนแรงจูงใจในการนําคนรุนใหมที่เปนคนเกง คนดี ใหเขามารวม

งาน  ซึ่งจะสงผลใหองคกรมีความเขมแข็ง  ประสบความสําเร็จมากข้ึน สงผลตอความพึงพอใจใน

การทํางาน และสงผลตอเนื่องตอสํานึกตอโรงเรียน 

 

อยางไรก็ตาม  ผูใหขอมูลสวนหนึ่ง  มีความเห็นวาสวัสดิการ รายได ความกาวหนาและ

ความมั่นคงในชีวิตของครู  มีผลนอย ตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนของ

ตน โดยใหเหตุผลวา   

ส่ิงเหลานี้  แมจะชวยสรางขวัญกําลังใจในการทํางาน แตก็เปนเพียงองคประกอบหนึ่งที่

ชวยเสริมเทานั้น หากครูเปนผูที่มีจิตสํานึกดานในที่มีความเสียสละ ความรับผิดชอบตอสวนรวม

แลว ส่ิงเหลานี้ แมจะมีนอย ครูก็ยังคงสามารถที่จะมีความสุขตอการทํางาน มีจิตสํานึกที่ดีตอ

โรงเรียนได  

 

นอกจากนี้ ผูใหขอมูลสวนหน่ึง  มีความเห็นวาสวัสดิการ รายได ความกาวหนาและความ

มั่นคงในชีวิตของครู ไมมีผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนของตน โดย

ใหเหตุผล  ดังนี้ 

ส่ิงเหลานี้ เปนเร่ืองสวนบุคคล  ซึ่งข้ึนอยูกับวิถีการดํารงชีวิตของแตละคน  ซึ่งจะมีการให

คุณคาแตกตางกันออกไป  จึงไมเกี่ยวของกับการปฏิบัติงานในโรงเรียน แมจะมีส่ิงตางๆ เหลานี้

นอย แตใหคุณคาในดานอ่ืน ก็จะสามารถมีความสํานึกตอชุมชน ที่ดีได 

   
ผูบริหารสถานศึกษา 
กลุมครูแสดงมุมมองตอผูบริหารสถานศึกษาวา สงผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอ

ชุมชนของครูในโรงเรียนไว โดยมีตัวอยางความคิดเห็นที่นาสนใจดังนี้ 
“ผูบริหารสถานศึกษาสงผลตอความสํานึกตอชุมชนของครูในการปฏิบัติการ”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 
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“สงผลอยางย่ิง ถาผูบริหารมีนโยบายดี ทุกอยางก็จะย่ิงดี”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ) 

“เปนบุคลากรท่ีตองบริหารโรงเรียน ใหครูมีความสํานึกตอโรงเรียน ผูบริหารท่ีดีบริหารเกงครู

จะรักโรงเรียนมากขึ้น”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 

“สงผล เพราะผูนําที่ดียอมรูจักสรางมนุษยสัมพันธอันดีภายในองคกร ซึ่งจัดไดวาเปนเร่ือง

สําคัญมากๆ”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ) 

“สงผล หากผูบริหารบริหารไมดี ไมใสใจ บุคลากรภายในองคกร ความผูกพันและความ

สํานึกในองคกรก็ไมมี”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 

“มีผลตอชุมชนของครูมากท่ีสุด  เพราะถาผูบริหารใหความรักและความอบอุนตอ

ผูใตบังคับบัญชา จะสงผลใหการทํางานมีความสุขและมีประสิทธิภาพ”  

(ครูโรงเรียนขนาดเล็ก) 

“การปฏิบัติงานของผูบริหารแนวนโยบายของผูบริหารสถานศึกษามีความสําคัญตอการสราง

เสริมความสํานึกตอโรงเรียนของครูเปนอยางมากในฐานะผูนําขององคกร”  

(ครูโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

 

กลุมครูมีความเห็นวาผูบริหารสถานศึกษา มีผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน

ของครูในโรงเรียนของตน โดยใหเหตุผลประกอบที่แตกตางกันไป สรุปได  ดังนี้ 

             1.  ผูบริหารสถานศึกษาเปนผูนํา หากมีวิสัยทัศนที่ดีในการบริหาร มีนโยบายดี จะทําให

งานประสบผลสําเร็จ ครูมีความกาวหนา ประสบผลสําเร็จ และเกิดความผูกพันตอองคกร สงผลตอ

การสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน ตามมา 

2.   ผูบริหารสถานศึกษาที่ดี บริหารดวยหลักคุณธรรมจริยธรรม ที่ใสใจ ใหความชวยเหลือ 

ใหกําลังใจแกครูอยางสม่ําเสมอ จะเปนที่ยอมรับของครู ทําใหครูมีขวัญกําลังใจ ทํางานอยางมี

ความสุข รักการทํางาน รักโรงเรียน เกิดจิตสํานึกตอองคกร  

            3.   ผูนํา ที่เห็นความสําคัญในเร่ืองนี้ จะมีสวนสําคัญในการกระตุนสงเสริมใหครูเกิดจิต

สํานักตอโรงเรียน  รวมทั้งการปฏิบัติตนเปนตัวแบบที่ดีในเร่ืองนี้ ก็เปนส่ิงที่สําคัญ 

 
นโยบายและระบบบริหารในสถานศึกษา 
กลุมผูบริหารแสดงมุมมองตอนโยบายและระบบบริหารในสถานศึกษาวา สงผลตอการ

สรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนไว โดยมีตัวอยางความคิดเห็นที่นาสนใจดังนี้ 
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 “สงผล ครูรวมคิด รวมทํา ตองมีวิธีการดําเนินงานที่มีหลักเกณฑควบคุม ติดตาม กํากับ

ดูแล”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ) 

 “สงผล เพราะถาบริหารแบบประชาธิปไตยจิตใจครูจะแจมใส เอื้ออาทรพรอมที่จะรวมมือ

รวมแรงโดยอัตโนมัติ ถาเปนเผด็จการจะฝนใจครูผลงานท่ีออกมาจะไมดี”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“สงผลตอบรรยากาศทางจิตวิทยาของการทํางานของครู นักเรียน เปนผลกระทบสํานึกท่ีดี

หรือไมดีตอโรงเรียน”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

 

ผูบริหารโรงเรียน แสดงความคิดเห็นวานโยบายและระบบบริหารในสถานศึกษานับเปน

ปจจัยที่สงผลตอการสรางเสริมความสํานึกอยางมาก ดวยเหตุผลดังนี้ 

1. นโยบายและระบบการบริหารงานแบบประชาธิปไตย จะทําใหเกิดการรวมแรงรวมใจ

มากกวาบริหารแบบเผด็จการ  และยังสงผลตอบรรยากาศทางจิตวิทยาการทํางานของครู ทําให

เกิดความสํานึกรวมได 

2. นโยบายและระบบการทํางาน ที่สามารถกระตุนใหครูรวมคิด รวมทํา รวมทั้งมีวิธี มี

หลักเกณฑที่ดี ในการ ติดตาม กํากับดูแล  ก็จะชวยกระตุนการมีสวนรวนรวม และความสํานึกรวม

ตอโรงเรียนได 

  

กลุมครูแสดงมุมมองตอนโยบายและระบบบริหารในสถานศึกษาวา สงผลตอการสรางเสริม

ความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนไว โดยมีตัวอยางความคิดเห็นที่นาสนใจดังนี้ 
“สงผลอยางย่ิง ถาระบบบริหารดี บุคลากรก็จะมีขวัญกําลังใจในการทํางาน”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ) 

“เปนสวนหนึ่งที่จะทําใหครูและบุคลากรในโรงเรียน มีความสํานึกท่ีดีตอโรงเรียน”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 

 “สงผล เพราะนโยบายเปนส่ิงสําคัญในการพัฒนาโรงเรียน ถานโยบายและระบบบริหารดีก็

จะสงผลดีตอครู”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 

“มีความสําคัญตอการเสริมสรางความสํานึกตอองคกรของครูในโรงเรียน เพราะถามีนโยบาย

และระบบบริหารท่ีดีก็จะทําใหครูมีความสุข รักและผูกพันตอองคกร”  

(ครูโรงเรียนขนาดปานกลาง) 
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 “สงผล นโยบายท่ีแนนอนและครอบคลุมเปนส่ิงที่ครูตองมีความรับผิดชอบและสํานึกตอ

โรงเรียน”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 

“สงผล เพราะถาผูบริหารดีแตระบบบริหารไมดี ก็ถือไดวาเปนการทํางานลมเหลว”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ) 

“สงผล เพราะส่ิงเหลานี้จะเปนแนวทางในการทํางานของครูใหประสบความสําเร็จไปสู

จุดมุงหมายที่วางไว”  

(ครูโรงเรียนขนาดเล็ก) 

“สงผล ทําใหงานมีจุดประสงค ทําตามเปาหมายอยางมีประสิทธิภาพ”  

(ครูโรงเรียนขนาดเล็ก) 

 “สงผล แตก็ขึ้นอยูกับสภาพและวัฒนธรรมองคกรดวย”  

(ครูโรงเรียนขนาดเล็ก) 

 

กลุมครูมีความเห็นวานโยบายและระบบบริหารในสถานศึกษามีผลตอการสรางเสริม

ความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนของตน โดยใหเหตุผลประกอบที่แตกตางกันไป สรุปได  

ดังนี้ 

1. นโยบายและระบบบริหารในสถานศึกษา เปนปจจัยหลักในการบริหารจัดการใน

สถานศึกษา  ถานโยบายและระบบดี  เขมแข็ง บุคลากรก็จะมีขวัญกําลังใจในการทํางาน   ทํางาน

ไดดีมีประสิทธิภาพ มีความสุขในการทํางาน และสงผลใหเกิดความสํานึกตอชุมชนตามมาได 

2. นโยบายและระบบบริหาร ที่มีการกระจายอํานาจในการทํางานที่เหมาะสม ใหทุกคนมี

สวนรวมในการตัดสินใจ เปนนโยบายที่เปนที่ยอมรับของครู ก็จะชวยสรางการมีสวนรวม การเปน

เจาของรวม และสงผลตอสํานึกตอโรงเรียน  

3. หากโรงเรียนมีนโยบายและระบบบริหาร ที่สงเสริมสนับสนุนการสรางความสํานึกตอ

ชุมชน  จะเปนส่ิงที่ชวยกระตุนใหครูเห็นความสําคัญ รวมทั้งเปนกรอบหรือหลักในการปฏิบัติตน

ของครู 

อยางไรก็ตาม มีผูใหขอมูลบางคน ที่เห็นวานโยบายและระบบบริหารของโรงเรียน อาจ

สงผลนอย ตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนของตน โดยใหเหตุผลที่วา 

แมวาเร่ืองนโยบายและระบบบริหารของโรงเรียนจะสําคัญตอเร่ืองนี้ หรือใหการสงเสริม

เร่ืองนี้ก็ตาม   แตอาจเกิดผลนอยมากก็ได  โดยจะข้ึนอยูกับสภาพและวัฒนธรรมองคกรของแตละ

โรงเรียน ซึ่งครูบางโรงเรียนอาจไมใหความสําคัญกับนโยบายและระบบบริหารมากนักก็ได 
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สภาพแวดลอม บรรยากาศ และวัฒนธรรมในโรงเรียน 
กลุมผูบริหารแสดงมุมมองตอสภาพแวดลอม บรรยากาศ และวัฒนธรรมในโรงเรียน วา 

สงผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนไว โดยมีตัวอยางความคิดเห็นที่

นาสนใจดังนี้ 
“สงผล สภาพแวดลอมที่เปนตัวบุคคลยอมสงผลมากกวา สภาพแวดลอมที่เปนบรรยากาศ

และวัฒนธรรมของโรงเรียน”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“สงผล เพราะทุกอยางมีผลกระทบถึงความรูสึกในการทํางานอยางมีคุณภาพหรือความรัก

ความประทับใจตอสถาบัน”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“สงผล เพราะถาบรรยากาศและวัฒนธรรมในโรงเรียนดี สุขภาพจิตของบุคลากรก็จะดีดวย”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ) 

 

ผูบริหารโรงเรียน แสดงความคิดเห็นวาสภาพแวดลอม บรรยากาศ และวัฒนธรรมใน

โรงเรียนนับเปนปจจัยที่สงผลตอการสรางเสริมความสํานึกอยางมาก ดวยเหตุผลดังนี้  

1. ส่ิงเหลานี้ สงผลกระทบตอทั้งความสําเร็จ และความรูสึก ความสุขในการทํางาน   และ

มีผลตอความรัก ความผูกพันองคกร และความสํานึกตอชุมชน   

2. บรรยากาศในการทํางาน วัฒนธรรมของโรงเรียน ตองเอ้ือตอการแสดงความคิดเหน็ของ

ครู  เพื่อใหเกิดความมีสวนรวม เปนเจาของงาน และเจาของโรงเรียน ซึ่งจะทําใหเกิดความสํานึก

ตอชุมชนได    

 

กลุมครูแสดงมุมมองตอสภาพแวดลอม บรรยากาศ และวัฒนธรรมในโรงเรียน วา สงผลตอ

การสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนไว โดยมีตัวอยางความคิดเห็นที่นาสนใจดังนี้ 
“สงผล ตองพึ่งพาชุมชนรวมทํางาน สภาพส่ิงแวดลอม บรรยากาศสําคัญมาก”  

(ครูโรงเรียนขนาดเล็ก) 

“สงผล เพราะบางโรงเรียนมีบรรยากาศในโรงเรียนท่ีดี มีวัฒนธรรมองคกรที่เขมแข็ง ยอมทํา

ใหครูและผูบริหารอยากที่จะรักษาและทํางานเพื่อส่ิงนี้”  

(ครูโรงเรียนขนาดเล็ก) 

“มีผลตอการเสริมสรางความสํานึก เพราะสภาพแวดลอมดี บรรยากาศดี ทําใหผูทํางานมี

ความสุข สุขภาพจิตดี และวัฒนธรรมที่ดีเชนกัน”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 
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“สงผล เพราะชวยเสริมสรางสภาพการทํางาน ขวัญและกําลังใจ ตลอดจนสภาพจิตใจใหมี

ความกระตือรือรนในการทํางาน”   

(ครูโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“มีผลตอการเสริมสรางความสํานึกตอโรงเรียน ถามีวัฒนธรรมที่ดีและเปนไปอยางจริงใจจะ

ทําใหองคกรเขมแข็ง ครูจะรักและผูกพันกัน ชวยกันพัฒนาโรงเรียนและชุมชน”  

(ครูโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

 

กลุมครูมีความเห็นวาสภาพแวดลอม บรรยากาศ และวัฒนธรรมโรงเรียนมีผลตอการสราง

เสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนของตน โดยใหเหตุผลประกอบที่แตกตางกันไป สรุปได  

ดังนี้ 

1. สภาพแวดลอม บรรยากาศ และวัฒนธรรมโรงเรียน ผลตอการจัดกิจกรรมตางๆ ใน

สถานศึกษา มีผลตอความสําเร็จของการทํางาน  จะชวยทําใหองคกรเขมแข็ง ครูจะรักและผูกพัน

กัน ชวยกันพัฒนาโรงเรียนและชุมชนซ่ึง ซึ่งจะสงผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน ดวย   

 2. สภาพแวดลอม บรรยากาศ และวัฒนธรรมโรงเรียน เปนแรงจูงใจสําคัญ ที่มีผลตอ

ความสุขในการทํางาน และสุขภาพจิตของครู ความกระตือรือรนในการทํางาน เปนส่ิงที่ชวย

เชื่อมโยงความเช่ือ ความศรัทธา ซ่ึงจะสงผลตอการมีความสํานึกตอชุมชน ดวย 

 
ความสัมพันธ และการมีสวนรวมของชุมชนโดยรอบโรงเรียน 
กลุมผูบริหารแสดงมุมมองตอความสัมพันธ และการมีสวนรวมของชุมชนโดยรอบโรงเรียน 

สงผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนไว โดยมีตัวอยางความคิดเห็นที่

นาสนใจดังนี้ 
“สงผลตอความรูสึกของผูเก่ียวของภายในโรงเรียน สภาพดังกลาวจึงเสริมสรางความสํานึก

ตอโรงเรียน ของครูในโรงเรียน”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“สงผล โรงเรียนที่สามารถระดมการมีสวนรวมของชุมชน จะมีโอกาสดําเนินการไปสู

ความสําเร็จไดดี”  

(ผูบริหารโรงเรียนขนาดใหญ) 
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ผูบริหารโรงเรียน แสดงความคิดเห็นวาความสัมพันธ และการมีสวนรวมของชุมชนโดยรอบ

โรงเรียนนับเปนปจจัยที่สงผลตอการสรางเสริมความสํานึกอยางมาก ดวยเหตุผล ดังนี้ 

1. ความสัมพันธระหวางครูและชุมชนดี จะสงผลใหการทํางานของครูเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพและมีความสุข ทางจิตใจดวย  ซึ่งสภาพดังกลาวจะสงชวยเสริมสรางความสํานึกตอ

ชุมชนของครู  

2. โรงเรียนที่สามารถระดมการมีสวนรวมของชุมชนจะมีโอกาสดําเนินการไปสูความสําเร็จ

ของโรงเรียน การสรางสํานึกรวมตอโรงเรียนไดดี 

 

กลุมครูแสดงมุมมองตอความสัมพันธ และการมีสวนรวมของชุมชนโดยรอบโรงเรียน สงผล

ตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนไว โดยมีตัวอยางความคิดเห็นที่นาสนใจ

ดังนี้ 
“สงผลไดมากเชนน้ันเพราะโรงเรียนก็คือสวนหน่ึงของชุมชน รวมมือกัน ชวยเหลือกันก็

เจริญกาวหนาดวยกัน”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 

“สงผลอยางย่ิง เพราะจะเปนเคร่ืองเสริมแรงการทํางานรวมกัน”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ) 

“มีผล ทําใหการศึกษาสอดคลองกับชุมชน และมีการเก้ือหนุนซึ่งกันและกัน”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ) 

“สงผล ความสัมพันธและการมีสวนรวมของชุมชนถือเปนส่ิงที่ชี้วัดวาโรงเรียนน้ันๆ ให

ความสําคัญกับชุมชนมาก”  

(ครูโรงเรียนขนาดใหญ) 

“สงผล เพราะเปนการเปดโอกาสใหบุคลากรภายนอกเขามามีสวนรวมในการทํางานของ

โรงเรียนอยางใกลชิด”  

(ครูโรงเรียนขนาดปานกลาง) 

“สงผล เพราะถาชุมชนเห็นความสําคัญ ก็อาจชวยปลุกเราใหครูมีกําลังใจทํางานย่ิงขึ้นได”  

(ครูโรงเรียนขนาดเล็ก) 

 

กลุมครูมีความเห็นวาความสัมพันธ และการมีสวนรวมของชุมชนโดยรอบโรงเรียน มผีลตอ

การสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนของตน โดยใหเหตุผลประกอบที่แตกตางกัน

ไป สรุปได  ดังนี้ 
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1.  โรงเรียน เปนสวนหนึ่งของชุมชน  ดังนั้น หากมีการรวมมือกัน มีปฏิสัมพันธ เกื้อหนุน

กัน ก็จะชวยเสริมแรงใหการพัฒนาชุมชนสังคมโรงเรียนใหมีความสุข มีความรักผูกพัน และเกิด

จิตสํานึกที่ดี จิตสํานึกแหงการเกื้อกูลกัน 

2.  ความสัมพันธ และการมีสวนรวมของชุมชน เปนส่ิงสําคัญตอความสําเร็จของโรงเรียน  

เปนทั้งส่ิงสนับสนุนและส่ิงที่จุดประกายใหโรงเรียนมีเปาหมายในการพัฒนาที่ดี ซึ่งจะสงผลให

โรงเรียนมีนโยบายแนวปฏิบัติที่ดี มีความสําเร็จในการปฏิบัติงาน สงผลตอการปลูกฝงจิตสํานึกที่ดี

ตามมา 

 
5.3.3) ความหวงใยตอความเปนชุมชน หรือการปฏิบัติงานในโรงเรียนแหงน้ี 

พรอมแนวทางในการแกไข 
ผูบริหารโรงเรียน ไดแสดงความคิดเห็นในประเด็นนี้อยางนาสนใจแตกตางกันไป โดยได

เสนอแนวทางแกไขไวพรอมกัน ดังตอไปนี้ 
 
ดานการปฏิบัติตนหรือความประพฤติของนักเรียน  
ความประพฤติของนักเรียนในปจจุบัน อยูในสถานการณที่นาเปนหวง และมีความรุนแรง

มากข้ึน เชน มีปญหาดานยาเสพติด ปญหาดานเพศสัมพันธ ซึ่งปญหาเหลานี้ นอกจากเกิดจาก

สภาพสังคมที่แยลงแลวยังเกิดจากปญหาพื้นฐานของนักเรียนที่มาจากครอบครัวที่ไมเขมแข็งดวย  

แนวทางการแกไข 

1. การยอมรับปญหา วิเคราะหปญหาดวยเหตุผล และใชการมีสวนรวมของทุกฝายในการ

เขามารวมกันแกไขปญหานี้ ทั้งจากโรงเรียน ผูปกครอง ชุมชน และหนวยงานที่เกี่ยวของ 

2. การเพิ่มความเขมขนในการอบรมใหความรู  และจัดกิจกรรมการเรียนรูที่เหมาะสม

ใหแกนักเรียน เนนการปลูกฝงจิตสํานึกที่ดี 
 
ดานการปฏิบัติงานของบุคลากรครู 
การทํางานที่ยังไมเปนไปตามคุณภาพมาตรฐานที่โรงเรียนกําหนด และการทาํงานโดยขาด

มโนทัศนที่ถูกตอง ขาดวินัยในการทํางาน ขาดทักษะในการทํางานเปนทีม ซึ่งส่ิงเหลานี้เปน

ประเด็นที่สําคัญตอผลสําเร็จ ความกาวหนาในการพัฒนาโรงเรียน  

แนวทางการแกไข 

1.  การสงเสริมความตระหนักตอการทํางานเปนทีม    สงเสริมและเปดโอกาสใหสมาชิกมี

สวนรวมจัดการศึกษา  และกําหนดตัวช้ีวัดความสําเร็จของงานทั้งสวนบุคคลและทีมงาน 
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2. ใชหลักการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล  โดยทําความเขาใจหลักการนี้ในการ

ทํางานแกทุกฝายในการนํามาปฏิบัติ   

3.  การจัดประชุม อบรม ประชุมปฏิบัติการครูสม่ําเสมอ  แจงความเคล่ือนไหวทาง

การศึกษาในที่ประชุมครู  และ สงเสริมครูใหเปนบุคคลแหงการเรียนรู 

4.  การนําเทคโนโลยีมาพัฒนาการศึกษามาใช เร่ิมต้ังแตการจัดอบรม/ ใหความรู   การ

สราง / ปรับปรุง / ควบคุมระบบ  การพัฒนาครูใหมีสมรรถนะ และสามารถจัดการเรียนการสอนได

อยางมีประสิทธิภาพ  

5.  การดําเนินการติดตาม ประเมินผล และนํามาปรับปรุงเพื่อพัฒนาตอไป  รวมถึงใช

วงจร PDCA ในการปฏิบัติงาน   

 
ดานการเปลี่ยนแปลงขององคกร  
ผูบริหารบางสวน มีความหวงใยตอสถานการณ การเปลี่ยนแปลงขององคกรในปจจุบัน

และอนาคตที่มีการเปล่ียนแปลงเกิดข้ึนเสมอ อยางรวดเร็ว ซึ่งจะกอใหเกิดผลกระทบทางลบ

ตามมา หากผูบริหารตลอดจนครูไมไดตระหนักถึงการเปล่ียนแปลงนี้   

แนวทางการแกไข 

1.  การเรียนรูใหเทาทันการเปล่ียนแปลง  รูจักการคิด วิเคราะหเชิงระบบ  มองเห็น

ความสัมพันธเชื่อมโยง ของส่ิงตางๆ จึงจะปองกันแกไขปญหานี้ได 

2.  การทําใหทุกคนในองคกรเขาใจและตระหนักถึงความสําคัญของการเปล่ียนแปลง นํา

หลักการบริหารความเสี่ยง ความไมแนนอนมาใช เพื่อใหโรงเรียนสามารถตอบสนองตอการ

เปล่ียนแปลงไดทัน   

  

กลุมครู แสดงความหวงใยตอความเปนชุมชน หรือการปฏิบัติงานในโรงเรียนแหงนี้ พรอม

แนวทางในการแกไข โดยอาจแบงออกไดเปน 3 ดาน ดังตอไปนี้ 
 
ดานผูบริหาร 
กลุมครูมีประเด็นที่หวงใยในดานผูบริหาร โดยมีความเห็นวาวิสัยทัศน นโยบายของ

ผูบริหาร ตลอดจนคุณธรรม จริยธรรม เปนส่ิงสําคัญมากตอการสรางสํานึกตอโรงเรียน และตอการ

ปฏิบัติงานของครู  หากไดผูบริหารที่มีวิสัยทัศนกวางไกล มีนโยบายที่ดี เปนผูมีคุณธรรมตลอดจน

ไมมีการเปล่ียนแปลงผูบริหารบอยๆ ก็จะทําใหการปฏิบัติของโรงเรียนในทุกดานเปนไปอยางมี

ประสิทธิภาพ 
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แนวทางการแกไข 

บุคคลที่จะเปนผูบริหาร ตองมีคุณลักษณะที่เหมาะสม มีทั้งความเกงและความดี  มีการ

ทํางานที่เปนระบบ  ใหเกียรติและยอมรับฟงความคิดเห็นของสมาชิกครู   ทํางานเปนทีม เปด

โอกาสใหครูเขามามีสวนรวมในการตัดสินใจนโยบาย การทํางานของโรงเรียน และควรมี

กฎระเบียบที่ไมใหมีการเปลี่ยนแปลงผูบริหารบอยจนเกินไป 
 
ดานคุณภาพของบุคลากรครู 
ความตระหนักในอาชีพ บทบาทหนาที่ ความรับผิดชอบ ตลอดจนสํานึกของความเปนครูที่

ดี เปนส่ิงสําคัญมากตอความสําเร็จทั้งตอบุคคล ตอโรงเรียน และชุมชน ซึ่งคุณภาพของครูที่ดอย

ลง  คุณภาพของครูรุนใหม  ลวนเปนส่ิงที่นาหวงใยทั้งในปจจุบันและอนาคต 
 
แนวทางการแกไข 

1.   ควรมีการปลูกฝงการสรางจิตสํานึกของความเปนครูที่ ดีใหมากข้ึน  สรางการ

แบบอยางของครูที่ดี สูครูรุนใหม  สรางวัฒนธรรมองคกรในการทํางานที่เนนการสรางเสริม

คุณภาพการทํางานพรอมทั้งจริยธรรม คุณธรรม  

2. สงเสริมการพัฒนาศักยภาพของครูในดานตางๆ ใหมากข้ึน ใหสอดคลองกับสภาวะ

ทางสังคมที่เปล่ียนแปลงอยูตลอดเวลา 

3.   หาแนวทางในการแสวงหาคนรุนใหมที่มีคุณสมบัติเหมาะสมตอความเปนครูเขามา

ทํางาน 

 
ดานการปฏิบัติตนของนักเรียน 
การปฏิบัติตน ความประพฤติของนักเรียน เปนประเด็นที่ครูใหความหวงใย เนื่องจาก

ปญหาสังคมท่ีรุนแรงมากข้ึน ทําใหนักเรียนเส่ียงตอการมีความประพฤติที่ไมเหมาะสม ขาดวินัย 

ขาดสํานึกตอความเปนนักเรียน และสงผลตอผลสัมฤทธ์ิทางการเรียนที่ตกตํ่าลง หากไมสามารถ

แกไขปญหานี้ได ยอมถือวาครูยังไมประสบผลสําเร็จในการทํางาน  

แนวทางแกไข  

1.   ทุกฝายตองมีสวนรวมในการปองกันแกไขปญหานี้ ทั้งครู ผูปกครอง ชุมชน ตลอดจน

หนวยงานอ่ืนที่เกี่ยวของ ตองเขามารวมกันวางแผน รวมมือกันในการทํางาน 

2.   เปดโอกาสใหนักเรียนเขามามีสวนรวมในการคิด วิเคราะห ปญหาตางๆ ของพวกเขา

ใหมากข้ึน เพื่อใหพวกเขาเกิดความตระหนัก เกิดสํานึกที่ดีดวยตนเอง  
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3.   ใชรูปแบบที่หลากหลาย ในการสงเสริมคุณธรรม จริยธรรมของนักเรียน เชน การเขา

คาย การทําโครงงาน 

4.   ครูตองเร่ิมปฏิบัติตนเปนแบบอยางที่ดีแกนักเรียนกอน และปฏิบัติอยางสม่ําเสมอ 

5.   ครูทุกคนตองตระหนัก และใหรวมมือในการสงเสริมคุณธรรมจริยธรรม ความประพฤติ

ของนักเรียนรวมกัน 

 
5.3.4)  ความภาคภูมิใจ หรือสิ่งประทับใจ ในการเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน 
ผูบริหารโรงเรียน แสดงความคิดเห็นวามีความภาคภูมิใจหรือส่ิงประทับใจในการเปนสวน

หนึ่งของโรงเรียน ในหลายบริบท และประเด็น  ดังนี้ 
ความภาคภูมิที่เกี่ยวของกับวิชาชีพ  
1.  การทํางานดวยความรับผิดชอบ โปรงใส และยุติธรรมเสมอมา 

2.  การทํางานไดอยางถูกตองตามหลักการ ประสบผลสําเร็จ 

3.  การทํางานบริหารที่สามารถสนับสนุนสงเสริมการทํางานของครูใหประสบผลสําเร็จ 

 
ความภาคภูมิใจท่ีเกี่ยวของกับโรงเรียน  
1.  ภาคภูมิใจที่ไดมีโอกาสพัฒนาโรงเรียนไปไดจนประสบผลสําเร็จ มีชื่อเสียงในทางดี เปนที่

ยอมรับของชุมชน สังคม  

2.  ภาคภูมิใจที่สามารถสรางโรงเรียนใหเปนโรงเรียนของชุมชน  โดยชุมชนมีศรัทธาใน

โรงเรียน และเขารวมการพัฒนาโรงเรียนอยางตอเนื่อง 

 

สวนความภาคภูมิใจหรือส่ิงประทับใจของครู มีความหลากหลายแตกตางกันออกไป ซึ่ง

อาจแบงกลุม ไดดังตอไปนี้  
ความภาคภูมิใจหรือประทับใจที่เกี่ยวของกับวิชาชีพ  
1.  ความภาคภูมิใจในความเปนครู  เพราะไดเปนผูให ทั้งความรู  คุณธรรม ใหแกนกัเรียน 

มีสวนชวยในการสรางนักเรียนใหเปนคนดีของสังคมตอไปได  

2. ความประทับใจที่ไดทํางานในอาชีพที่รัก และเปนที่เคารพของบุคคลทั่วไป  

 
ความภาคภูมิใจ หรือประทับใจที่เกี่ยวของกับนักเรียน 
1. ความภูมิใจเม่ือลูกศิษย ประสบความสําเร็จ  มีอนาคตที่ดี 
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2. ความภูมิใจที่ไดชวยเหลือนักเรียนที่อยูในชุมชนที่ดอยโอกาส ใหไดรับโอกาสทาง

การศึกษา มีความรับผิดชอบตอการเรียน และมีความประพฤติที่ดี  

3. ความประทับใจในตัวลูกศิษย ที่เมื่อครูไดทุมเททําหนาที่อยางเต็มที่แลว ลูกศิษยมี

พัฒนาการที่ดี ไมทําใหครูผิดหวัง   

 
ความภาคภูมิใจหรือประทับใจที่เกี่ยวของกับสถานศึกษา  
1. ความภาคภูมิใจที่มีสวนในการพัฒนาโรงเรียนใหมีความกาวหนา มีความเขมแข็ง 

2. ความประทับใจในบรรยากาศการทํางาน ที่มีความหวงใยเอ้ืออาทร มีส่ิงแวดลอมแบบ

วิถีพุทธ 

 
5.3.5) แนวทางในการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน และตอชุมชนโดยรอบ

โรงเรียนของครูโรงเรียนนี้ในอนาคต  
  

จากการวิเคราะหเนื้อหา ขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามในการวิจัยระยะแรก และขอมูลจาก

การสัมภาษณเชิงลึกในการวิจัยระยะที่สอง พบวาผูบริหารสถานศึกษา สวนใหญมีความคิดเห็นตอ

แนวทางในการสรางเสริมสํานึกตอโรงเรียนแกครูในโรงเรียน พอสรุปไดโดยจําแนกตามขนาด

โรงเรียน ไดดังนี้  
กลุมโรงเรียนขนาดเล็ก   
1.   การเสริมสรางใหเกิดความรัก ความผูกพันตอโรงเรียน ทั้งในกลุมนักเรียนและครู  

2.   การใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของชุมชนโดยรอบโรงเรียน ในการพัฒนางาน

ของโรงเรียน  ใหชุมชนมีความสํานึกตอชุมชน และครูและนักเรียน มีความสํานึกตอชุมชน  

โดยรอบโรงเรียนดวย 

3.   การสงเสริมการทํากิจกรรมที่ทําใหครูและนักเรียนมีความสํานึกตอชุมชนและชุมชน  

 
กลุมโรงเรียนขนาดปานกลาง   
1.   การสรางความตระหนัก หรือปลูกจิตสํานึก ใหทุกคนเห็นคุณคาในตน  และมีความรัก

ในโรงเรียน รวมทั้งกระตุนใหเกิดแรงจูงใจในการทํางาน พัฒนาตนเองใหทันสมัยอยูเสมอ และ

เคารพในความแตกตางระหวางบุคคล  
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2.  การสรางสรรคกิจกรรมที่เปดโอกาสใหครูไดทํางานรวมกัน รวมคิด รวมทํา รวม

รับผิดชอบ กระจายอํานาจใหทุกคนมีสวนรวมในการบริหารชุมชนดวยกัน เรียนรูการเปนผูนํา และ

ผูตามที่ดี ประการสําคัญคือยอมรับความคิดเห็นในกันและกัน    

3.   การประชุม สัมมนา อบรม และรวมวางแผนในกิจกรรมตาง ๆ ใหชัดเจน และมีการ

กําหนดระยะเวลาในแตละกิจกรรมดวย โดยกิจกรรมเหลานั้นตองมุงสรางจิตสํานึกใหทุกคนสํานึก

ในหนาที่ที่มีตอสวนรวม  

 
กลุมโรงเรียนขนาดใหญ   
1.  การกระตุนและสรางจิตสํานึกในรูในหนาที่ความเปนครู  ปลุกพลังสามัคคีของครูใน

โรงเรียนใหทํางานเพื่อประเทศชาติ  มีความภาคภูมิใจในโรงเรียนของตน และปลูกฝงวาโรงเรียน

คือบานของเราทุกคน   

2.  การมีสวนรวมในการกําหนดวิสัยทัศน และวางแผนการทํางานรวมกัน มีความเสมอ

ภาคและรับฟงความคิดเห็นระหวางกัน รวมทั้งจัดระบบการทํางานเปนทีม ถายทอดจากรุนสูรุน    

3.  การสรางขวัญและกําลังใจแกครู ใหความยกยอง ไววางใจ ชมเชย และชื่นชม

ความสําเร็จอยางจริงใจ และตองมีการนิเทศอยางสม่ําเสมอ  

 
กลุมโรงเรียนขนาดใหญพิเศษ   
1.   การกระตุนและสรางความตระหนักใหครูเห็นคุณคาในตน  รักในอาชีพของตน รับรูถึง

บทบาทหนาที่ และความรับผิดชอบของตน มีความรักและรูจักตอบแทนบุญคุณสถาบัน รวมทั้งการ

เปดโอกาสใหครูไดแสดงความคิด และพัฒนาองคกรในเชิงสรางสรรค   

2.   การแสดงความเขาอกเขาใจ  เห็นใจ ชวยเหลือและสงเสริมสัมพันธภาพที่ดีระหวางครู 

รวมทั้งชี้นําแนวทางแกไขปญหา   

3. การทําตัวเปนแบบอยางและมีภาวะผูนําที่ดี  และ  การประชาสัมพันธใหครูทุกคน ทุก

สวนฝาย มีโอกาสทํากิจกรรมรวมกัน  

 

สรุปไดวา ผูบริหารสถานศึกษาแมจะมาจากโรงเรียนที่มีขนาดของโรงเรียนแตกตางกัน ซึ่ง

ตางก็มีแนวทางในการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในบริบทและวิธีการที่หลากหลาย

แตกตางกันไป แตส่ิงที่คิดเห็นสอดคลองกันในสาระสวนนี้และนับเปนแนวทางแรกที่เห็นวาสําคัญ

ที่สุดในทั้ง 4 กลุมโรงเรียนนี้คือ  
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 “การสรางความตระหนัก  ปลูกจิตสํานึก  กระตุน ใหทุกคนในชุมชนเห็นคุณคาในตนเอง  

รักในอาชีพตน และรักในสถาบัน  สรางแรงจูงใจในการทํางาน พัฒนาตนเองใหทันสมัย เคารพ

ความแตกตางระหวางบุคคล และรูจักตอบแทนบุญคุณสถาบัน  ประเทศชาติ   รวมทั้งการเปด

โอกาสใหทุกคนไดแสดงความคิด และพัฒนาองคกรในเชิงสรางสรรค”    
 
สําหรับในกลุมครู มีใหมุมมองตอแนวทางในการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนและตอ

ชุมชนโดยรอบโรงเรียนในอนาคต ดังตอไปนี้ 

 
แนวทางในการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน 
1. การสงเสริมใหเกิดความรัก ความสามัคคี ชวยกันพัฒนาการทํางานของโรงเรียน  

2. การสรางบรรยากาศการทํางานที่ทุกคนมีความเอ้ืออาทร สามารถพึ่งพาอาศัยกันได 
และมีสวนรวมในการทํางานอยางแข็งขัน 

3. การสรางเสริมวิถีแหงความสํานึกตอชุมชนและตอชุมชนโดยรอบที่เปนไปอยางยั่งยืน
ในอนาคต โดยใชระบบคุณธรรมนําหนา 

4. สงเสริมทุกฝายในโรงเรียน ทั้งผูบริหาร ครู นักเรียน นักการ รวมทั้งชุมชนโดยรอบ 

รวมกันพัฒนาโรงเรียน อันจะทําใหเกิดความรูสึกที่พึ่งพาอาศัยกันได มีความเอ้ืออาทร ไววางใจตอ

กัน จึงจะเกิดความสํานึกของโรงเรียนทั้งของครู และทุกฝายรวมกันดวย  

5. ตองพัฒนาทั้งผูบริหารและกลุมครูรุนใหม ใหเปนผูที่มีความสํานึกตอชุมชน มีความ

ผูกพันตอโรงเรียน ชวยกันพัฒนาสรางสรรคงาน  ไมยายงานบอย 

 
แนวทางในการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนโดยรอบโรงเรียน 
1. การสรางความสัมพันธที่ดีระหวางโรงเรียนและชุมชน และใหชุมชนเขามามีสวนรวม

ในการพัฒนาโรงเรียนอยางตอเนื่อง   

2. การพัฒนาโรงเรียน ใหเปนโรงเรียนที่ตอบสนองชุมชนทองถิ่น มีเอกลักษณเฉพาะตัว

ตามศักยภาพของชุมชนของทองถิ่นโดยเฉพาะ และโรงเรียนสามารถพัฒนาเปนแหลงเรียนรูของ

ชุมชน ทุกฝายมีสํานึกรวมตอโรงเรียน และชุมชนของตน 

3. การสงเสริมใหครูตระหนักและเห็นความสําคัญของความรวมมือกับชุมชน กับ

ผูปกครองใหมากข้ึน โดยใหความสําคัญกับการทํางานในเชิงเครือขาย ไมวาจะเปนเครือขายชุมชน 

เครือขายนักเรียน เครือขายผูปกครอง ในการพัฒนาจิตสํานึกที่ดีรวมกัน 
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5.3.6) สรุปผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับความสํานึกตอชุมชนของครู  
สรุปผลการวิเคราะหขอมูลที่เกี่ยวกับความสํานึกตอชุมชน จําแนกตามกลุมผูบริหาร

สถานศึกษาและกลุมครูผูสอน ไดดังนี้  

 
กลุมผูบริหารสถานศึกษา 
ผูบริหารสถานศึกษา ที่ใหขอมูลทุกคนเห็นความสําคัญตอความสํานึกตอชุมชน  และ

พบวาปจจัยที่เกี่ยวของกับการมีความสํานึกตอชุมชน  มีทั้งปจจัยดานครู ผูบริหาร นโยบายและ

ระบบบริหารของสถานศึกษา  ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน การไดรับ

การยอมรับ  ความรับผิดชอบของครู  สวัสดิการ  รายได  ความมั่นคงและความกาวหนา  

สภาพแวดลอม บรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรียน ตลอดจนความสัมพันธ และการมีสวนรวม

ของชุมชนโดยรอบโรงเรียน 

สําหรับความหวงใยตอชุมชนโรงเรียน ที่ผูบริหารใหความหวงใยเปนพิเศษ คือ  ดานความ

ประพฤติ การปฏิบัติตนของนักเรียน ที่เส่ียงตอความไมเหมาะสมมากข้ึน ซึ่งการแกไข จําเปนตองมี

การยอมรับปญหา วิเคราะหปญหาดวยเหตุผล และใชการมีสวนรวมของทุกฝายในการเขามารวม

กันแกไขปญหานี้ ทั้งจากโรงเรียน ผูปกครอง ชุมชน และหนวยงานที่เกี่ยวของ  ความหวงใยอีกดาน

หนึ่ง คือดานคุณภาพการทํางานของครู ที่ยังไมเปนไปตามคุณภาพมาตรฐานที่โรงเรียนกําหนด 

ขาดมโนทัศนที่ถูกตองในการทํางาน ซึ่งตองใหความสําคัญกับการพัฒนาครูใหเปนบุคคลแหงการ

เรียนรู  โดยนําหลายวิธีมาใช ทั้งการหลักการบริหารจัดการตามหลักธรรมาภิบาล  การนํา

เทคโนโลยีมาพัฒนาการศึกษามาใช  การติดตาม ประเมินผล ปรับปรุงพัฒนางานอยางตอเนื่อง 

และอีกประเด็นหนึ่งที่ผูบริหารมีความหวงใยคือการเปล่ียนแปลงขององคกร ที่อาจสงผลกระทบ

ทางลบตอโรงเรียน ทุกคนในองคกรจึงตองเขาใจและตระหนักถึงความสําคัญของการเปล่ียนแปลง 

และมีการพัฒนาการเรียนรูใหเทาทันการเปล่ียนแปลง  

ในดานความภาคภูมิใจ หรือส่ิงประทับใจ ในการเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน แบงออกไดเปน

ความภาคภูมิใจตอวิชาชีพ  ความภาคภูมิที่เกี่ยวของกับวิชาชีพ คือการไดทํางานไดอยางถูกตอง

ตามหลักการ ประสบผลสําเร็จมีความโปรงใส ยุติธรรม สามารถสนับสนุนสงเสริมการทํางานของครู

ใหประสบผลสําเร็จ และความภาคภูมิใจที่เกี่ยวของกับโรงเรียน คือการไดพัฒนาโรงเรียนใหประสบ

ผลสําเร็จ  เปนที่ยอมรับของชุมชน สังคม  

สําหรับแนวทางในการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน คือการสรางความรัก ความผูกพัน

ตอโรงเรียน  ทั้งในกลุมนักเรียนและครู  โดยมีการสงเสริมกิจกรรมที่ทําใหครูและนักเรียนมีความ
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สํานึกตอชุมชนและชุมชน รวมทั้งการใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของชุมชนโดยรอบในการ

พัฒนาโรงเรียน 

 
กลุมครูผูสอน  
ครูสวนใหญที่ใหขอมูลเห็นความสําคัญตอความสํานึกตอชุมชน  และพบวาปจจัยที่

เกี่ยวของกับการมีความสํานึกตอชุมชน  มีทั้งปจจัยดานครูแตละคน เพื่อนครู ผูบริหาร นโยบาย

และระบบบริหารของสถานศึกษา  ความผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน การ

ไดรับการยอมรับ ความรับผิดชอบของครู สวัสดิการ รายได ความมั่นคงและความกาวหนา  

สภาพแวดลอม บรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรียน ตลอดจนความสัมพันธ และการมีสวนรวม

ของชุมชนโดยรอบโรงเรียน 

สําหรับความหวงใยตอชุมชนโรงเรียน ที่ครูใหความหวงใยเปนพิเศษ คือ ดานผูบริหาร ที

ตองเปนผูมีทั้งความเกงและความดี  และดานคุณภาพของครู ที่ตองใหความสนใจและรวมกัน

สงเสริมพัฒนา โดยเฉพาะในดานสํานึกตอความเปนครูที่ดี และดานการปฏิบัติตนของนักเรียน ที่มี

ปญหามากข้ึน ทุกฝายรวมทั้งนักเรียนเองตองเขามารวมปองกันแกไขปญหา 

ในดานความภาคภูมิใจ หรือส่ิงประทับใจ ในการเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน แบงออกไดเปน

ความภาคภูมิใจตอวิชาชีพ  การเปนครู ซึ่งเปนอาชีพที่ไดมีโอกาสในการสรางสรรคคนดีใหกับ

สังคม ความภาคภูมิใจที่เกี่ยวของกับนักเรียน คือ ความภาคภูมิใจที่ไดทีโอกาสชวยเหลือเด็กให

ประสบผลสําเร็จ และความภาคภูมใจที่เกี่ยวของกับสถานศึกษา คือ การไดมีสวนรวมในการ

พัฒนาโรงเรียนอยางเต็มกําลังความสามารถ และประทับใจในบรรยากาศการทํางานที่มีการพึ่งพา

เกื้อกูลกัน 

สําหรับแนวทางในการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน คือการสงเสริมใหทุกฝายที่

เกี่ยวของในโรงเรียน ไมวาจะเปนผูบริหาร ครู นักเรียน นักการ  เขามามีสวนรวมในการพัฒนา

โรงเรียน และการสรางความสัมพันธที่ดีระหวางโรงเรียนและชุมชน ใหชุมชนเขามามีสวนรวมใน

การพัฒนาโรงเรียนอยางตอเนื่อง เพื่อเกิดสํานึกรวม ความเปนเจาของรวมตอโรงเรียนและชุมชน   
 
จากผลการวิเคราะหขางตนในกลุมผูบริหารสถานศึกษา และกลุมครูผูสอน สามารถนํามา

วิเคราะหเปรียบเทียบ และหาผลสรุปรวมตอประเด็นดังกลาวไดดังแสดงในตารางที่ 4.14 
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ตารางที่ 4.14 ผลการวิเคราะหความคิดเห็นเกี่ยวกับความสํานึกตอชุมชนของครู จําแนกตามกลุม 

                      ผูบริหารสถานศึกษาและกลุมครูผูสอน  
กลุมของผูใหขอมูล 

ประเด็น 
ผูบริหารสถานศึกษา ครูผูสอน 

1. ความสําคัญ

ของการมีความ

สํานึกตอชุมชน 

มีความสําคัญ เน่ืองจากจะทําใหเกิด

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน เปน

เจาของโรงเรียน เกิดความผูกพัน เปนพี่เปน

นอง มีความเอื้ออาทร เสียสละ รวมมือกันใน

การทํางาน มีความสันติสุขในโรงเรียน 

มีความสําคัญมาก เน่ืองจากจะทําใหเกิด

ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน เปน

เจาของโรงเรียน และมีความจริงใจ  เอื้อ

อาทร เสียสละ สงผลตอการมีสวนรวมใน

การพัฒนาโรงเรียน 

สรุป การมีความสํานึกตอชุมชนมีความสําคัญ เพราะจะทําใหเกิดความผูกพัน เอื้ออาทร  มี

ความรวมมือรวมใจในการทํางาน ทําใหสามารถอยูรวมกันไดอยางสันติสุข 

2. ปจจัยที่มีผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน 

(1) มุมมองตอ

ตัวเอง 

มีผล เน่ืองจากผูบริหารตองแสดงตนเปน

ตัวอยางที่ดีในการสรางเสริมความสํานึกตอ

ชุมชน และมีสวนในการสรางใหครูเกิดผล

การทํางานดี เกิดความสุขในการทํางาน  

มีผล เน่ืองจากการเปล่ียนแปลงตองเกิดท่ี

ตนเองกอน จึงสามารถปลูกฝงแกผูอื่น ดวย

การทําตนเปนแบบอยางใหแกผูอื่น ใหเกิด

การยอมรับ และเกิดความรวมมือในการ

ทํางานใหแกโรงเรียนอยางเต็มที่ 

สรุป ตนเอง มีสวนสําคัญตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน โดยตองสรางการเปล่ียนแปลงที่

เกิดจากภายในทุกคนเองกอน แลวจึงปฏิบัติตัวเปนแบบอยางที่ดีของผูอื่น 

(2) มุมมองตอ

เพ่ือนครู 

มีผล เน่ืองจากเพื่อนครูเปนผูมีสวนสําคัญ

ตอการสรางเสริมวัฒนธรรมคุณภาพ จึงตอง

มีความรับผิดชอบตอบทบาทหนาที่ของตน  

ซึ่งจะสงผลตอคุณภาพของงาน ความสําเร็จ 

ความพึงพอใจในการทํางาน ซึ่งจะสงผล

ตอเนื่องตอการเกิดความสํานึกตอชุมชน 

มีผล เน่ืองจากการมีเพื่อนครูที่ดี เปน

กัลยาณมิตรตอกัน จะชวยใหทํางานไดอยาง

มีความสุข มีความสามัคคี ชวยเหลือกัน 

และหากครูในโรงเรียนมีจิตวิญญาณแหง

ความเปนครู ก็จะชวยทําใหเกิดความสํานึก

ตอชุมชนตามมา 

สรุป เพ่ือนครู มีผลการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน เน่ืองจากหากครูในโรงเรียนมีจิตวิญญาณ

แหงความเปนครู มีความรับผิดชอบตอบทบาทหนาที่ ก็จะชวยใหการทํางานรวมกันเปนไป

อยางมีความสุข มีความสามัคคี ชวยเหลือกัน  

(3) ความผูกพัน

ตอองคกรของครู 

มีผล เน่ืองจากความผูกพันตอองคกร เปน

เร่ืองสําคัญตอคุณภาพงานและการพัฒนา 

การสรางความรูสึกเปนสวนหนึ่งของ

โรงเรียน  

มีผล เน่ืองจากความผูกพันตอองคกรจะทํา

ใหครูรักโรงเรียน และชวยใหทํางานอยางมี

ความสุข ซึงจะเปนแรงกระตุนใหรวมกัน

พัฒนาโรงเรียน และเกิดความสํานึกตอ

ชุมชน 
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กลุมของผูใหขอมูล 
ประเด็น 

ผูบริหารสถานศึกษา ครูผูสอน 

สรุป ความผูกพันตอองคกร มีผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน เน่ืองจากเปนแรงกระตุน

ในการทํางาน การพัฒนาโรงเรียน ชวยใหทํางานมีความสุข รูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน 

(4)ความพึงพอใจ

ในการปฏิบัติงาน

ของครู 

 

มีผล เน่ืองจากความพึงพอใจในการปฏิบัติ 

งานของครู จะชวยใหการทํางานเปนไป

อยางมีประสิทธิภาพ มีขวัญและกําลังใจ 

ทํางานมีความสึก สงผลตอความผูกพันตอ

องคกร และสํานึกตอองคกรตามมา 

มีผล เน่ืองจากความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน จะชวยสงเสริมใหครูมีความ

ผูกพัน รักงาน รักโรงเรียน  ทํางานอยางมี

ความสุข ความเต็มใจ   

สรุป ความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู มีผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน โดยจะ

ชวยใหการทํางานมีประสิทธิภาพ เกิดความผูกพันกับงาน และองคกร  

(5) การไดรับการ

ยอมรับ 

มีผล เน่ืองจากการไดรับการยอมรับซึ่งกัน

ระหวาง ทั้งระหวางผูบริหารกับครู ระหวาง

สมาชิกครูดวยกันจะทําใหเกิดความสัมพันธ

ที่ดี  ทํางานรวมกันไดอยางมีความสุข  

มีผล เน่ืองจากจะชวยใหเกิดความสุขในการ

ทํางาน และความรูสึกเปนสวนหน่ึงของ

สังคมโรงเรียน  

สรุป การไดรับการยอมรับ มีผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน เน่ืองจากการไดรับการ

ยอมรับซึ่งกันระหวางบุคลากรในโรงเรียน จะทําใหเกิดความสัมพันธที่ดี มีความสุขในการ

ทํางาน รูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน 

(6) ความ

รับผิดชอบของครู 

มีผล เน่ืองจากความรับผิดชอบของครูจะทํา

ใหงานของโรงเรียนประสบผลสําเร็จ และ

หากครูเปนผูที่มีความรับชอบอยางเต็มที่

แลว ยอมจะมีความสํานึกตอชุมชน ดวย 

มีผล เน่ืองจากเปนจิตสํานึกดานใน ที่จะเปน

แรงผลักดันใหงานสําเร็จ  ซึ่งจะสงผลตอ

กําลังใจในการทํางาน ความรักผูกพันตอ

งานและองคกรตามมา  

สรุป ความรับผิดชอบของครู มีผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน เน่ืองจากเปนสํานึก

ดานในที่จะผลักดันงานของโรงเรียนใหประสบผลสําเร็จ อันจะเกิดผลตอกําลังใจ ความรัก

และผูกพันตอองคกร 

(7) สวัสดิการ 

รายได 

ความกาวหนา

และความม่ันคง

ในชีวิตของครู 

มีผล เน่ืองจากเปนแรงจูงใจในการทํางาน ที่

เก่ียวของกับการทํางานที่มีประสิทธิภาพ 

ความสุขในการทํางาน ชวยเสริมการ

ดํารงชีวิตของครูใหม่ันคงขึ้น อันจะชวยใหครู

สามารถทุมเทในการทํางาน และเสียสละ

ใหกับโรงเรียนไดมากขึ้น  

มีผล เน่ืองจากจะทําใหเกิดขวัญและกําลังใจ

ในการทํางาน เกิดความพรอมในการทํางาน 

สามารถอุทิศตนใหแกการทํางานไดเต็มที่   

สรุป สวัสดิการ รายได ความกาวหนาและความม่ันคงในชีวิตของครู มีผลตอการสรางเสริมความ

สํานึกตอชุมชน เน่ืองจากเปนแรงจูงใจที่ชวยสรางขวัญและกําลังใจ ทําใหครูมีความม่ันคง

ในชีวิต ซึ่งมีสวนชวยใหครูมีความพรอมในการทํางาน สามารถทุมเทอุทิศตนใหการทํางาน
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ใหกับโรงเรียนไดอยางเต็มที่ 

(8) ผูบริหาร

สถานศึกษา 

 

มีผล เน่ืองจากผูบริหารตองแสดงตนเปน

ตัวอยางที่ดีในการสรางเสริมความสํานึกตอ

ชุมชน และมีสวนในการสรางใหครูเกิดผล

การทํางานดี เกิดความสุขในการทํางาน 

มีผล เน่ืองจากหากผูบริหารมีวิสัยทัศนและ

นโยบายที่ดี จะทําใหงานสําเร็จ ครูกาวหนา 

มีขวัญกําลังใจ รักและผูกพันตอองคกร และ

การปฏิบัติตนเปนตัวแบบที่ดีในการมคีวาม

สํานึกตอชุมชนก็เปนส่ิงสําคัญ 

สรุป ผูบริหารสถานศึกษา มีผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน เน่ืองจากผูบริหารตองเปน

แบบอยางที่ดีในการมีความสํานึกตอชุมชน และผูบริหารท่ีมีการบริหารงานที่ดี จะชวยใหครู

มีผลงานที่ดี มีความกาวหนา และสามารถทําใหครูเกิดความสุข ความรักและผูกพันตอ

องคกรได  

(9) นโยบายและ

ระบบบริหารใน

สถานศึกษา 

 

 

มีผล เน่ืองจากการ บริหารงานที่ดี การ

บริหารแบบประชาธิปไตย จะทําใหเกิดการมี

สวนรวมในการทํางาน และสงผลตอการ

ทํางานของครูที่มีความสุข  ทําใหเกิดความ

สํานึกตอชุมชนได 

มีผล เน่ืองจากหากโรงเรียนมีนโยบายและ

ระบบบริหารท่ีดี  เขมแข็ง จะชวยใหบุคลากร

ทํางานไดอยางมีประสิทธิภาพและนโยบาย

ที่มีการกระจายอํานาจในการทํางานท่ี

เหมาะสม สงเสริมการมีสวนรวมในการ

ตัดสินใจ จะชวยสรางความรูสึกเปนสวน

หนึ่ง เปนเจาของโรงเรียนรวมกัน  

สรุป นโยบายและระบบบริหารในสถานศึกษา มีผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน 

เน่ืองจาก การบริหารที่ดี มีความเปนประชาธิปไตย จะชวยใหครูมีสวนรวม และทํางานได

อยางมีประสิทธิภาพ มีความสุขในการทํางาน  

(10) สภาพ 

แวดลอม 

บรรยากาศ และ

วัฒนธรรม

โรงเรียน 

มีผลเนื่องจาก เปนปจจัยที่เก่ียวของกับ

ความสําเร็จและความสุขในการทํางาน โดย

ตองจัดใหเอื้อตอการแสดงความคิดเห็นของ

ครู  สรางการมีสวนรวม การเปนเจาของงาน 

และเจาของโรงเรียน 

มีผล เน่ืองจากเก่ียวของกับความสุขในการ

ทํางาน และชวยเชื่อมโยงความเช่ือ ความ

ศรัทธาที่มีรวมกันตอโรงเรียน 

สรุป สภาพแวดลอม บรรยากาศ และวัฒนธรรมโรงเรียน มีผลตอการสรางเสริมความสํานึกตอ

ชุมชน เน่ืองจากจะม่ีสวนชวยสรางความสําเร็จ และความสุขในการทํางาน ยึดโยงความเชื่อ 

ความศรัทธาท่ีมีรวมกันตอโรงเรียน 

(11) ความ 

สัมพันธ และการ

มีสวนรวมของ

ชุมชนโดยรอบ

มีผล เน่ืองจากจะสงผลใหการทํางานของครู

เปนไปอยางมีประสิทธิภาพและมีความสุข 

และความสัมพันธ การมีสวนรวมของชุมชน 

จะชวยใหการดําเนินงานของโรงเรียนมี

มีผล เน่ืองจากโรงเรียนเปนสวนหนึ่งของ

ชุมชน  หากมีความสัมพันธที่ดี มีการรวมมือ

กัน จะชวยเสริมแรงใหการพัฒนาชุมชน

สังคมรอบโรงเรียนใหมีความสุข  เกิด
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กลุมของผูใหขอมูล 
ประเด็น 

ผูบริหารสถานศึกษา ครูผูสอน 

โรงเรียน ความความสําเร็จ จิตสํานึกแหงการเกื้อกูลกัน  

สรุป ความสัมพันธ และการมีสวนรวมของชุมชนโดยรอบโรงเรียนมีผลตอการสรางเสริมความ

สํานึกตอชุมชน เน่ืองจากจะชวยใหการทํางานของครูเปนไปอยางมีประสิทธิภาพ และชวย

ใหการพัฒนาทั้งโรงเรียนและชุมชนสังคมรอบโรงเรียนประสบผลสําเร็จ เกิดความสุข และ

จิตสํานึกแหงการเก้ือกูลกัน 

3. ความหวงใย

ตอความเปน

ชุมชน หรือการ

ปฏิบัติงานใน

โรงเรียน 

ความหวงใยในดานความประพฤติของ

นักเรียนท่ีอยูในภาวะเส่ียงท่ีจะปฏิบัติไม

เหมาะสม และการทํางานของบุคลากรที่ยัง

ไมเปนไปตามคุณภาพมาตรฐานที่โรงเรียน

กําหนด ขาดมโนทัศนที่ถูกตอง และความ

หวงใยในการเปล่ียนแปลงขององคกรใน

ปจจุบันและอนาคต ที่อาจมีผลกระทบตอ

โรงเรียนตามมา  

ความหวงใยในดานผูบริหาร ที่ตองเปนผูมี

วิสัยทัศน มีนโยบายที่ดี และมีคุณธรรม 

จริยธรรม และความหวงใยในคุณภาพของ

บุคลากรครู ที่ตองมีความรับผิดชอบ มีสํานึก

ของความเปนครูที่ดี  จึงจะเกิดสํานึกตอ

โรงเรียน และความหวงใยในการการมีความ

ประพฤติที่ไมเหมาะสมของนักเรียน  

สรุป ความหวงใยตอความเปนชุมชน หรือการปฏิบัติงานในโรงเรียน คือดานความประพฤติของ

นักเรียนท่ีไมเหมาะสม คุณภาพของครู  และผูบริหาร รวมทั้งการเปล่ียนแปลงขององคกรท่ี

อาจมีผลกระทบตอโรงเรียน 

4. ความ

ภาคภูมิใจ หรือ

ส่ิงประทับใจ ใน

การเปนสวนหนึ่ง

ของโรงเรียน 

ความภาคภูมิใจที่สามารถสนับสนุนการ

ทํางานของครูใหประสบผลสําเร็จ และ

ภาคภูมิใจที่ไดมีโอกาสพัฒนาโรงเรียนไปได

จนประสบผลสําเร็จ เปนท่ียอมรับของชุมชน 

สังคม 

ความภาคภูมิใจในความเปนครู ที่ได

ชวยเหลือนักเรียน ความภูมิใจเมื่อลูกศิษย 

ประสบความสําเร็จ  มีอนาคตที่ดีและ

ภาคภูมิใจที่มีสวนในการพัฒนาโรงเรียนใหมี

ความเขมแข็ง 

สรุป ความภาคภูมิใจ หรือส่ิงประทับใจ ในการเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน  คือความภาคภูมิใจที่มี

สวนในการชวยเหลือนักเรียน ใหประสบความสําเร็จ และมีสวนในการรวมพัฒนาโรงเรียน

ใหประสบผลสําเร็จ เปนที่ยอมรับของสังคม 

5. แนวทางในการ

สรางเสริมความ

สํานึกตอชุมชน

และตอชุมชน

โดยรอบ 

การสรางใหเกิดความรัก ความผูกพันตอ

โรงเรียน  ทั้งในกลุมนักเรียนและครู  โดยมีการ

สงเสริมกิจกรรมที่ทําใหครูและนักเรียนมี

ความสํานึกตอชุมชนและชุมชน  

ทุกฝายในโรงเรียน ทั้งผูบริหาร ครู นักเรียน 

นักการ รวมกันพัฒนาโรงเรียน รวมทั้งสราง

ความสัมพันธที่ดีระหวางโรงเรียนและชุมชน 

ใหชุมชนเขามามีสวนรวมในการพัฒนา

โรงเรียนอยางตอเนื่อง    

สรุป แนวทางในการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนและตอชุมชนโดยรอบ คือการสรางใหเกิด

ความรักผูกพันตอโรงเรียน โดยทุกฝายในโรงเรียน รวมทั้งชุมชนโดยรอบมีความสัมพันธที่ดี

ระหวางกัน และเขามามีสวนรวมในการพัฒนาโรงเรียนอยางตอเนื่อง 
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จะเห็นไดวา ความคิดเห็นของผูบริหารสถานศึกษา และครูผูสอน ในประเด็นตางๆ สวน

ใหญมีความคลายคลึง สอดคลองกัน  แตหากพิจารณาการใหน้ําหนักความสําคัญตอความเห็นใน

ประเด็นตางๆ  จะเห็นไดวาจะเช่ือมโยงไปกับลักษณะการทํางานของผูบริหารและครู โดยผูบริหาร

จะมุงเนนไปท่ีคุณภาพการทํางานของบุคลากรครู โดยใหความสําคัญกับการบริหารงานอยางเปน

ระบบ และคํานึงถึงปจจัยภายนอก เชน การเปลี่ยนแปลงที่มากระทบองคกร    ในขณะที่กลุมครู 

จะมุงเนนไปที่ความสุข ความเอ้ืออาทรในการทํางานระหวางกัน ความรวมมือกันทํางาน เพื่อ

พัฒนานักเรียน  
 
5.3.7) สรุปผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพเพื่อตอบวัตถุประสงคการวิจัย 
 
จากผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ ทั้งที่ไดจากแบบสอบถามปลายเปด และการ

สัมภาษณเชิงลึกกลุมผูบริหารสถานศึกษา และการสัมภาษณเชิงลึกกลุมครูผูสอน สามารถสรุป

ประเด็นสําคัญ เพื่อตอบคําถามการวิจัยขอที่ 3 ที่วาปจจัยที่เกี่ยวของใดบางที่สงผลตอความสํานึก

ตอชุมชนของครู และจะมีแนวทางการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในบริบทของ

สังคมไทยเปนอยางไร และวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 3 คือ เพื่อศึกษาเชิงลึกในปจจัยที่เกี่ยวของ

และแนวทางการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู  สามารถสรุปไดดังตอไปนี้ 
 
ปจจัยเงื่อนไขของการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน 
ปจจัยเงื่อนไขที่เกี่ยวของกับการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู ประกอบดวย  

1. แรงจูงใจภายในของครูและผูบริหารสถานศึกษา   

เปนแรงขับจากภายในของทั้งครูและผูบริหารโรงเรียน ซึ่งมีความสําคัญอยางมากตอการ

สรางความสํานึกตอชุมชน ไดแก ความภาคภูมิใจในอาชีพ ความมีจิตสํานึกของความเปนครู 

ความเปนผูมีความรับผิดชอบตองาน มีความรักและผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในการทํางาน 

2. แรงจูงใจภายนอก  

แรงจูงใจภายนอก เปนส่ิงที่ชวยกระตุนใหการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนประสบ

ผลสําเร็จ ไดแก สวัสดิการ ความมั่นคง ความกาวหนา บรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรยีนทีเ่อ้ือ

ตอการทํางาน  

3. ระบบการบริหารงานของโรงเรียน  

ระบบการบริหารงานของโรงเรียน  ต้ังแตแนวคิด นโยบายที่นํามาใชในการบริหาร จนถึง

การนําไปปฏิบัติ เปนปจจัยสําคัญอีกประการหนึ่ง โดยกลุมผูใหขอมูลใหความเห็นที่ตรงกันวา 
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ระบบการบริหารงานแบบประชาธิปไตย ที่ใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของครูทุกคนใน

โรงเรียน การสงเสริมการทํางานเปนทีม ตลอดจนการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล จะชวยให

บุคลากรมีทั้งความสําเร็จและความสุขในการทํางาน อันจะสงผลตอความผูกพัน ความพึงพอใจใน

การทํางาน และสงผลตอการมีความสํานึกตอองคกรในที่สุด   
 
แนวทางการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู 
แนวทางการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู สามารถสรุปได  4  แนวทางสําคัญ ได

ดังนี้ 

1.   การสรางความตระหนักจากภายใน  

การสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน หากตองการใหเกิดความยั่งยืน จําเปนตองทําใหเกิด

ความตระหนักของผูเกี่ยวของวาเปนเร่ืองที่ทุกคนจําเปนตองใหความสําคัญ และชวยกันสรางสรรค 

จึงจะทําใหทั้งตนเอง และโรงเรียนมีการพัฒนาที่กาวหนา ซึ่งหากสามารถทําใหเกิดความตระหนัก 

เกิดแรงผลักดันจากภายในจิตใจ ความรูสึกนึกคิดไดแลว จะทําใหเกิดความถาวรของการ

เปล่ียนแปลงไดมาก  

2.   การสรางแรงจูงใจในการทํางาน  

การสรางแรงจูงใจในการทํางาน  ทั้งส่ิงที่ชวยสงเสริมใหบุคลากรมีความสําเร็จ ความสุขใน

ชีวิตสวนตนและชีวิตการทํางาน เชน การดูแลเร่ืองสวัสดิการที่เหมาะสม การสงเสริมการทําวิทย

ฐานะ การยกยองชมเชย  การสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี ลวนเปนแรงจูงใจที่มีผลตอเนื่องไปสู

ความเต็มใจ การอุทิศตน การพึงพอใจในงาน ซึ่งจะชวยสนับสนุนการมีความสํานึกตอชุมชน

ตอเนื่องตามมา 

3.  การสงเสริมผานการใชกิจกรรมเปนฐาน   

การสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน ผานการใชกิจกรรมเปนฐาน เปนขอเสนอที่เนนการ

นําไปวางแผนปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม โดยมีความคิดที่วาความสํานึกจะเกิดข้ึนได ตองผานการ

ลงมือทําจริง มิใชเพียงการชี้แจง ประกาศเปนนโยบาย หรือประชาสัมพันธเทานั้น การทํากิจกรรม

รวมกัน โดยเปนกิจกรรมที่มีการออกแบบที่คํานึงถึงการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน ทั้งกจิกรรม

เร่ืองนี้โดยตรง และกิจกรรมโดยออมที่แฝงไวซึ่งการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน  

4. การสรางการมีสวนรวมของครูและทุกฝายที่เกี่ยวของ 

การสรางสํานึกตอโรงเรียนของครู   ตองเกิดจากการมีสวนรวมของทั้งครู และทุกฝายที่

เกี่ยวของ ทั้งผูบริหาร นักเรียน นักการ รวมถึงชุมชนโดยรอบ เขามารวมในการพัฒนาโรงเรียน  

เพื่อใหเกิดความสํานึกรับผิดชอบรวมตอโรงเรียนที่เปนของทุกฝาย มากกวาเปนเพียงโรงเรียนของ
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ครู หรือฝายหนึ่งฝายใดเทานั้น  ซึ่งการมีสวนรวมนี้จะเปนจุดเร่ิมที่ทําใหทุกคน รวมทั้งชุมชน

โดยรอบ เกิดความรูสึกเปนเจาของโรงเรียน เกิดความรับผิดชอบรวมตอโรงเรียน มีความภาคภูมิใจ

ในการทํางานรวมกัน  ความรูสึกวาเปนที่พึ่งพา ระหวางกันได เกื้อกูลกันได  จึงจะนําไปการมคีวาม

สํานึกตอชุมชนของครูได  
 
สวนท่ี 6  สรุปผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบคําถามวิจัย 
 

การวิจัยในคร้ังนี้เปนการวิจัยแบบผสมผสาน (mixed method research) ในรูปแบบการ

อรรถาธิบายเชิงติดตาม (follow-up explanations model)  เปนการออกแบบสองระยะ (two phase)  

จุดประสงคโดยรวมของการออกแบบประเภทนี้ คือ  ใชขอมูลเชิงคุณภาพชวยอธิบายผลลัพธที่

เกิดข้ึน  หรือดําเนินการตอจากผลลัพธเชิงปริมาณ  โดยการใชขอมูลลักษณะของกลุมตัวอยางที่ได

จากวิธีวิจัยเชิงปริมาณเพื่อเลือกกลุมตัวอยางเพื่อศึกษาตอในระยะของการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ 

ในการศึกษาคร้ังนี้ใชเปนแบบพหุกรณีศึกษา (multi-case study)  ซึ่งกระบวนการ explanatory 

design  การออกแบบในระยะแรกเร่ิมตนดวยการเก็บรวบรวมขอมูลและการวิเคราะหขอมูลเชิง

ปริมาณ  และในระยะที่สองจะตามดวยการเก็บรวบรวมขอมูลและวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ   

การศึกษาในคร้ังนี้มีวัตถุประสงคในการวิจัย  3 ประการ คือ ประการแรก เพื่อพัฒนาและ

ตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดความสํานึกตอชุมชนของครู ประการที่สองเพื่อพัฒนาและ

วิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครู และ ประการที่สาม เพื่อศึกษา

เชิงลึกในปจจัยที่เกี่ยวของและแนวทางการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู 

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย ประกอบดวย เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเชิงปริมาณ เปนลักษณะ

แบบสอบถาม ไดแก แบบสอบถามสําหรับครู และแบบสอบถาม สําหรับผูบริหารสถานศึกษาและ

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเชิงคุณภาพ เปนแนวคําถามสําหรับใชสัมภาษณเชิงลึก สําหรับครูและ

ผูบริหารสถานศึกษา  

วิธีการวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยนี้แบงออกเปน 3 ตอน คือ การวิเคราะหขอมูล

เบ้ืองตน และการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบปญหาวิจัย สําหรับขอมูลเชิงปริมาณ  และการวิเคราะห

เนื้อหา สําหรับขอมูลเชิงคุณภาพ 

ดังนั้นในการศึกษาคร้ังนี้ ไดทําการวิเคราะหขอมูล และไดผลการศึกษาดังที่นําเสนอไป

แลวนั้น ผูวิจัยขอสรุปผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบคําถามวิจัย โดยจําแนกตามวัตถุประสงคการ

วิจัย การออกแบบการวิจัย และเครื่องมือที่ใชในการวิจัย ดังแสดงในตารางที่ 4.15 
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ตารางที่ 4.15   สรุปผลการวิเคราะหขอมูลเพื่อตอบคําถามวิจัย โดยจําแนกตามวัตถุประสงคการ

วิจัย การออกแบบการวิจัย และเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 
การเก็บรวบรวมขอมูล 

ขอมูลเชิงปริมาณ ขอมูลเชิงคุณภาพ 

คําถาม 
การวิจัย 

วัตถุประสงค 
การวิจัย 
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 ู

แบ
บส

อบ
ถา
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ริห
าร

  

สัม
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ษณ
เช
ิงล
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บร

ิหา
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ษณ
เช
ิงล

ึกค
รู 

กา
รว
ิเค
รา
ะห

ขอ
มูล

 

สรุปผล 
การวิเคราะห

ขอมูล 

1) ความสํานกึตอ

ชุมชนของครู มี

โครงสรางอยางไร 

และมีองคประกอบ

สําคญัอะไรบาง 

1) เพ่ือพัฒนาและ

ตรวจสอบความตรง

ของโมเดลการวัด

ความสํานึกตอชุมชน

ของครู 

 

 
(107 คน) 

 
(2,833 

คน) 

   การวิเคราะห 

องคประกอบ

เชิงยืนยันพหุ

ระดับ 

(MCFA) 

โมเดลการวัด

ความสํานึกตอ

ชุมชนของครู  

ประกอบดวย 4 

องคประกอบ มี

ความสอดคลอง

กับขอมูลเชิง

ประจักษ และมี

ความตรงเชิง

โครงสราง 

2) โมเดลเชิงสาเหตุ

พหุระดับของความ

สํานกึตอชุมชนของครู

มีลักษณะเปนอยางไร 

และมีความสอดคลอง

กับขอมูลเชิงประจักษ

หรือไม 

2) เพ่ือพัฒนาและ

วิเคราะหโมเดลเชิง

สาเหตุพหุระดับของ

ความสํานึกตอชุมชน

ของครู 

 

 
(107 คน) 

 
(2,833 

คน) 

   การวิเคราะห 

โมเดล

สมการ

โครงสราง

พหุระดับ 

(MSEM) 

โมเดลเชิงสาเหตุ

พหุระดับของ

ความสํานึกตอ

ชุมชนของครู มี

ความสอดคลอง

กับขอมูลเชิง

ประจักษ 

3) ปจจัยที่เกีย่วของ

ใดบางที่สงผลตอ

ความสํานึกตอชุมชน

ของครู และจะมีแนว

ทางการสรางเสริม

ความสํานึกตอชุมชน

ของครูในบริบทของ

สังคมไทยเปนอยางไร 

 

3) เพ่ือศึกษาเชิงลึกใน

ปจจัยทีเ่กี่ยวของและ

แนวทางการสราง

เสริมความสาํนึกตอ

ชุมชนของครู 

   
(55 คน) 

 
(17 คน) 

 
(43 คน) 

ความถี่, 

รอยละ, 

คาเฉลี่ย, 

การวิเคราะห

เนื้อหา 

(Content 

Analysis) 

ปจจัยทีเ่กี่ยวของ

กับการสรางเสริม

ความสํานึกตอ

ชุมชนของครู 

ประกอบดวย 

แรงจูงใจภายใน

และภายนอกของ

ครู  และผูบริหาร

สถานศึกษา  

สําหรับแนวทางใน

การสรางเสริม

ความสํานึกตอ

ชุมชนของครู 

ประกอบดวย 4  

แนวทาง 

 



บทที ่5 

สรุปผลการวจิัย อภิปรายผล และขอเสนอแนะ 
 

งานวิจัยเร่ือง “กระบวนทัศนใหมของความสํานึกตอชุมชนของครู: การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุ

พหุระดับ และพหุกรณีศึกษา” งานวิจัยคร้ังนี้มีวัตถุประสงคในการวิจัย 3 ประการ ประการแรก เพื่อ

พัฒนาและตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดความสํานึกตอชุมชนของครู  ประการที่สองเพื่อ
พัฒนาและวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครู และ ประการทีส่าม 

เพื่อศึกษาเชิงลึกในปจจัยที่เกี่ยวของและแนวทางการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู    

กรอบแนวคิดของงานวิจัยนี้พัฒนามาจากโมเดลความสํานึกตอชุมชนที่พัฒนาโดย  

McMillan และ Chavis (1986)  หนวยการวิเคราะห (unit of analysis) ในการวิจัยคร้ังนี้มี 2 ระดับ 

คือ หนวยการวิเคราะหเชิงสาเหตุระดับบุคคล (causal micro level) และหนวยการวิเคราะหเชิง

สาเหตุระดับโรงเรียน (causal macro level) โดยแบงตัวแปรในการวิจัยไดเปน 3 กลุม คือ ตัวแปร

ทํานายระดับบุคคล  ตัวแปรทํานายระดับโรงเรียน และตัวแปรตาม คือ ความสํานึกตอชุมชนของ

ครู  ตัวแปรทํานายระดับบุคคล ไดแก เพศ ระยะเวลาที่ปฏิบัติงานอยูในโรงเรียน  ความผูกพันตอ

องคกร  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ปจจัยกระตุน และปจจัยคํ้าจุน  สวนตัวแปรทํานายระดับ

โรงเรียน ไดแก เพศของผูบริหาร ประสบการณการบริหาร วัฒนธรรมโรงเรียน  และขนาดโรงเรียน 

การวิจัยคร้ังนี้เปนการวิจัยแบบผสมผสาน (mixed method research) ในรูปแบบการ

อรรถาธิบายเชิงติดตาม (follow-up explanations model) ซึ่งเปนรูปแบบยอยหนึ่งของ explanatory 

design หรือเรียกวา explanatory sequential design  (Creswell and Plano Clark, 2007)  เปนการ

ออกแบบสองระยะ (two phase)  วัตถุประสงคโดยรวมของการออกแบบลักษณะนี้ คือ ใชขอมูลเชิง

คุณภาพชวยอธิบายผลลัพธที่เกิดข้ึน  หรือดําเนินการตอจากผลลัพธเชิงปริมาณ  โดยการใชขอมูล

ลักษณะของกลุมตัวอยางที่ไดจากวิธีวิจัยเชิงปริมาณเพื่อเลือกกลุมตัวอยางเพื่อศึกษาตอในระยะ

ของการศึกษาวิจัยเชิงคุณภาพ ในการศึกษาคร้ังนี้ใชเปนแบบพหุกรณีศึกษา (multi-case study)  

ซึ่งกระบวนการ explanatory design  การออกแบบในระยะแรกเร่ิมตนดวยการเก็บรวบรวมขอมูล

และการวิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ  และในระยะที่สองจะตามดวยการเก็บรวบรวมขอมูลและ

วิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ  สําหรับการออกแบบวิจัยเชิงคุณภาพแบบพหุกรณีศึกษา จําแนกกลุม

ตัวอยางตามขนาดโรงเรียน ซึ่งในระยะที่สองจะออกแบบตอเนื่องมาจากผลลัพธเชิงปริมาณใน

ระยะแรก  ในการศึกษาคร้ังนี้เลือกใชการออกแบบการวิจัยรูปแบบการอรรถาธิบายเชิงติดตามเพื่อ

ตองการอธิบายขอคนพบทั้งเชิงปริมาณและคุณภาพเพื่อใชตอบวัตถุประสงคของการศึกษา 
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กลุมตัวอยางในการวิจัย คือ ครู และผูบริหารสถานศึกษา จากสถานศึกษาที่เปดสอน

ระดับประถมศึกษา และระดับมัธยมศึกษา สังกัดคณะกรรมการการศึกษาข้ันพื้นฐานของเขต

กรุงเทพมหานคร ในการวิจัยระยะที่หนึ่ง การศึกษาเชิงปริมาณ ผูวิจัยใชการสุมแบบหลายข้ันตอน 

(multistage sampling) โดยทําการสุมโรงเรียน  และจากนั้นในแตละโรงเรียนเลือกกลุมตัวอยาง

คือ ผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 1 คน  หัวหนากลุมสาระการเรียนรู จํานวน 8 คน และสุมตัวแทน

ครูผูสอน รอยละ 40 ตามสัดสวนจํานวนครูในแตละโรงเรียน ไดกลุมตัวอยางที่ตอบแบบสอบถาม

กลับทั้งหมดเปนผูบริหารสถานศึกษา จํานวน 107 คน และครูผูสอน จํานวน 2,833 คน จาก 107 

โรงเรียน  อัตราการตอบกลับของกลุมตัวอยาง พบวา กลุมผูบริหารสถานศึกษา คิดเปนรอยละ 

89.17 และกลุมครู คิดเปนรอยละ 56.43  สําหรับกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยระยะที่สอง เปนการ

วิจัยเชิงคุณภาพ แบบพหุกรณีศึกษา เพื่อศึกษาเชิงลึกโดยการสัมภาษณครูและผูบริหารใน

โรงเรียนที่ไดรับคัดเลือกจากผลการศึกษาวิจัยเชิงปริมาณในระยะแรก จําแนกตามขนาดโรงเรียน 

(เล็ก กลาง ใหญ และใหญพิเศษ) ที่มีระดับคะแนนความสํานึกตอชุมชนของครูเฉล่ียสูงสุดใน 5 

อันดับแรกของแตละขนาดโรงเรียน จํานวน 20 โรงเรียน แตมีจํานวน 3 โรงเรียนที่ไมสะดวกในการ

ใหสัมภาษณ ดังนั้นจึงเหลือเพียง จํานวน 17 โรงเรียน ซึ่งประกอบดวย ผูบริหารสถานศึกษา 

จํานวน 17 คน ขนาดโรงเรียนที่ผูบริหารสถานศึกษาใหสัมภาษณมากที่สุด คือ โรงเรียนขนาดกลาง 

และใหญพิเศษ คิดเปนรอยละ 29.41  และจํานวนครูที่ใหสัมภาษณมี จํานวน 43 คน ขนาด

โรงเรียนที่มีครูใหสัมภาษณมากที่สุด คือ โรงเรียนขนาดใหญ รอยละ 34.88   

เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย มี 4  ชุด ประกอบดวย เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัยเชิงปริมาณ 

จํานวน 2 ชุด เปนลักษณะแบบสอบถาม คือ แบบสอบถามความสํานึกตอชุมชนของครู สําหรับ

ผูบริหารสถานศึกษา มี  2 สวน  คือขอมูลทั่วไป และแบบวัดวัฒนธรรมของโรงเรียน  สวน

แบบสอบถามสําหรับครู มี 4 สวน คือ ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของครู  แบบวัดความสํานึกตอ

ชุมชนของครู  แบบวัดความผูกพันตอองคกร และแบบวัดแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน สําหรับเครื่องมือที่ใชในการวิจัยเชิงคุณภาพ มีจํานวน 2 ชุด เปนแนวคําถามในการ

สัมภาษณเชิงลึก  สําหรับผูบริหารสถานศึกษา และสําหรับครู  ชุดละ 5 ขอ โดยผานการตรวจสอบ

ความถูกตองชัดเจนของภาษาจากผูทรงคุณวุฒิ 

การทดสอบคุณภาพเคร่ืองมือ สําหรับแบบสอบถาม ทําการทดสอบความตรงเชิงเนื้อหา 

จากผูทรงคุณวุฒิ และทดสอบคาความเท่ียง (reliability) โดยวิธีการหาคาสัมประสิทธิ์อัลฟาของ 

ครอนบาค (Cronbach’s alpha coefficient) จากการทดลองใช (try out) กับครูจํานวน 157 คน 

จํานวน 10 โรงเรียน ที่ไมใชกลุมตัวอยางในการวิจัย มีคาความเที่ยงระดับบุคคลอยูระหวาง 0.555-
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0.883 และในระดับโรงเรียน มีคาความเที่ยงอยูระหวาง 0.570-0.973  และทดสอบจากกลุม

ตัวอยางจํานวน 2,833 คน 107 โรงเรียนมีคาความเที่ยงระดับบุคคลอยูระหวาง 0.570-0.899 และ

ในระดับโรงเรียน มีคาความเที่ยงอยูระหวาง 0.441-0.937   

 การวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพใชวิธีการวิเคราะหเนื้อหา (content analysis) และการ

วิเคราะหขอมูลเชิงปริมาณ ใชโปรแกรมสําเร็จรูป Mplus  และโปรแกรม SPSS for Windows  โดย

ใชสถิติพรรณนาเพ่ือศึกษาและอธิบายลักษณะการแจกแจงของตัวแปร และตรวจสอบขอตกลง

เบ้ืองตนทางสถิติ  ดวยการคํานวณคาเฉล่ีย (mean) คาสวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน (standard 

deviation) คาสูงสุด (maximum) คาตํ่าสุด (minimum) คาความเบ (skewness) คาความโดง 

(kurtosis)  ใชสถิติอางอิง ในการวิเคราะหสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสัน เพื่อทดสอบ

ความสัมพันธระหวางตัวแปร และตรวจสอบความตรงเชิงโครงสรางของตัวแปรองคประกอบ โดย

การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันแบบด้ังเดิม (conventional confirmatory factor analysis: 

CFA) วิเคราะหคาสหสัมพันธภายในช้ัน (intraclass correlation calculation: ICC) วิเคราะห

โครงสรางขององคประกอบภายในกลุม (within-group factor structure)    วิเคราะหโครงสราง

ขององคประกอบระหวางกลุม (between-group factor structure) วิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยันพหุระดับ (multilevel confirmatory factor analysis: MCFA) และวิเคราะหเพื่อตรวจสอบ

ความตรงของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ (multilevel SEM) เพื่อศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุระดับ

บุคคลและระดับโรงเรียนของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครู 

 
สรุปผลการวิจัย 

ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดสรุปผลการวิเคราะหเพื่อตอบคําถามวิจัย วัตถุประสงคการวิจัย

และสมมติฐานการวิจัยแตละขอ โดยนําเสนอเปน 3 สวน คือ สวนที่ 1 ผลการพัฒนาและ

ตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดความสํานึกตอชุมชนของครู  สวนที่ 2 ผลการพัฒนาและ

วิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครู และสวนที่ 3 ผลการศึกษาเชิง

ลึกในปจจัยที่เกี่ยวของและแนวทางการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู 

 
สวนที่ 1  ผลการพัฒนาและตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดความสํานึกตอ

ชุมชนของครู 
จากการตรวจสอบความตรงดวยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันพหุระดับ (multilevel 

confirmatory factor analysis: MCFA) ของโมเดลการวัดแบบพหุระดับของความสํานึกตอชุมชน

ของครู ที่ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ การเติมเต็มความตองการ  การเปนสมาชิก การ          
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มีอิทธิพล และการเชื่อมโยงความรูสึกที่มีรวมกัน พบวา ทุกองคประกอบมีความตรงเชิงโครงสราง

และสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ตรงกับคําถามการวิจัย วัตถุประสงคการวิจัย และสมมติฐาน

การวิจัยในขอที่ 1 คือ  โมเดลการวัดที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

ดังนั้นจึงมีความเหมาะสมที่จะใชวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับหรือโมเดลเชิงสาเหตุ

พหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครู เพื่อตอบคําถามการวิจัย วัตถุประสงคการวิจัย และ

สมมติฐานการวิจัยในขอที่ 2 ตอไป 
 

สวนท่ี 2  ผลการพัฒนาและวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึก
ตอชุมชนของครู  

จากการพัฒนาและวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับหรือโมเดลสมการโครงสรางพหุ

ระดับ (multilevel structural equation modeling: MSEM) ของความสํานึกตอชุมชนของครู เพื่อ

ตอบคําถามการวิจัย และวัตถุประสงคการวิจัยในขอที่ 2  รวมทั้งสมมติฐานการวิจัยในขอที่ 2 และ 

3 คือ โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครู ที่ประกอบดวยระดับบุคคลและ

ระดับโรงเรียน  ที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และ ปจจัยเชิงสาเหตุพหุ

ระดับสามารถทํานายความสํานึกตอชุมชนของครูไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  ผลการวิเคราะห

ขอมูล พบวา โมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับหรือโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความสํานึกตอ

ชุมชนของครูสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ หรือโมเดลมีความตรงเชิงโครงสราง โดยพิจารณา

จากคาสถิติที่ใชตรวจสอบความตรงของโมเดล ไดแก χ2=405.139, df=127, χ2/df=3.19, 

p=0.000, RMSEA=0.028, CFI=0.983, TLI=0.976, SRMRW=0.045, SRMRB=0.054  สําหรับ

ข้ันตอนและผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ (MSEM) ดวยโปรแกรม Mplus  

สามารถสรุปผลการวิเคราะหไดดังนี้ 

การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความ

สํานึกตอชุมชนของครู ในสวนแรกเปนการวิเคราะหคาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรที่ไดจาก

โมเดลการวัดตัวแปรแฝงแตละตัว จากการพิจารณาการประมาณคาพารามิเตอรคาน้ําหนัก

องคประกอบของตัวแปรสังเกตไดในแตละชุดของตัวแปรแฝงในระดับบุคคลพบวา น้ําหนัก

องคประกอบของตัวแปรทุกตัวมีคาเปนบวกและแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่

ระดับ .01 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มีน้ําหนักองคประกอบสูงที่สุดหรือมีความสัมพันธกับตัวแปรแฝง

ภายนอกปจจัยกระตุน มากที่สุดไดแก ไดแก การไดรับการยอมรับ  ลักษณะงาน  และหนาที่ความ

รับผิดชอบ  โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบ 0.737, 0.724, และ 0.716 ตามลําดับ สวนตัวแปร

สังเกตไดความกาวหนามีน้ําหนักองคประกอบตํ่ากวาตัวแปรอ่ืนๆ เล็กนอยคือมีคาเทากับ 0.602  
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เมื่อพิจารณาโมเดลการวัดตัวแปรแฝงภายนอกปจจัยคํ้าจุน พบวา ตัวแปรสังเกตไดที่มี

ความสัมพันธกับปจจัยคํ้าจุนสูงที่สุดไดแก ความมั่นคง มีน้ําหนักองคประกอบ 0.883 รองลงมา

เปนนโยบาย/การบริหาร การบังคับบัญชา และสวัสดิการ/รายได ดวยน้ําหนักองคประกอบ 0.749, 

0.659, และ 0.643 ตามลําดับ สําหรับตัวแปรแฝงความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน พบวา เจตคติ

ตอองคกร มีความสัมพันธกับความพึงพอใจในการปฏิบัติงานดวยน้ําหนักองคประกอบเทากับ 

0.880 มากกวาพฤติกรรมการปฏิบัติงาน ที่มีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.641 และเมื่อ

พิจารณาตัวแปรแฝงภายในระดับบุคคล พบวา ตัวแปรสังเกตไดที่มีความสัมพันธกับตัวแปรแฝง

ภายในความผูกพันตอองคกรมากที่สุดไดแก การยอมรับเปาหมาย ความตองการที่จะรักษาความ

เปนสมาชิก และความเต็มใจในการปฏิบัติงาน โดยมีน้ําหนักองคประกอบ 0.941, 0.921, และ 

0.756 ตามลําดับ  สวนตัวแปรสังเกตไดที่สามารถอธิบายและใชวัดความสํานึกตอชุมชนของครู

ระดับบุคคลไดมากที่สุดไดแก การเช่ือมโยงความรูสึกรวมกัน  การเติมเต็มความตองการ  การมี

อิทธิพล และการเปนสมาชิก ดวยน้ําหนักองคประกอบที่ใกลเคียงกัน (0.775 - 0.862)   

สําหรับผลการวิเคราะหระดับโรงเรียนพบวา น้ําหนักองคประกอบของตัวแปรทุกตัวมีคา

เปนบวกและแตกตางจากศูนยอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยตัวแปรสังเกตไดที่มี

น้ําหนักองคประกอบสูงที่สุดหรือมีความสัมพันธกับตัวแปรแฝงความผูกพันตอองคกรมากที่สุด

ไดแก ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก และการยอมรับเปาหมาย ซึ่งมีคาน้ําหนัก

องคประกอบเทากับ 0.790 และ 0.757  ในขณะที่ตัวแปรความเต็มใจในการปฏิบัติงาน มีน้ําหนัก

องคประกอบตํ่าที่สุดเทากับ 0.379 และเม่ือพิจารณาน้ําหนักองคประกอบของตัวแปรสังเกตไดที่

เปนองคประกอบของความสํานึกตอชุมชนของครูพบวา ตัวแปรสังเกตไดที่มีน้ําหนักองคประกอบ

สูงที่สุดหรือมีความสัมพันธกับตัวแปรแฝงภายในความสํานึกตอชุมชนของครูมากที่สุด ไดแก การ

เติมเต็มความตองการ การเปนสมาชิก การเชื่อมโยงความรูสึกรวมกัน และการมีอิทธิพล โดยมี

น้ําหนักองคประกอบเทากับ 0.909, 0.833, 0.684, และ 0.570 ตามลําดับ  

 นอกจากนั้น ผลการวิเคราะหยังแสดงถึงสัมประสิทธิ์ความเที่ยง (R2) ของตัวแปรสังเกตได 

ในระดับบุคคล ซึ่งบอกถึงความสามารถในการอธิบายความแปรปรวนรวมระหวางตัวแปรสังเกตได

กับตัวแปรแฝงระดับบุคคล โดยสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝง

ภายนอก  มีคาระหวาง 0.362 ถึง  0.779 แสดงวาตัวแปรสังเกตไดระดับบุคคลในแตละ

องคประกอบของโมเดลมีความแปรปรวนรวมกับตัวแปรแฝงระดับบุคคลรอยละ 36.2 ถึง 77.9 

สัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงภายในความผูกพันตอองคกรมีคา

ระหวาง 0.571 ถึง 0.885 แสดงวาตัวแปรสังเกตไดระดับบุคคลมีความแปรปรวนรวมกับตัวแปร
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แฝงภายในความผูกพันตอองคกรรอยละ 57.1 ถึง 88.5  และสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปร

สังเกตไดของตัวแปรแฝงภายในความสํานึกตอชุมชนของครูมีคาระหวาง 0.600 ถึง 0.742 แสดง

วา ตัวแปรสังเกตไดระดับบุคคลมีความแปรปรวนรวมกับตัวแปรแฝงภายในความสํานึกตอชุมชน

ของครู รอยละ 60 ถึงรอยละ 74.2  ในขณะที่ผลการวิเคราะหสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปร

สังเกตไดระดับโรงเรียน วัดจากคา R2 ซึ่งบอกคาความแปรปรวนรวมของตัวแปรสังเกตไดระดับ

โรงเรียนกับองคประกอบแฝงระดับโรงเรียนพบวา  สัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตไดของ

ตัวแปรแฝงภายนอกความผูกพันตอองคกรมีคาระหวาง 0.144 ถึง 0.624 แสดงวาตัวแปรสังเกตได

ระดับโรงเรียนมีความแปรปรวนรวมกับตัวแปรแฝงภายนอกความผูกพันตอองคกรรอยละ 14.4 ถึง 

62.4 และสัมประสิทธิ์ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงภายในความสํานึกตอชุมชน

ของครูมีคาระหวาง 0.325 ถึง 0.826 แสดงวาตัวแปรสังเกตไดระดับโรงเรียนมีความแปรปรวน

รวมกับตัวแปรแฝงภายในความสํานึกตอชุมชนของครู รอยละ 32.5 ถึงรอยละ 82.6  

ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบความตรงของโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความ

สํานึกตอชุมชนของครู ตามกรอบแนวคิดในการวิจัย พบวา ตัวแปรทํานายทุกตัวในโมเดลทั้งใน

ระดับบุคคลและระดับโรงเรียนมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกรและความสํานึก

ตอชุมชนของครู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 ยกเวนในการวิเคราะหระดับ

โรงเรียนซ่ึงพบวา ตัวแปรทํานายขนาดโรงเรียน มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความผูกพันตอองคกร 

กลาวคือ ครูในโรงเรียนขนาดเล็กมีแนวโนมจะมีความผูกพันตอองคกรสูงกวาครูในโรงเรียนขนาด

ใหญ ผลการวิเคราะหพหุระดับในภาพรวมพบวา ความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวก

ตอความสํานึกตอชุมชนของครูในระดับสูงทั้งในระดับบุคคลและโรงเรียน  ในการวิเคราะหระดับ

บุคคลพบวา ตัวแปรทํานายที่มีอิทธิพลตอตัวแปรตามมากที่สุด ไดแก ปจจัยกระตุน ที่สงอิทธิพล

ทางตรงและทางออมตอสํานึกตอชุมชนของครู ผานตัวแปรความผูกพันตอองคกร  ในขณะที่ผล

การวิเคราะหระดับโรงเรียนซ่ึงนอกจากจะพบวา ขนาดโรงเรียน มีอิทธิผลตอความผูกพันตอองคกร

แลว ความผูกพันตอองคกรยังไดรับอิทธิพลทางตรงเชิงบวกจากวัฒนธรรมโรงเรียน ดวยขนาด

อิทธิพลใกลเคียงกัน  

ผลวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุพหุระดับแสดงถึงความสัมพันธของตัวแปรและขนาด

อิทธิพลทางตรงและทางออมที่นาสนใจ สรุปไดดังนี้ 

ความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความสํานึกตอชุมชนของครูในระดับสูง

ทั้งในระดับบุคคลและในระดับโรงเรียน โดยในการวิเคราะหระดับบุคคลความสํานึกตอชุมชนไดรับ
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อิทธิพลทางตรงจากความผูกพันตอองคกรเทากับ 0.898 สูงกวาในระดับโรงเรียนซ่ึงมีขนาด

อิทธิพล 0.760 เล็กนอย 

สวนผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุพหุระดับปจจัยที่เกี่ยวของกับความสํานึกตอ

ชุมชนของครูในปจจัยอ่ืนๆ ที่นอกเหนือจากความผูกพันตอองคกรแลว ไดนําเสนอผลสรุปโดย

จําแนกเปนระดับบุคคล และระดับโรงเรียน มีสาระสําคัญดังนี้ 
5.2.1) สรุปผลการวิเคราะหระดับบุคคล 
1)  ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่โรงเรียน มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร 

เทากับ 0.077 และมีอิทธิพลทางออมตอสํานึกตอชุมชนของครู ผานตัวแปรความผูกพันตอองคกร

ดวยขนาดอิทธิพล 0.069 แสดงถึง ระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่โรงเรียนมากข้ึนมีผลใหครูมีความ

ผูกพันตอโรงเรียนสูง และสงผลกระทบตอความสํานึกตอชุมชนของครูสูงข้ึนดวย 

2)  ความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน มีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร ดวย

ขนาดอิทธิพล 0.352 แสดงวาครูที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีความผูกพันตอ

โรงเรียนมากกวาครูที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตํ่า 

3)  ปจจัยกระตุน มีอิทธิพลรวมตอทั้งความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันตอ

องคกร และสํานึกตอชุมชนของครู ดวยขนาดอิทธิพลใกลเคียงกันคือ 0.861, 0.775, และ 0.696 

ตามลําดับ โดยเปนอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเทากับ 0.861 สูงกวาขนาด

อิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกรซ่ึงเทากับ 0.472 ประมาณ 2 เทา และเมื่อพิจารณา

อิทธิพลทางออมพบวา ความผูกพันตอองคกรไดรับอิทธิพลทางออมจากปจจัยกระตุนผานทางตัว

แปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเทากับ 0.303 ในขณะที่สํานึกตอชุมชนของครูไดรับอิทธิพล

ทางออมจากปจจัยกระตุนผานทางความผูกพันตอองคกร เทากับ 0.424 และผานทางความ       

พึงพอใจในการปฏิบัติงานและความผูกพันตอองคกรดวยขนาดอิทธิพล 0.272  

4)  ปจจัยคํ้าจุน มีอิทธิพลรวมตอทั้งความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ความผูกพันตอ

องคกร และสํานึกตอชุมชนของครู ดวยขนาดอิทธิพลใกลเคียงกันคือ 0.080, 0.148, และ 0.132 

ตามลําดับ โดยเปนอิทธิพลทางตรงตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงานเทากับ 0.080 ตํ่ากวา

อิทธิพลทางตรงที่มีตอความผูกพันตอองคกรซึ่งเทากับ 0.119 เล็กนอย เมื่อพิจารณาอิทธิพล

ทางออมพบวา สํานึกตอชุมชนของครูไดรับอิทธิพลทางออมจากปจจัยคํ้าจุนผานทางความผูกพัน

ตอองคกร เทากับ 0.107  
5.2.2) สรุปผลการวิเคราะหระดับโรงเรียน 
1)  ขนาดโรงเรียน มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความผูกพันตอองคกร ดวยขนาดอิทธิพล

เทากับ -0.363 และมีอิทธิพลทางออมตอสํานึกตอชุมชนของครู ผานความผูกพันตอองคกรใน
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ทิศทางลบเชนกันดวยขนาดอิทธิพลเทากับ -0.276 จากขอคนพบดังกลาวสรุปไดวา ครูในโรงเรียน

ขนาดเล็กมีแนวโนมที่จะมีความผูกพันตอองคกรสูงกวาครูในโรงเรียนขนาดใหญ 

2) วัฒนธรรมโรงเรียน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันตอองคกร ดวยขนาด

อิทธิพลเทากับ 0.322 และมีอิทธิพลทางออมตอสํานึกตอชุมชนของครูผานความผูกพันตอองคกร

ในทิศทางบวกเชนกันดวยขนาดอิทธิพลเทากับ 0.245  

 
สวนท่ี 3 ผลการศึกษาเชิงลึกในปจจัยท่ีเกี่ยวของและแนวทางการสรางเสริม

ความสํานึกตอชุมชนของครู 
จากผลการวิเคราะหขอมูลเชิงคุณภาพ ทั้งที่ไดจากแบบสอบถามปลายเปด และการ

สัมภาษณเชิงลึกกลุมผูบริหารสถานศึกษา และการสัมภาษณเชิงลึกกลุมครูผูสอน สามารถสรุป

ประเด็นสําคัญ เพื่อตอบคําถามการวิจัยขอที่ 3 ที่วาปจจัยที่เกี่ยวของใดบางที่สงผลตอความสํานึก

ตอชุมชนของครู และจะมีแนวทางการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูในบริบทของ

สังคมไทยเปนอยางไร และวัตถุประสงคการวิจัยขอที่ 3 คือ เพื่อศึกษาเชิงลึกในปจจัยที่เกี่ยวของ

และแนวทางการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู  สามารถสรุปไดดังตอไปนี้ 
5.3.1) ปจจัยเงื่อนไขของการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน 
ปจจัยเงื่อนไขที่เกี่ยวของกับการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู ประกอบดวย  
1) แรงจูงใจภายในของครูและผูบริหารสถานศึกษา   

เปนแรงขับจากภายในของทั้งครูและผูบริหารโรงเรียน ซึ่งมีความสําคัญอยางมากตอการ

สรางความสํานึกตอชุมชน ไดแก ความภาคภูมิใจในอาชีพ ความมีจิตสํานึกของความเปนครู 

ความเปนผูมีความรับผิดชอบตองาน มีความรักและผูกพันตอองคกร ความพึงพอใจในการทํางาน 

2) แรงจูงใจภายนอก  

แรงจูงใจภายนอก เปนส่ิงที่ชวยกระตุนใหการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนประสบ

ผลสําเร็จ ไดแก สวัสดิการ ความมั่นคง ความกาวหนา บรรยากาศและวัฒนธรรมของโรงเรยีนทีเ่อ้ือ

ตอการทํางาน  

3) ระบบการบริหารงานของโรงเรียน  

ระบบการบริหารงานของโรงเรียน  ต้ังแตแนวคิด นโยบายที่นํามาใชในการบริหาร จนถึง

การนําไปปฏิบัติ เปนปจจัยสําคัญอีกประการหนึ่ง โดยกลุมผูใหขอมูลใหความเห็นที่ตรงกันวา 

ระบบการบริหารงานแบบประชาธิปไตย ที่ใหความสําคัญกับการมีสวนรวมของครูทุกคนใน

โรงเรียน การสงเสริมการทํางานเปนทีม ตลอดจนการบริหารงานตามหลักธรรมาภิบาล จะชวยให
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บุคลากรมีทั้งความสําเร็จและความสุขในการทํางาน อันจะสงผลตอความผูกพัน ความพึงพอใจใน

การทํางาน และสงผลตอการมีความสํานึกตอองคกรในที่สุด   
5.3.2)  แนวทางการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู 
แนวทางการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู สามารถสรุปได  4  แนวทางสําคัญ ได

ดังนี้ 
1)   การสรางความตระหนักจากภายใน  
การสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน หากตองการใหเกิดความยั่งยืน จําเปนตองทําใหเกิด

ความตระหนักของผูเกี่ยวของวาเปนเร่ืองที่ทุกคนจําเปนตองใหความสําคัญ และชวยกันสรางสรรค 

จึงจะทําใหทั้งตนเอง และโรงเรียนมีการพัฒนาที่กาวหนา ซึ่งหากสามารถทําใหเกิดความตระหนัก 

เกิดแรงผลักดันจากภายในจิตใจ ความรูสึกนึกคิดไดแลว จะทําใหเกิดความถาวรของการ

เปล่ียนแปลงไดมาก  

2)   การสรางแรงจูงใจในการทํางาน  
การสรางแรงจูงใจในการทํางาน  ทั้งส่ิงที่ชวยสงเสริมใหบุคลากรมีความสําเร็จ ความสุขใน

ชีวิตสวนตนและชีวิตการทํางาน เชน การดูแลเร่ืองสวัสดิการที่เหมาะสม การสงเสริมการทําวิทย

ฐานะ การยกยองชมเชย  การสรางบรรยากาศการทํางานที่ดี ลวนเปนแรงจูงใจที่มีผลตอเนื่องไปสู

ความเต็มใจ การอุทิศตน การพึงพอใจในงาน ซึ่งจะชวยสนับสนุนการมีความสํานึกตอชุมชน

ตอเนื่องตามมา 
3)  การสงเสริมผานการใชกิจกรรมเปนฐาน   

การสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน ผานการใชกิจกรรมเปนฐาน เปนขอเสนอที่เนนการ

นําไปวางแผนปฏิบัติไดอยางเปนรูปธรรม โดยมีความคิดที่วาความสํานึกจะเกิดข้ึนได ตองผานการ

ลงมือทําจริง มิใชเพียงการชี้แจง ประกาศเปนนโยบาย หรือประชาสัมพันธเทานั้น การทํากิจกรรม

รวมกัน โดยเปนกิจกรรมที่มีการออกแบบที่คํานึงถึงการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน ทั้งกจิกรรม

เร่ืองนี้โดยตรง และกิจกรรมโดยออมที่แฝงไวซึ่งการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชน  

4) การสรางการมีสวนรวมของครูและทุกฝายที่เกี่ยวของ 
การสรางสํานึกตอโรงเรียนของครู   ตองเกิดจากการมีสวนรวมของทั้งครู และทุกฝายที่

เกี่ยวของ ทั้งผูบริหาร นักเรียน นักการ รวมถึงชุมชนโดยรอบ เขามารวมในการพัฒนาโรงเรียน  
เพื่อใหเกิดความสํานึกรับผิดชอบรวมตอโรงเรียนที่เปนของทุกฝาย มากกวาเปนเพียงโรงเรียนของ

ครู หรือฝายหนึ่งฝายใดเทานั้น  ซึ่งการมีสวนรวมนี้จะเปนจุดเร่ิมที่ทําใหทุกคน รวมทั้งชุมชน

โดยรอบ เกิดความรูสึกเปนเจาของโรงเรียน เกิดความรับผิดชอบรวมตอโรงเรียน มีความภาคภูมิใจ
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ในการทํางานรวมกัน  ความรูสึกวาเปนที่พึ่งพา ระหวางกันได เกื้อกูลกันได  จึงจะนําไปการมคีวาม

สํานึกตอชุมชนของครูได  
 
อภิปรายผลการวิจัย 
 

  ในการศึกษาคร้ังนี้ ผูวิจัยไดอภิปรายผลตามวัตถุประสงคการวิจัย โดยนําเสนอเปน 3 สวน 

คือ สวนที่ 1 การพัฒนาและตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดความสํานึกตอชุมชนของครู  

สวนที่ 2 การพัฒนาและวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครู และ

สวนที่ 3 การศึกษาเชิงลึกในปจจัยที่เกี่ยวของและแนวทางการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของ

ครู  มีสาระสําคัญของการอภิปรายผลดังนี้ 

 
สวนท่ี 1   การพัฒนาและตรวจสอบความตรงโมเดลการวัดความสํานึกตอชุมชน

ของครู 
การวัดความสํานึกตอชุมชนของครู  เปนส่ิงที่มีประโยชนตอการวางแผนพัฒนาโรงเรียน 

แตการวัดความสํานึกตอชุมชนของครู เปนเร่ืองที่ยาก ไมสามารถสังเกตเห็นไดโดยตรง การวิจัยนี้

จึงไดพัฒนาโมเดลในการวัดความสํานึกตอชุมชนของครู  ที่ประกอบดวย 4 องคประกอบ คือ การ

เติมเต็มความตองการ  การเปนสมาชิก การมีอิทธิพล และการเชื่อมโยงความรูสึกที่มีรวมกัน  ซึ่ง

พบวา โมเดลการวัดที่ผูวิจัยพัฒนาข้ึนมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษและมีความตรงเชิง

โครงสราง สามารถนําไปใชไดในบริบทประเทศไทย เนื่องจากทั้งส่ีองคประกอบนี้  ลวนมีผลตอ

ความรูสึกนึกคิดภายในจิตใจของบุคคลที่มีระหวางกัน  รวมเปนความสํานึกตอชุมชน  สอดคลอง

กับทฤษฎีของ McMillan และ Chavis (1986) และสอดคลองกับผลการศึกษาที่เกี่ยวของกับการ

พัฒนาและตรวจสอบความตรงของดัชนีความสํานึกตอชุมชน (sense of community index: SCI) 

(Obst et al., 2002; Chavis et al., 1986; Pretty,1990; Obst and White, 2004; Chavis, Lee, 

and Acosta, 2008) 
 

สวนท่ี 2  การพัฒนาและวิเคราะหโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับของความสํานึกตอ
ชุมชนของครู 

การอภิปรายผลในสวนนี้  ในชวงแรก จะอภิปรายผลในดานผลของตัวแปรหรือปจจัยที่

เกี่ยวของที่มีอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอความสํานึกของชุมชนของครู และในชวงถัดไป จึง

จะอภิปรายในเชิงเทคนิคของการพัฒนาโมเดลนี้ข้ึนมา ดังตอไปนี้ 
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โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความสํานึกตอชุมชนของครูที่ไดจากการวิจัยนี้ มี

ประโยชนที่ชวยใหทราบทิศทาง ตลอดจนขนาดอิทธิพลของปจจัยตางๆ ที่มีผลทั้งในทางตรงและ

ทางออมตอความสํานึกตอชุมชนของครู  ซึ่งเปนส่ิงที่มีความสําคัญ ในการนําไปสรางเปนแนวทาง

ในการสงเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูได  โดยโมเดลนี้มีจุดเดนที่เปนผลจากการวิเคราะหรวม

ทั้งในระดับบุคคลและระดับโรงเรียน จึงใหคาอิทธิพลที่มีความแมนยํากวาการวิเคราะหเพียงระดับ

เดียว   โดยผลการวิเคราะหที่พบวา ความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลทางตรงเชงิบวกตอความสํานกึ

ตอชุมชนของครูในระดับสูงทั้งในระดับบุคคลและในระดับโรงเรียน สอดคลองกับการศึกษาที่พบวา

ความผูกพันตอองคกรมีความสัมพันธกับความสํานึกตอชุมชน (Pang, 2004; Flanagan et al., 

2007) 

ระยะเวลาการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางตรงตอความผูกพันตอองคกร  สอดคลองกับ

การศึกษาของ อุษณีย ธรรมสุวรรณ (2545) และมีอิทธิพลทางออมตอสํานึกตอชุมชนของครู  ผาน

ตัวแปรความผูกพันตอองคกร เนื่องจากครูที่ปฏิบั ติงานมานาน  ยอมมีประสบการณ  มี

ความสามารถในการปรับตัวในการทํางาน มีการแกปญหาในการทํางานไดดีกวา ทําใหมีประสบ

ผลสําเร็จและมีความสุขในการทํางานไดมากกวาครูที่ปฏิบัติงานมานอยกวา เมื่อมีความสุขในการ

ทํางาน จึงสงผลใหมีความผูกพันตอองคกร  และเมื่อมีความผูกพันตอองคกร ยอมมีความรูสึก

อยากเปนสวนหนึ่งขององคกร  จึงมีผลตอความสํานึกตอชุมชนตามมา  สอดคลองกับผลการ

วิเคราะหที่พบวาครูที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานสูงจะมีความผูกพันตอโรงเรียนมากกวาครู

ที่มีความพึงพอใจในการปฏิบัติงานตํ่า   ปจจัยกระตุน   มีอิทธิพลรวมตอทั้งความพึงพอใจในการ
ปฏิบัติงาน ความผูกพันตอองคกร และสํานึกตอชุมชนของครู โดยเฉพาะมีผลมากตอความ        

พึงพอใจในการทํางาน  ปจจัยกระตุนนี้ หมายรวมถึงทั้งปจจัยกระตุนในดานความกาวหนา 

ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ การไดรับการยอมรับ  ซึ่งส่ิงตางๆ เหลานี้เปนแรงจูงใจในการทํางาน

ที่จะชวยผลักดันใหบุคคลประสบผลสําเร็จในการทํางาน และมีความพึงพอใจในงาน สอดคลองกบั

การศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของที่สงผลตอความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน (Burrows et al., 1996; 

Mcfarlane, 1985; Rutebuka, 2000; วันวิสาข  แสงประชุม, 2547; กรองแกว สรนันท, 2536; กอง

เกียรติ เชยชม, 2537; จารุวรรณ พุฑฒิบัณฑิต, 2538; สังวร งัดกระโทก, 2540; สุปรียา ไขมุก, 

2540; วรินธร กาญจนระวีกุล, 2541) เมื่อบุคคลรูสึกมีความสุขในการทํางาน ยอมมีความรูสึก

ผูกพันกับองคกรที่ทํางาน ไมอยากยายงาน เปล่ียนงาน ยิ่งสงผลใหต้ังใจทํางานมากข้ึน และ

ประสบผลสําเร็จมากข้ึนอีก จึงไปมีผลตอองคประกอบทั้งส่ีของความสํานึกตอชุมชน คือ  การเติม

เต็มความตองการ  การเปนสมาชิก การมีอิทธิพล และการเช่ือมโยงความรูสึกที่มีรวมกัน  สงผลให
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ความรูสึกตางๆ เหลานี้เพิ่มข้ึน ทําใหสํานึกตอชุมชนเพิ่มข้ึนนั่นเอง  ในทํานองเดียวกัน ปจจัยคํ้าจนุ 

ในดานสวัสดิการและความม่ันคง การบังคับบัญชา นโยบายการบริหาร ที่เอ้ือตอการทํางานของครู 

มีอิทธิพลรวมตอทั้งความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ความผูกพันตอองคกร  และสํานึกตอชุมชน

ของครู เนื่องจากเปนปจจัยที่จัดวาเปนแรงจูงใจในการปฏิบัติงาน ทําใหบุคคลทํางานไดอยางมี

ความสุขเชนกัน สอดคลองกับทฤษฎีสองปจจัย ของ Herzberg (1959) และการศึกษาปจจัยที่

เกี่ยวของที่สงผลความผูกพันตอองคกร (Ebmeier, 2003; Eaton, 2003; Young et al., 1998; 

Cullen et al., 2003; เบญจรัตน เดชนุวัฒนชัย, 2541; วันวิสาข  แสงประชุม, 2547) และ

การศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของที่สงผลตอความสํานึกตอชุมชนของครู (Pretty, 1980; Pretty et al., 

1994; Royal and Rossi, 1996; Pang, 2004) 

สําหรับในระดับโรงเรียน พบวาขนาดโรงเรียน  มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความผูกพันตอ

องคกร  และมีอิทธิพลทางออมตอสํานึกตอชุมชนของครู  ผานความผูกพันตอองคกรในทิศทางลบ

สอดคลองกับการศึกษาของ Bryk  และคนอ่ืนๆ (1999) และการศึกษาของ Taylor และ John 

(2002) แสดงใหเห็นวาโรงเรียนที่มีขนาดใหญ ครูในโรงเรียนจะมีความผูกพันตอองคกรและมคีวาม

สํานึกตอชุมชนนอยกวาดวย อาจเนื่องมาจากโรงเรียนมีขนาดใหญข้ึน จํานวนครูเพิ่มข้ึน โอกาสที่

จะไดมีการปะทะสังสรรคกัน  มีปฏิสัมพันธ รวมกันทํางาน  อาจนอยกวาโรงเรียนขนาดเล็ก  การ

สรางความสามัคคี ความไววางใจตอกันอาจทําไดยากกวา  ในขณะที่ปญหาความขัดแยง การแบง

ฝาย แบงพรรคพวก อาจมากกวา ในขณะที่โรงเรียนขนาดเล็ก อาจอยูในสภาวะที่โครงสราง

โรงเรียนเปนปจจัยหนึ่งที่ทําใหทุกคนตองรวมกันทํางาน ตองพึ่งพาอาศัยกัน จึงมีโอกาสที่จะได

สรางความสัมพันธที่ดี ความไววางใจตอกันมากกวา  ซึ่งส่ิงๆ ตางเหลานี้ ทําใหครูที่ทํางานใน

โรงเรียนขนาดเล็ก อาจมีความพอใจ ความสุขในการทํางานไดมากกวาครูที่ทํางานในโรงเรียน

ขนาดใหญ  ซึ่งจะสงผลตอความผูกพันในองคกร และสงผลตอความสํานึกตอชุมชนตามมา แต

อยางไรก็ตามจากผลการศึกษาแบบพหุกรณีศึกษา จากโรงเรียนทั้งหมด 17 โรงเรียน พบวา ขนาด

โรงเรียนที่แตกตางกันมีความผูกพันขององคกร และความสํานึกตอชุมชนของครูไมแตกตางกัน 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ นอกจากนี้ความคิดเห็นของครูและผูบริหารสถานศึกษาจากโรงเรียนที่มี

ขนาดของโรงเรียนแตกตางกันแสดงมุมมองตอความผูกพันตอองคกร และความสํานึกตอชุมชน

ของครูไมแตกตางกัน ดังนั้นจากขอคนพบในการศึกษาคร้ังนี้ ที่พบวาขนาดโรงเรียนมีผลตอความ

ผูกพันตอองคกร และความสํานึกตอชุมชนของครู ควรมีการศึกษาตอไปในเชิงลึกของปจจัยอ่ืนๆ ที่

เกี่ยวของเพื่อยืนยันขอคนพบนี้ อาทิ เอกลักษณของโรงเรียน ประวัติความเปนมาของโรงเรียน 
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นโยบายของผูบริหาร รวมทั้งการจัดกิจกรรมและเหตุการณสําคัญที่เกิดข้ึนในโรงเรียนที่มีขนาด

แตกตางกัน 

วัฒนธรรมโรงเรียน เปนปจจัยระดับโรงเรียนอีกปจจัยหนึ่งที่มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอ

ความผูกพันตอองคกร และมีอิทธิพลทางออมตอสํานึกตอชุมชนของครูผานความผูกพันตอองคกร

ในทิศทางบวกดวย กลาวคือวัฒนธรรมขององคกร ทั้งในดานเปาหมายของโรงเรียน การมอบ

อํานาจ การตัดสินใจ ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน ความไววางใจ ความมีคุณภาพ การ

ยอมรับนับถือ ความเอ้ืออาทร ความซ่ือสัตยสุจริต  และความหลากหลาย ที่เปนไปในทางที่ดี 

สงเสริมการทํางานของครู  ยอมทําใหครูประสบผลสําเร็จในการทําหนาที่ของตนไดอยางมคีวามสุข 

รูสึกมีคุณคา  ภาคภูมิใจในองคกร   อันจะทําใหเกิดความผูกพันตอองคกรตามมา ซึ่งเมื่อเกิดข้ึน

แลว จะทําใหครูรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน เกิดความสํานึกตอชุมชนโรงเรียนตามมา ซึ่ง

สอดคลองกับการศึกษาที่พบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมโรงเรียนกับความผูกพันตอองคกร 

(พิสิฐ  พูลสวัสด์ิ, 2548; ประภาภร เหลืองชวยโชค, 2539; จันทรเพ็ญ  ลาภมากผล, 2544; เจริญ  

วองประชานุกูล, 2548) และสอดคลองกับการศึกษาที่พบความสัมพันธระหวางวัฒนธรรมโรงเรียน

กับความสํานึกตอชุมชน (Mok and Flynn, 1998; Pang, 1998; Louis et al., 1996) 

ในเชิงเทคนิควิธีของการพัฒนาโมเดลนี้ จากผลการศึกษาทบทวนงานวิจัยในอดีต  พบวา    

ยังมีขอสรุปไมชัดเจนเกี่ยวกับการวิเคราะหความสัมพันธของตัวแปรที่เกี่ยวของหลายระดับ  ทําให

เกิดปญหาในการวิเคราะหขอมูลอันจะนําไปสูผลการวิจัยที่ผิดพลาด  นักวิจัยจึงเสนอใหศึกษา   

ตัวแปรโดยคํานึงถึงโครงสรางของขอมูลตางระดับดวย ผูวิจัยจึงไดนําเทคนิคการวิเคราะหพหุระดับ

มาแกไขปญหานี้ โดยใชโมเดลพหุระดับ แตเนื่องจากการวิเคราะหโมเดลพหุระดับไมสามารถ

ศึกษาโมเดลสมการโครงสรางเต็มรูปได   สวนโมเดลสมการโครงสราง (structural equation 

model: SEM) เปนโมเดลที่สรางข้ึนมาจากทฤษฎีเพื่อแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงกับตัว

แปรแฝงดวยกัน รวมทั้งความสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงกับตัวแปรสังเกตได (Diamantopoulos 

and Siguaw,  2000) แตมีขอจํากัดตรงท่ีไมไดใหความสนใจตอโครงสรางตามธรรมชาติของขอมูล

ที่เปนระดับลดหล่ัน  เพื่อใหไดสถิติที่มีความแกรง และสามารถตอบคําถามวิจัยที่มีความซบัซอนได    

นักวิจัยที่เปนนักสถิติไดพัฒนาสถิติโดยบูรณาการโมเดลสมการโครงสรางและโมเดลการวิเคราะห

พหุระดับเขาดวยกัน  ทําใหไดสถิติวิเคราะหที่มีศักยภาพสูงมากข้ึน (นงลักษณ  วิรัชชัย,  2552) 

การวิจัยในคร้ังนี้ ผูวิจัยจึงไดนํา โมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ (multilevel structural equation    

model) ที่รวมทั้งจุดเดนของโมเดลการวิเคราะหพหุระดับและโมเดลสมการโครงสรางที่สามารถ

วิเคราะหทดสอบโมเดลสมการสรางโครงความแปรปรวนรวมได (Harnqvist, 1978;  Muthén, 



222 

1994; Muthén and Satorra, 1989) และมีจุดเดนในการรวมโมเดลสมการโครงสรางที่มี

ความสามารถในการศึกษาความสัมพันธของตัวแปรพหุนามที่ซับซอนไดและการวิเคราะหพหุ

ระดับที่สามารถศึกษาความสัมพันธที่ลดหล่ันกันไดเขาดวยกัน (Farmer, 2000) มาใชตอบคําถาม

ของการวิจัยในคร้ังนี้ ซึ่งเปนงานวิจัยคร้ังแรกที่ใชการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับ 

งานวิจัยที่ผานมาในอดีตนั้น  สามารถตอบคําถามการวิจัยไดเพียงระดับเดียวเทานั้น  ซึ่งเปนการ

ปฏิเสธความจริงที่วาในแตละโรงเรียนมีความแปรปรวนหรือสภาพการแวดลอมที่แตกตางกัน  

งานวิจัยในคร้ังนี้ สามารถแสดงใหเห็นถึงความแปรปรวนในแตละโรงเรียนและในแตละบุคคลได    

ผลการวิจัยจึงสามารถแกปญหาไดตรงจุด     

โปรแกรมสถิติที่ใชวิเคราะหขอมูลที่ผูวิจัยนํามาใชในการวิจัยคร้ังนี้ คือ โปรแกรม  Mplus  

โดย Muthén and Muthén (2003 และ 2007) อธิบายวาโปรแกรม Mplus สามารถวิเคราะหโมเดล

สมการโครงสรางพหุระดับไดอยางกวางขวาง ครอบคลุมลักษณะการวิเคราะหประเภทที่มีกลุม

ตัวอยางกลุมเดียวหรือหลายกลุม (single or multiple group analysis) ขอมูลมีคาขาดหาย   

(missing data)  ซึ่งโปรแกรมมีการประมาณคาทดแทน  ขอมูลการสํารวจที่ซับซอน (complex    

survey data) การวิเคราะหองคประกอบแบบที่เปนและไมเปนเสนตรงโดยใชเทคนิคคาความ

เปนไปไดสูงสุด (latent variable interactions and non-linear factor analysis using maximum   

likelihood) โมเดลการวิเคราะหที่มีความชันแบบสุม (random slope model)  ขอมูลที่มีการวัด

ชวงเวลาแตกตางกัน (individual varying times of observations) ขอมูลที่มีการกําหนดเงื่อนไข

คาพารามิเตอรแบบเปนและไมเปนเสนตรง (linear and non-linear parameter constraints) 

โมเดลที่มีอิทธิพลทางออมรวมทั้งอิทธิพลกําหนด  (indirect effects including specific paths) 

การประมาณคาพารามิเตอรดวยเทคนิคความเปนไปไดสูงสุดสําหรับตัวแปรตามทุกประเภท 

(maximum likelihood estimation for  all outcome types) ทั้งตัวแปรตอเนื่อง ตัวแปรจัดประเภท 

ชนิดตัวแปรสองคา ตัวแปรหลายคา ตัวแปรวัดในรูปความถ่ี และตัวแปรเรียงอันดับ และการ

ทดสอบไค-สแควรของ  Wald  เพื่อทดสอบความเทากันของคาพารามิเตอร (Wald chi-square    

test of parameter equalities)  และโปรแกรม Mplus สามารถใชวิเคราะหดวยสถิติวิเคราะห

ตอไปนี้  คือ multi-level regression analysis, multi-level path analysis, multi-level factor 

analysis: linear and non-linear models, multi-level SEM full model, multi-level growth 

modeling, multi-level latent class analysis, multi-level latent transition analysis และ multi-

level growth mixture modeling (นงลักษณ วิรัชชัย, 2552)  นอกจากนั้น  Mplus  ยังสามารถให

คาองศาอิสระ (df) ของการวิเคราะหพหุระดับที่ถูกตองได ซึ่งในกรณีนี้มีความสําคัญอยางยิ่ง   
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เนื่องจากขอมูลที่นํามาพิจารณามีขนาดไมเทากัน (unbalanced group sizes)  Mplus จะคํานวณ

คาความคลาดเคล่ือนมาตรฐาน (standard errors) ที่ถูกตองสําหรับกรณีขอมูลมีขนาดไมเทากัน

ไดดีกวา (Muthén and Muthén, 1998; Hox, 2002) และถาหากจํานวนหนวยตัวอยางที่ใชศึกษา

มีจํานวนภายในแตละกลุมไมเทากันและตัวแปรมีการแจกแจงไมปกติพหุนาม (multivariate 

nonnormality)  จะใชฟงกชันความกลมกลืน  (fitting function) ในการประมาณคาพารามิเตอร

ดวยวิธีความเปนไปไดสูงสุด (maximum-likelihood) ที่ใหคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานและคาที่

ไมลําเอียง (Muthén, 1998, 2004; Farmer, 2000; Hox, 2002) โดยคาความคลาดเคล่ือน

มาตรฐานโปรแกรมจะใชวิธีการประมาณคาแบบ Huber Sandwich Estimator  หรือบางที่เรียกวา 

Robust Covariance Matrix Estimator ซึ่งจะใหคาความคลาดเคล่ือนมาตรฐานที่แกรง (robust 

standard errors) (Carroll et al.,1998; Muthén, 2004; Freedman, 2005; Koenker, 2005) 

อยางไรก็ตาม ในการเทคนิควิธีการพัฒนาโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับปจจัยเชิง

สาเหตุและผลของความสํานึกตอโรงเรียนของครูคร้ังนี้ จัดวาเปนโมเดลที่มีความซับซอน  เนือ่งจาก

ขอมูลเปนขอมูลพหุระดับและมีตัวแปรองคประกอบถึง  8 องคประกอบและมีตัวแปรสังเกตได    

27 ตัว    จึงมีความยากลําบาก ตองใชการกําหนดคาต้ังตน (starting  value) ใหแกพารามิเตอรใน

โมเดลหลายคา  เชน คา  Psi  และคา  Theta-epsilon แตโมเดลยังไมสอดคลองอยูในระดับที่

เหมาะสมมากนัก แตโปรแกรมก็ยังไมสามารถคํานวณคาพารามิเตอรได เนื่องจากจํานวนกลุม

ตัวอยางในระดับโรงเรียนนอยกวาจํานวนคาพารามิเตอรทําใหคาพารามิเตอรเปนลบ ผูวิจัยจึงลด

เสนพารามิเตอรเพื่อใหเหมาะสมกับสัดสวนของกลุมตัวอยางกับจํานวนพารามิเตอรที่ตองการ

ประมาณคาในการวิเคราะหพหุระดับ โดยเลือกตัดเสนอิทธิพลบางเสนออกโดยพิจารณาจากผล

การวิเคราะหในการศึกษาคร้ังนี้ที่พบวาไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  และพิจารณาจาก

ความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรสังเกตไดที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  ในตารางท่ี 

4.4 และ 4.5  ถึงแมวาจากการทบทวนวรรณกรรมจะพบวา เสนอิทธิพลที่ถูกตัดออกแตละคูมี

ความสัมพันธหรือสงผลตอกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติก็ตาม แตเนื่องจากโมเดลการวิเคราะหใน

คร้ังนี้มีความซับซอนและมีโครงสรางตามธรรมชาติของขอมูลที่เปนระดับลดหล่ัน เกณฑเบ้ืองตน

ในการพิจารณาวาควรปรับลดเสนอิทธิพลในระดับบุคคลและระดับโรงเรียนเสนใดนั้น ผูวิจัย

พิจารณาจากผลการวิเคราะหโมเดลสมมติฐาน โดยปรับลดเสนอิทธิพลที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ

ออก เมื่อวิเคราะหใหมหลังปรับแกโมเดลโดยการตัดเสนอิทธิพลขางตนออกแลวยังพบวาโมเดลไม

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ และโปรแกรมข้ึนขอความเตือนวา จํานวนกลุมตัวอยางในระดับ

โรงเรียนนอยกวาจํานวนคาพารามิเตอร ทําใหคาพารามิเตอรเปนลบ ดังนั้นผูวิจัยไดทําการรวมคา 
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(aggregate) ตัวแปรสังเกตไดจํานวน 10 ตัวขององคประกอบวัฒนธรรมโรงเรียน ทําใหไดคะแนน

เฉล่ียของวัฒนธรรมโรงเรียน เนื่องจากตัวแปรสังเกตไดขององคประกอบวัฒนธรรมโรงเรียนสวน

ใหญไมมีความสัมพันธเชิงเสนตรงกับตัวแปรสังเกตไดขององคประกอบความผูกพันตอองคกรใน

ระดับโรงเรียน ดังตารางที่ 4.5  และเปนการลดจํานวนพารามิเตอรลง  จากการลดเสนอิทธิพลใน

ระดับบุคคลและระดับโรงเรียนดังกลาวขางตนรวมทั้งทําการรวมคาตัวแปรสังเกตไดของ

องคประกอบวัฒนธรรมโรงเรียนแลว เมื่อทําการวิเคราะหโมเดลใหม  ทําใหโมเดลมีความ

สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมากข้ึน แสดงวาเสนทางอิทธิพลที่ ตัดออกดังกลาวไมมี

ความสําคัญตอโมเดล และการรวมคาของตัวแปรสังเกตไดขององคประกอบวัฒนธรรมโรงเรียน

เพื่อลดจํานวนพารามิเตอรลง ทําใหโมเดลมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษมากข้ึนเชนกัน  

แตอยางไรก็ตามในการศึกษาคร้ังตอไป ควรพิจารณาเก็บขอมูลในระดับโรงเรียนที่มีจํานวนกลุม

ตัวอยางมากข้ึนใหเพียงพอหรือมากกวาจํานวนพารามิเตอรทั้งหมดของโมเดลที่พัฒนาข้ึน เพื่อ

ศึกษาเสนอิทธิพลที่ถูกตัดออกตอไป 
 

สวนท่ี 3  การศึกษาเชิงลึกในปจจัยที่เกี่ยวของและแนวทางการสรางเสริมความ
สํานึกตอชุมชนของครู  

ผลการวิเคราะหขอมูลที่ไดมาจากความคิดเห็นของทั้งครูและผูบริหารโรงเรียน แสดงให

เห็นวาทั้งแรงจูงใจภายในและแรงจูงใจภายนอก ตลอดจนระบบการบริหารงานของโรงเรียน เปน

ปจจัยเงื่อนไขสําคัญที่เกี่ยวของกับการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู โดยแรงจูงใจจาก

ภายใน  จะทําใหครูเกิดความรักความผูกพันตอองคกร  และสงผลตอความสํานึกตอชุมชน  

แรงจูงใจจากภายในนี้  เปนส่ิงที่มีความสําคัญมากกวาแรงจูงใจจากภายนอก เพราะเม่ือเกิดข้ึน

แลว จะมีความถาวรเปล่ียนแปลงไดยากกวาแรงจูงใจจากภายนอก  ซึ่งแมจะความสําคัญตอการ

สรางความสํานึกตอโรงเรียนเชนกัน แตก็จะหายไป เมื่อขาดส่ิงกระตุนภายนอกเหลานั้น โดยเฉพาะ

แรงจูงใจจากภายในตัวหนึ่งที่ผูใหขอมูลใหความสําคัญมาก คือ  ความภาคภูมิใจในอาชีพ ความมี

จิตสํานึกหรือจิตวิญญาณแหงความเปนครู ซึ่งตองอาศัยทั้งบุคลิกนิสัยสวนตัว และประสบการณ

ในการทํางาน รวมกันส่ังสมใหเกิดข้ึน หากสามารถทําใหเกิดจิตสํานึกนี้ได จะมีผลตอความสํานัก

ตอโรงเรียนตามมา ซึ่งผูใหขอมูลยังสะทอนความหวงใยอีกดวยวา ครูรุนใหมๆ นั้น จําเปนตอง

พัฒนาใหมีจิตสํานึกแหงความเปนครูใหมากข้ึน   การทํางานของโรงเรียน เพื่อนักเรียน จึงจะ

ประสบผลสําเร็จ  สําหรับแรงจูงใจภายนอก ไมวาจะเปน สวัสดิการ ความมั่นคง ความกาวหนา 

บรรยากาศ วัฒนธรรมของโรงเรียน ลวนเปนส่ิงกระตุนใหการสรางเสริมความสํานึกตอโรงเรียน  ที่
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ผูบริหารของโรงเรียน หรือหนวยงานที่เกี่ยวของ จะตองใหความสําคัญใหมากข้ึน เพราะเม่ือครูมีส่ิง

เหลานี้พรอมพอสมควร ก็จะสามารถทุมเท อุทิศตนใหแกการทํางานใหแกโรงเรียนไดมากข้ึน 

นอกจากนี้ ระบบการบริหารงานของโรงเรียน  ที่สงเสริมการมีสวนรวมของครูในการ

ทํางานรวมกัน  เปนส่ิงสําคัญที่จะชวยสรางความสํานึกตอชุมชนของครู เนื่องจากการมีสวนรวม 

จะทําใหบุคคลเกิดความรับผิดชอบตอส่ิงนั้น เกิดความรูสึกเปนเจาของ มีความผูกพัน และตองการ

ที่จะพัฒนาใหดี อันจะสงผลใหงานสําเร็จ และคนทํางานมีความสุข เกิดความเปนอันหนึ่งอัน

เดียวกัน พึ่งพาเกื้อกูลกันได  ซึ่งก็คือการมีความสํานึกตอชุมชนนั่นเอง  

สําหรับแนวทางในการสรางเสริมความสํานึกตอโรงเรียน ประกอบดวย 4 แนวทางสําคัญ 

ไดแก  (1) การสรางความตระหนักจากภายในของครูทุกคน รวมทั้งทุกฝายที่เกี่ยวของ เปนส่ิงที่ทํา

ใหความสํานึกตอโรงเรียนเกิดข้ึนอยางยั่งยืน เนื่องจากเปนการเปล่ียนแปลงในระดับวิธีคิด หรืออีก

นัยหนึ่งอาจพูดวาเปนความตระหนักที่เกิดข้ึนเมื่อครูเกิดการเรียนรูวาความสํานึกตอชุมชนเปนส่ิงที่

สําคัญเพียงใด  (2) การสรางแรงจูงใจในการทํางาน  เปนแนวทางที่เนนการสรางใหบุคคลมี

ความสําเร็จและมีความสุขในการทํางาน  โดยกลุมผูใหขอมูลที่สนับสนุนแนวทางน้ีเชื่อวาครูจะ

ทํางานไดอยางโรงเรียนไดอยางเต็มที่ก็เมื่อตัวครูนั้น มีความมั่นคง มีความสุขในการทํางานและ

ชีวิตสวนตนพอสมควรกอน ในขณะที่กลุมที่เนนการสรางความตระหนักหรือการเปลี่ยนแปลงจาก

ภายในนั้นจะใหความสําคัญกับแรงจูงใจนอยกวา   เพราะเชื่อวาถาเราศรัทธาหรือเชื่อมั่นในสิ่งใด

แลว เรายอมจะปฏิบัติตามนั้นได โดยสามารถที่จะกาวขามขอจํากัดบางอยางไปได  (3) การ

สงเสริมผานการใชกิจกรรมเปนฐาน   แนวทางนี้ เปนแนวคิดของกลุมผูใหขอมูล ที่เนนการทํางาน

อยางเปนรูปธรรม ปฏิบัติไดจริง  โดยเชื่อวาการจะสรางใหเกิดความสํานึกตอชุมชน จะตองสรางให

เกิดการเรียนรูผานการปฏิบัติจริง จึงเนนใหมีการทํากิจกรรมตางๆ ทั้งทางตรงและทางออมที่

สงเสริมเร่ืองนี้ และ (4) การสรางการมีสวนรวมของครูและทุกฝายที่เกี่ยวของ  ผูใหขอมูลใน

แนวทางนี้ เชื่อวาครูและทุกฝายที่เกี่ยวของ ทั้งผูบริหาร นักเรียน นักการ รวมถึงชุมชนโดยรอบ ตอง

เขามารวมในการพัฒนาโรงเรียน  เพื่อเปนจุดเร่ิมของความเปนเจาของโรงเรียน เปนสวนหนึ่งของ

โรงเรียน เพราะครูเพียงฝายเดียว อาจทํางานไดลําบากในสภาพปจจุบันที่ปญหาในการทํางานของ

โรงเรียน ปญหาของครู ปญหาของนักเรียนมีความซับซอน จําเปนตองอาศัยการรวมมือจากทุก

ฝาย  ดังนั้นหากทุกฝายรวมกัน ยอมสงผลใหการทํางานของครู ของโรงเรียนประสบผลสําเร็จ   ครู

มีความภาคภูมิใจ ความสุขในการทํางาน  เกิดความรูสึกพึ่งพาอาศัย เกื้อกูลกันได นําไปสูความ

สํานึกตอชุมชนโรงเรียน แตหากปลอยใหครูทํางานเพียงฝายเดียวแลว เปนไปไดยากท่ีงานจะ
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ประสบผลสําเร็จอยางสมบูรณ ความสุขในการทํางาน ความภูมิใจในอาชีพ ความผูกพันตอองคกร

ยอมยากจะเกิด สงผลเชิงลบตอความสํานึกของชุมชนโรงเรียนตามมาดวย 

สําหรับการศึกษาวิจัยในประเทศไทยในเร่ืองความสํานึกตอชุมชน (sense of community) 

ตามแนวคิดของ McMillan และ Chavis (1986) ยังไมมีใครศึกษาเร่ืองนี้อยางจริงจัง มีเพียง

กลาวถึงวาเปนสวนหนึ่งของจิตวิทยาชุมชน (community psychology) ซึ่งทัศนะพื้นฐานหรือ

กระบวนทัศนเดิมเกี่ยวกับความสํานึกตอชุมชน โดยเฉพาะอยางยิ่งในเร่ืองความสํานึกตอชุมชน

ของครู ทั้งในดานความหมาย วิธีการวัด การศึกษาถึงปจจัยเชิงสาเหตุที่เกี่ยวของ ในบริบทของ

ประเทศไทยจึงยังไมปรากฏชัดเจนในเร่ืองดังกลาว ดังนั้น จากผลการศึกษาในรูปแบบการวิจัย

แบบผสมผสานในรูปแบบการอรรถาธิบายเชิงติดตาม (follow-up explanations model) ในครั้งนี้

ทําใหได กระบวนทัศนใหมของความสํานึกตอชุมชนของครู หรือชุดของแนวคิดใหมที่เปน

ทัศนะพื้นฐานและใชอธิบายความสํานึกตอชุมชนของครูในบริบทไทยอยางรอบดาน ทั้ง

ความหมาย วิธีการวัด ปจจัยเชิงสาเหตุที่เกี่ยวของทั้งในระดับบุคคลและระดับโรงเรียน ตลอดจน

แนวทางในการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครู  
 
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
             จากขอคนพบในการวิจัย ผูวิจัยมีขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใชประโยชน ดังนี้ 
 ขอเสนอแนะสําหรับสถานศึกษาและหนวยงานที่เกี่ยวของ 

1. โรงเรียนควรมีการวัดความสํานึกตอชุมชนของครูภายในโรงเรียนของตนเอง เพื่อใชเปน
เคร่ืองมือหนึ่งในการชวยบริหารบุคลากรของโรงเรียน   เนื่องจากความสํานึกตอชุมชนโรงเรียนจะ

สงผลตอผลสําเร็จของโรงเรียน  

2. ความผูกพันตอองคกรมีอิทธิพลตอความสํานึกตอชุมชนของครูในระดับสูงทั้งในระดับ
บุคคลและในระดับโรงเรียน  โรงเรียนจึงควรมีแนวทางในการสรางความผูกพันตอองคกรของครู

และบุคลากรที่เกี่ยวของในรูปแบบหรือผานกิจกรรมตางๆ  ที่เหมาะสมกับบริบทของโรงเรียน ซึ่งจะ

สงผลในการชวยสรางความสํานึกตอชุมชนของครูใหเพิ่มสูงข้ึน 

3. โรงเรียนควรมีการสํารวจความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู และแสวงหาแนวทางใน
การสรางความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของครู อันจะนํามาซ่ึงความผูกพันตอโรงเรียนและความ

สํานึกตอชุมชนของครูดวย 

4. โรงเรียนควรใหความสําคัญในการสงเสริมปจจัยกระตุนของครู ทั้งในดานความกาวหนา 

ลักษณะงาน ความรับผิดชอบ การไดรับการยอมรับ  และปจจัยคํ้าจุน ในดานสวัสดิการความ
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มั่นคง การบังคับบัญชา และนโยบายการบริหาร ที่เอ้ือตอการทํางานของครู อันจะสงผลใหความ

พึงพอใจในการปฏิบัติงาน  ความผูกพันตอองคกร และสํานึกตอชุมชนของครูในโรงเรียนเพิ่มสูงข้ึน 

5. ขนาดโรงเรียน  มีอิทธิพลเชิงลบตอความผูกพันตอองคกร คือ ครูในโรงเรียนขนาดเล็กมี

แนวโนมจะมีความผูกพันตอองคกรสูงกวาครูในโรงเรียนขนาดใหญ ซึ่งอาจทําใหมีการยายงาน

บอย  อันกอใหเกิดปญหาตอประสิทธิผลของการทํางานตามมา ดังนั้น โรงเรียนขนาดใหญ ควร

ตองใหความสําคัญในการหาแนวทางเพื่อสรางความผูกพันตอองคกรของสมาชิกครูในโรงเรียนให

มาก ซึ่งจะสงผลชวยสรางความสํานึกตอชุมชนของครูตามมาดวย  

6. วัฒนธรรมโรงเรียน  เปนอีกปจจัยหนึ่งที่มีความสําคัญตอความผูกพันตอองคกรและความ

สํานึกตอชุมชนของครู ดังนั้น โรงเรียนจึงควรใหความสําคัญกับการสรางวัฒนธรรมองคกรที่ดี ที่

เอ้ือตอการทํางานของครู 

7. โรงเรียน ควรมีมุมมองที่ใหความสําคัญตอการสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนโดยรอบ

โรงเรียนดวย เพราะโรงเรียนและชุมชนจําเปนตองพึ่งพาซ่ึงกันและกัน นักเรียนจะเปนคนดีและคน

เกงที่ประสบความสําเร็จในชีวิตได จําเปนตองอาศัยชุมชนโดยรอบเปนตัวหนุนเสริม ใหเปนพื้นที่

ปฏิบัติการทางสังคม (social lab) ของโรงเรียน ในขณะเดียวกันโรงเรียนก็เปนแหลงเรียนรูของ

ชุมชน  

8. หนวยงานท่ีเกี่ยวของควรประยุกตใชกระบวนทัศนใหมของความสํานึกตอชุมชนของครูใน
บริบทไทย ซึ่งสามารถนําไปใชในการพัฒนาความสํานึกตอชุมชนของครูไดชัดเจนและถูกตองมาก

ยิ่งข้ึน ตลอดจนสารสนเทศที่เปนประโยชนในการกําหนดนโนบายและวางแผนการพัฒนาครูและ

บุคลากรทางการศึกษาสําหรับหนวยงานที่เกี่ยวของทั้งระดับทองถิ่นจนถึงระดับชาติ 
 
ขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารสถานศึกษาและครูผูสอน 

9. ผูบริหาร มีความสําคัญอยางมาก โดยผูบริหารควรตระหนักถึงความสําคัญตอการสราง

เสริมความสํานึกตอโรงเรียน  และมีการกําหนดนโยบาย แนวทางในการสงเสริมการดําเนินงาน

ดานนี้ ตลอดจนประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีแกสมาชิกอ่ืนของโรงเรียน 

10. การพัฒนาบุคลากรครู ใหมีจิตวิญญาณแหงความเปนครู เปนส่ิงสําคัญอยางยิง่ ในสภาวะ
สังคมปจจุบันและอนาคต ที่มีความเปนพลวัตและซับซอน มีความแขงขันกันสูง  หากครูมีสํานึก

แหงความเปนครูที่ดี   ก็จะมีผลตอการมีสํานึกตอโรงเรียนหรือชุมชนตามมาดวย 

11. การสงเสริมการสรางความสํานึกตอชุมชนของครู ผานกระบวนการเรียนรูที่เกิดจากการ
ปฏิบัติจริง โดยการดําเนินงานหรือกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียน ที่ออกแบบโดยคํานึงถึงเร่ืองนี้ และมี

การดําเนินการอยางสม่ําเสมอดวย  จะเปนส่ิงที่ชวยสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนของครูได  
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ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
1. ควรศึกษาอิทธิพลของความชันในโมเดลสมการเชิงโครงสรางพหุระดับความสํานึกตอ

ชุมชนของครู โดยนําทั้งคา intercept และ slope มาวิเคราะหเปนตัวแปรตามพรอมกัน  

2. ควรศึกษาโครงสรางพหุระดับแบบมีอิทธิพลของตัวแปรสงผานที่มีการกํากับ (moderated 

mediation effect) ของตัวแปรความพึงพอใจในการปฏิบัติงานและตัวแปรวัฒนธรรมโรงเรียน 

เนื่องจากไมพบอิทธิพลทางตรงตอความสํานึกตอชุมชนของครูแตพบอิทธิพลทางออม 

3. ควรศึกษาอิทธิพลของเสนที่ถูกตัดออกจากโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความ
สํานึกตอชุมชนของครู อาทิ เพศของครู ระยะเวลาการปฏิบัติงานในโรงเรียน ความพึงพอใจในการ

ปฏิบัติงาน ขนาดโรงเรียน วัฒนธรรมโรงเรียน เพศของผูบริหาร หรือปจจัยอ่ืนๆ ไดแก ระดับ

การศึกษา อายุ เปนตน โดยเพิ่มขนาดกลุมตัวอยางแตละโรงเรียนใหมากข้ึน 

4. ควรมีการศึกษาในลักษณะงานวิจัยเชิงปฏิบัติการอยางมีสวนรวม เพื่อคนหาแนวทางใน

การสรางเสริมความสํานึกตอชุมชนโดยรอบโรงเรียน และสรางการมีสวนรวมในดานนี้ 

5. ควรประยุกตใชการวิจัยแบบผสมผสาน โดยเฉพาะอยางยิ่งรูปแบบ การอรรถาธิบายเชิง

ติดตาม (follow-up explanations model) ในงานวิจัยที่ตองการหาความรูความจริงอยางรอบดาน 

6. ควรพัฒนาโมเดลการวัดความสํานึกตอชุมชนของครูตามสรุปนิยามของผูบริหาร

สถานศึกษาในการศึกษานี้ เปรียบเทียบกับโมเดลการวัดตามแนวคิดของ McMillan และ Chavis 

(1986) เพื่อหาโมเดลการวัดที่ดีและเหมาะสมกับบริบทไทยมากที่สุด และทําการเก็บในกลุม

ตัวอยางในจํานวนที่มากเพียงพอสําหรับในการหาเกณฑที่เปนบรรทัดฐาน (norm) ของประเทศ

ไทยตอไป 

7. ควรศึกษาและทดลองใชแบบวัดความสํานึกตอชุมชนที่ไดจากการศึกษานี้ ไปใชใน
การศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุที่มีผลตอความสํานึกตอชุมชนของชุมชนอ่ืนๆ อาทิ สถานที่ทํางาน 

(workplace) สถาบันระดับอุดมศึกษา กลุมนักเรียน/ นักศึกษา และชุมชนที่อยูอาศัยในบริบท

ตางๆ เพื่อยืนยันหรือการไดมาซึ่งกระบวนทัศนใหมในเร่ืองนี้ตอไป 
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รายนามผูทรงคุณวุฒิตรวจสอบคุณภาพดานเนื้อหาแบบสอบถาม 
1. รองศาสตราจารย ดร.ดวงกมล ไตรวิจิตรคุณ  

หัวหนาภาควชิาวิจยัและจิตวิทยาการศึกษา คณะครุศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

2. รองศาสตราจารย ดร.วรรณี  แกมเกตุ 

ผูชวยคณบดีฝายวิจยั คณะครุศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

3. รองศาสตราจารย  ดร.โชติกา  ภาษีผล 

ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา คณะครุศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

4. ผูชวยศาสตราจารย ดร.วรรณี  เจตจํานงนุช 

ภาควิชาวิจัยและจิตวิทยาการศึกษา คณะครุศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

5. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ปองสิน  วิเศษศิริ 

ประธานสาขาวิชาบรหิารการศึกษา                                                       

ภาควิชานโยบาย การจัดการและความเปนผูนําทางการศึกษา คณะครุศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

6. ผูชวยศาสตราจารย ดร.ชญาพิมพ  อุสาโห 

ผูชวยคณบดีฝายกิจการพเิศษ คณะครุศาสตร 

จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

7. ผูชวยศาสตราจารย ดร.วิรัตน  คําศรีจันทร 
ภาควิชาศึกษาศาสตร  คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร 

มหาวิทยาลัยมหิดล 

8. รองศาสตราจารย ดร.ประภาพรรณ  อุนอบ 

ภาควิชาศึกษาศาสตร  คณะสังคมศาสตรและมนุษยศาสตร 

มหาวิทยาลัยมหิดล 

9. อาจารยนงลักษณ  ยาจนัทร 
กรรมการบริหาร สมาคมการจัดการงานบุคคลแหงประเทศไทย 

อาจารยพิเศษ มหาวทิยาลัยราชภัฏบานสมเด็จเจาพระยา 
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ภาคผนวก ข 
เครื่องมือที่ใชในการวิจยั 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

กระบวนทัศนใหมของความสํานึกตอชุมชนของครู:  
การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับ และพหุกรณีศกึษา 

(สําหรับครู) 
 

 
คําช้ีแจง 

 
1. ขอความรวมมือจากทานในการใหขอมูลตองานวิจัยนี้ โดยขอมูลและคําตอบทั้งหมดที่ไดมา จะ

แสดงผลในภาพรวม ไมระบุเปนรายบุคคลหรือช่ือสถานศึกษา ทานมีสิทธ์ิที่จะไมใหขอมูลขอใด
ขอหนึ่ง หากทานไมสบายใจหรืออึดอัดที่จะใหขอมูลนั้น  หรือไมใหขอมูลทั้งหมดเลยก็ไดโดย
ไมตองแจงเหตุผล  แตหากทานพิจารณาแลวเห็นวาการใหขอมูลของทานจะเปนประโยชนทาง
วิชาการและรวมเปนสวนหนึ่งของการไดมาซึ่งกระบวนทัศนใหมของความสํานึกตอชุมชนของ
ครูในบริบทไทย ที่สามารถนําไปใชในการพัฒนาความสํานึกตอชุมชนของครูไดชัดเจนและ
ถูกตองมากย่ิงข้ึน ตลอดจนสารสนเทศที่เปนประโยชนในการกําหนดนโยบายและวางแผนการ
พัฒนาครูและบุคลากรทางการศึกษาสําหรับหนวยงานที่เกี่ยวของทั้งระดับทองถ่ินจนถึง
ระดับชาติตอไป   

2. เมื่อทานใหขอมูลในแบบสอบถามแลว ขอความกรุณาสงกลับคืนทางไปรษณีย ตามช่ือ-ที่อยู
ดานหลังแบบสอบถาม และไดติดแสตมปสําหรับการสงกลับมาดวยแลว  

3. ความสํานึกตอชุมชนของครู หมายถึง การยอมรับ การหวงใย การพ่ึงพาซึ่งกันและกัน และการ
มีความเช่ือ ความรูสึกในบางส่ิงบางอยางรวมกันระหวางครูกับเพ่ือนครูหรือบุคลากรที่
ปฏิบัติงานอยูภายในโรงเรียนเดียวกัน รวมถึงการมีความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน ซึ่ง 
“ชุมชนของครู” ในการศึกษาครั้งนี้ ก็คือ สถานศึกษา หรือโรงเรียนที่ครูปฏิบัติงานอยู   

4. แบบสอบถามชุดนี้มี 4 สวน คือ  
2.1)  สวนที่ 1 ขอมูลลักษณะสวนบุคคลของครู                   จํานวน 8 ขอ 
2.2)  สวนที่ 2 แบบวัดความสํานึกตอชุมชนของครู              จํานวน 24 ขอ 
2.3)  สวนที่ 3 แบบวัดความผูกพันตอองคกร จํานวน 30 ขอ 
2.4) สวนที่ 4 แบบวัดแรงจูงใจและความพึงพอใจในการ    
                  ปฏิบัติงาน 

จํานวน 44 ขอ 

5. ในสวนที่ 1 โปรดทําเครื่องหมาย   ลงใน  หรือเติมขอความที่ตรงตามความเปนจริง  
6. ในสวนที่ 2 – 4 กรุณาใสเครื่องหมาย  ลงในชองที่ตรงกับความคิดเห็นของทานมากที่สุดตอ

ขอความในแตละขอ  โดยแตละระดับมีความหมายและเกณฑการใหคะแนนดังนี้ 
  5  หมายถึง  เห็นดวยอยางย่ิง 
  4  หมายถึง  เห็นดวย 
  3  หมายถึง  ไมแนใจ 
  2  หมายถึง  ไมเห็นดวย 

 1  หมายถึง  ไมเห็นดวยอยางย่ิง 
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ขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ ที่ทานกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
 
                                                            นายอธิวัฒน  เจี่ยวิวรรธนกุล         
                                      นิสิตขั้นปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิธีวิทยาการวิจัยการศึกษา 

                                                   คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 

 
สวนที่ 1  ขอมูลลกัษณะสวนบุคคลของครู 
 

1. เพศ  (1)  หญิง   (2)  ชาย 

2. อายุ................ป (เต็ม) 

3. ระดับการศึกษา 

  (1)  ปริญญาตรี   (2)  ปริญญาโท 

 (3)  ปริญญาเอก   (4)  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)........................................... 

4. ตําแหนง............................................................................ 

5. สังกัด กลุมสาระการเรียนรู 

  (1)  ภาษาไทย    (2)  คณิตศาสตร  

 (3)  วิทยาศาสตร    (4)  สังคมศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 

  (5)  ภาษาตางประเทศ   (6)  ศิลปะ 

  (7)  การงานอาชีพและเทคโนโลย ี  (8)  สุขศึกษาและพลศึกษา 

6. ระยะเวลาทีป่ฏิบัติงานในโรงเรียนแหงนี ้เปนเวลา.............ป 
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สวนที่ 2  แบบวัดความสํานึกตอชุมชนของครู 
1. ทานรูสึกอยางไร กับโรงเรยีนของทานในแตละขอความตอไปน้ี 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
การเติมเต็มความตองการ  

1. ส่ิงสําคัญที่ขาพเจาตองการคือ การไดเปนสวนหนึง่ของ

โรงเรียนนี ้

     

2. ขาพเจาและสมาชิกของโรงเรียนนี ้ใหคุณคาในส่ิงตางๆ 

เหมือนกนั เชน การพัฒนาคุณภาพการศึกษา หรือการมี

สวนรวมในกจิกรรมตางๆ 

     

3.    โรงเรียนนี้มีความสําเร็จ ในการทําใหความตองการของ

สมาชิกบรรลุผล 

     

4.    ขาพเจารูสึกดี ที่ไดเปนสมาชิกของโรงเรียนนี ้      

5.    เมื่อมีปญหา ขาพเจาสามารถพูดคุยเร่ืองปญหานี้กับเพือ่น

รวมงานในโรงเรียนนี้ได 

     

6. ผูคนในโรงเรียนแหงนี ้มีความตองการ การใหน้าํหนัก

ความสําคัญ และมีเปาหมายคลายคลึงกนั 

     

การเปนสมาชิก  

7. ขาพเจาสามารถไววางใจผูคนในโรงเรียนนีไ้ด      

8.    ขาพเจาสามารถจดจําสมาชกิสวนใหญของโรงเรียนนี้ได      

9.    สมาชิกสวนใหญของโรงเรียนนี้รูจักขาพเจา      

10. โรงเรียนแหงนี ้มีสัญลักษณและการแสดงออกของการเปน

สมาชิกของโรงเรียนที่ผูคนจดจําได เชน การแตงกาย 

เคร่ืองหมาย  ศิลปะ สถาปตยกรรม ตราสัญลักษณ จุด

สังเกต และธงตางๆ 

     

11. ขาพเจาทุมเทเวลาและความสามารถอยางเต็มกําลังในการ

เปนสวนหน่ึงของโรงเรียนนี ้

     

12. ตัวตนสวนหนึง่ของขาพเจา คือ การไดเปนสมาชิกของ

โรงเรียนนี ้
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ระดับความคิดเห็น 
ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
การมีอิทธิพล  

13. การอยูในโรงเรียนนี้ไดอยางกลมกลืน เปนสิ่งสําคัญสําหรับ

ขาพเจา 

     

14. โรงเรียนนี้เปนที่เชื่อถือและไดรับความไววางใจจากโรงเรียน

อ่ืนๆ  

     

15. ขาพเจาใสใจวาสมาชกิคนอ่ืนๆ ของโรงเรียนนี ้ จะคิดกับ

ขาพเจาอยางไร 

     

16. ขาพเจามีอิทธพิลตอความเปนชุมชนของโรงเรียนนี ้      

17. ถาเกิดปญหาใดๆ ข้ึนในโรงเรียน สมาชิกของโรงเรียน

สามารถแกไขปญหานั้นได 

     

18. โรงเรียนนี้มีผูนําที่ดี      

การเชื่อมโยงความรูสึกที่มีรวมกัน  

19. การไดเปนสวนหนึ่งของโรงเรียนนี ้มีความสําคัญมากตอ

ขาพเจา 

     

20. ขาพเจาใชเวลาอยูกับสมาชิกของโรงเรียนคอนขางมาก 

และพอใจที่ไดอยูรวมกนักับพวกเขา 

     

21. ขาพเจาคาดหวังวาจะเปนสวนหนึง่ของโรงเรียนนี้ตอไปอีก

นาน 

     

22. สมาชิกของโรงเรียนนี้ ไดรวมเผชิญเหตุการณสําคัญ

ดวยกัน เชน กจิกรรมในวนัหยุด การเฉลมิฉลอง

ความสําเร็จ หรือทุกขภัยตางๆ 

     

23. ขาพเจารูสึกมคีวามหวังตออนาคตของโรงเรียนนี ้      

24. สมาชิกของโรงเรียนนี้ มีความหวงใยซ่ึงกนัและกัน      
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2. ทานคิดวาการมีความสํานึกตอโรงเรียน และตอสมาชิกคนอ่ืนๆ ในโรงเรียนเปนสิ่งท่ีมี
ความสําคัญหรือไม  

 (1)  รูสึกวาไมอยากเปนสวนหนึง่ของโรงเรียนแหงนี ้      (2)  สําคัญนอยที่สุด 

 (3)  สําคัญนอย                                                          (4)  สําคัญปานกลาง 

 (5)  สําคัญมาก                 (6)  สําคัญมากที่สุด 
 
สวนท่ี 3  แบบวัดความผูกพันตอองคกร 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
การยอมรับเปาหมาย และคานิยม  

1. เปาหมายในการทํางานของทานสอดคลองกับเปาหมาย

ของโรงเรียนนี ้

     

2. ทานมีความเช่ือมั่นและศรัทธาในเปาหมายและคานยิมของ

โรงเรียนนี้เสมอ 

     

3.    การปฏิบัติหนาที่ของทานใหดีที่สุดจะทาํใหโรงเรียนประสบ

ความสําเร็จ 

     

4.    โรงเรียนไดวางกฎระเบียบทีดี่และเหมาะสมแลว      

5. ทานยนิดีทาํงานนอกเหนือจากงานในหนาที่รับผิดชอบ

ใหกับโรงเรียนโดยไมคํานงึถงึผลตอบแทนที่จะไดรับ 

     

6. ถาโรงเรียนประสบความสําเร็จตัวทานจะมคีวามกาวหนา

ดวย 

     

7. ทานภาคภูมิใจที่ไดสรางผลงานทีม่ีชื่อเสียงใหกับโรงเรียนนี ้      

8. ทานม่ันใจในอนาคตการทํางานของโรงเรียนนี้เสมอ      

9. ทานภูมิใจเสมอที่ไดทํางานในโรงเรียนนี ้      

10. ทานยนิดีและเต็มใจเขารวมกิจกรรมตางๆ ของโรงเรียน      

ความเต็มใจปฏิบัติงาน  

11. ทานทาํงานอยางเต็มเวลา      

12. ทานทาํงานดวยความเต็มใจ      

13. ทานทาํงานอยางเต็มกําลงัความสามารถ      
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ระดับความคิดเห็น 
ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 

14. ทานทาํงานที่ไดรับมอบหมายดวยความพยายามอยาง

ทุมเททกุคร้ัง 

     

15. โดยปกติทานมาทาํงานกอนเวลาและกลบับานหลังเวลา

งานเสมอ 

     

16. ทานพอใจที่ไดทํางานในโรงเรียนนี้อยางยิง่      

17. ทานจะตองทาํงานที่รับผิดชอบใหสําเร็จ ถงึแมวาจะมี

อุปสรรคก็ตาม 

     

18. ทานมีความสัมพันธกับเพื่อนครูเปนไปอยางสนิทสนมและ

มีมิตรไมตรี 

     

19. ทานเต็มใจอยางยิง่ในการทาํงานแมงานนัน้จะ

นอกเหนือจากงานในหนาที่รับผิดชอบ 

     

20. งานทีท่ําตรงกบัความรูความสามารถของทาน      

ความตองการที่จะรักษาความเปนสมาชิก  
21. ถึงแมวาหนวยงานอ่ืนเสนอเงินเดือนที่สูงกวา ทานก็ยัง

สมัครใจทํางานอยูที่โรงเรียนนี้เหมือนเดิม 

     

22. ทานพูดถงึความดีของโรงเรียนดวยความเลื่อมใสและ

ศรัทธาอยูเสมอ 

     

23. เมื่อใครวากลาวโรงเรียนอยางเสยีหาย ทานจะชี้แจงอธิบาย

ในทนัท ี

     

24. ทานมีความภูมิใจที่มีสวนทาํใหโรงเรียนมคีวามกาวหนา      

25. ผูคนในโรงเรียนนีทุ้กคนยอมรับในผลงานของทาน      

26. โรงเรียนนี้เปนสถานศึกษาทีน่าทํางานดวยเปนอยางยิ่ง      

27. ทานยนิดีทาํทกุอยางเพื่อชวยใหโรงเรียนมคีวามกาวหนา

ยิ่งข้ึน 

     

28. ทานรูสึกวาตนเองเปนสวนหนึง่ของโรงเรียนนี้แลว      

29. ทานคิดวาจะทํางานอยูที่โรงเรียนแหงนีน้านเทาที่จะเปนไป

ได 
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ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 

14. ทานทาํงานที่ไดรับมอบหมายดวยความพยายามอยาง

ทุมเททกุคร้ัง 

     

15. โดยปกติทานมาทาํงานกอนเวลาและกลบับานหลังเวลา

งานเสมอ 

     

16. ทานพอใจที่ไดทํางานในโรงเรียนนี้อยางยิง่      

30. การทีท่านทํางานมานานในโรงเรียนนี้ จงึชวยสรรสราง

โรงเรียนนี้ใหกาวหนาได 

     

 
สวนท่ี 4  แบบวัดแรงจูงใจและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน 
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
พฤติกรรมในการปฏิบัติงาน  

1. ทานใชความสามารถเต็มที่ในการปฏิบัติงานเพื่อใหงาน

บรรลุผล 

     

2. ทานตองการใหผลงานที่ปฏิบัติออกมาดีและนาพอใจ      

3.    ถาไมมีธุระจําเปนจริงๆ ทานจะไมลาหยุดงาน      

4.    ทานมีความกระตือรือรนในการปฏิบัติงานอยางสมํ่าเสมอ      

5.    ทานใฝหาความรูเพิ่มเติมและปรับปรุงการจัดการเรียนการ

สอนใหดีข้ึนอยูเสมอ 

     

6. ทานแกปญหาตางๆที่เกิดข้ึนในการปฏิบัติงานอยาง

สรางสรรค 

 

     

เจตคติตอองคกร  

7. ทานรูสึกวาการสงเสริมการเรียนรูใหกับนักเรียนเปนงานที่มี

คุณคา 

     

8.    ทานมีความสุขที่ไดปฏิบัติงานในโรงเรียนแหงนี ้      

9.    การประเมนิผลการปฏิบัติงานในโรงเรียนมีความยุติธรรม      
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ระดับความคิดเห็น 
ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 

10. ทานยนิดีที่จะปฏิบัติหนาที่การสอนแมวาจะเปนงานทีเ่หน็ด

เหนื่อย 

     

11. กฎระเบียบทีต้ั่งข้ึนในการปฏิบัติงานของโรงเรียนมีความ

เหมาะสมและเปนธรรม 

     

12. งานทีท่านปฏิบัติมีระบบและการจัดการทีดี่      

ปจจัยกระตุนในเรื่องความกาวหนา  
13. โรงเรียนเปดโอกาสใหทานเขาฝกอบรม ศึกษาดูงาน ตาม

ความสนใจ 

     

14. ทานมีโอกาสในการลาศึกษาตอในระดับทีสู่งข้ึน      

15. งานทีท่านทําอยูมีโอกาสกาวหนา และเล่ือนตําแหนงใน

ระดับที่สูงข้ึน 

     

16. การพิจารณาข้ันเงนิเดือนมคีวามเหมาะสมกับผลการ

ปฏิบัติงาน 

     

ปจจัยกระตุนในเรื่องลักษณะงาน  

17. งานทีท่านทํามีความทาทาย      

18. การปฏิบัติหนาที่การสอนเปนงานที่ทาํใหรูสึกวาชวีิตนีม้ี

คุณคา 

     

19. ทานมีความรักและศรัทธาในอาชีพครู      

20. ลักษณะงานทีท่ําอยูตรงกับความรูและความสามารถของ

ทาน 

     

ปจจัยกระตุนในเรื่องหนาท่ีความรับผิดชอบ  
21. ทานไมรูสึกหนักใจกับภาระงานภายในโรงเรียน      

22. อาชีพครูเปนอาชีพที่จําเปนตองเสียสละ อดทน และ

ขยันหม่ันเพียร 

     

23. ภาระงานอ่ืนทีเ่พิ่มข้ึนจากงานสอนไมทําใหทานปฏิบัติงาน

ยากลําบาก 
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ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 

24. การไดทํางานรวมกับองคกรอ่ืนๆ ภายนอกโรงเรียนถือวา

เปนภาระงานอยางหนึ่ง 

     

ปจจัยกระตุนในเรื่องการไดรับการยอมรับ  

25. ทานรูสึกวาเพือ่นรวมงานมีความยนิดีเมื่อไดรวมงานกับ

ทาน 

     

26. ผูบังคับบัญชารับฟงความคิดและขอเสนอแนะของทาน

อยางเอาใจใส 

     

27. ทานไดรับความไววางใจจากผูรวมงานในการปฏิบัติงาน

ตางๆ 

     

28. ทานมักจะไดรับมอบหมายใหรวมปฏิบัติงานที่สําคัญๆ อยู

เสมอ 

     

ปจจัยคํ้าจุนในเรื่องสวัสดิการและรายได  

29. รายไดแตละเดือนทีท่านไดรับเพียงพอที่จะใชจายภายใน

ครอบครัว 

     

30. สวัสดิการทีโ่รงเรียนจัดใหมสีวนชวยใหทานมีคุณภาพชวีิต

ที่ดีข้ึน 

     

31. โรงเรียนใหรางวัลตอบแทนสําหรับผูที่ปฏิบัติงานดีเดน      

32. ส่ิงอํานวยความสะดวกในการทํางานมีความเหมาะสม      

ปจจัยคํ้าจุนในเรื่องความมั่นคง  
33. สังคม และชุมชนใหการยอมรับและเช่ือถือโรงเรียนของทาน      

34. ผูปกครองใหความไววางใจในการสงบุตรหลานเขาเรียนใน

โรงเรียนของทาน 

     

35. ทานมีความเช่ือมั่นในระบบการบริหารงานของโรงเรียน      

36. ทานเชื่อวาโรงเรียนสามารถดําเนนิกิจการตอไปไดอยางมี

เสถียรภาพ 

     

ปจจัยคํ้าจุนในเรื่องการบังคับบัญชา  

37. ผูบริหารใหความสําคัญกับครูทุกคนอยางเทาเทียมกัน      

 



261 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 

38. ผูบริหารและบุคลากรมีความสัมพนัธอันดีตอกัน      

39. ผูบริหารเปดโอกาสใหทานมีเสรีภาพในการเลือกทาํงาน

ตามความถนดั 

     

40 โรงเรียนเปดโอกาสใหทานมีสวนรวมในการตัดสินใจ

เกี่ยวกับงานทีท่ํา 

     

ปจจัยคํ้าจุนในเรื่องนโยบายการบริหาร  
41. ทานไดมีสวนรวมในการกาํหนดนโยบายและเปาหมายของ

โรงเรียน 

     

42. ทานเขาใจนโยบายและเปาหมายหลักของโรงเรียน      

43. นโยบายที่โรงเรียนกาํหนดมคีวามเหมาะสมและยืดหยุน       

44. ทานไดมีสวนรวมในการประเมินผล ปรับปรุงและพัฒนา

นโยบายและเปาหมายของโรงเรียน 
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แบบสอบถาม 
เรื่อง 

กระบวนทัศนใหมของความสํานึกตอชุมชนของครู:  
การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับ และพหุกรณีศกึษา 

(สําหรับผูบริหารสถานศกึษา) 
 

 
คําช้ีแจง 

 
1. แบบสอบถามชุดนี้ ผูใหขอมูล ไดแก ผูอํานวยการโรงเรียน หรือรองผูอํานวยการโรงเรียน 
2. แบบสอบถามชุดนี้มี 2 สวน คือ ขอมูลทั่วไป และแบบวัดวัฒนธรรมโรงเรียน 
3. ขอมูลและคําตอบทั้งหมดที่ไดมา จะแสดงผลในภาพรวม ไมระบุเปนรายบุคคลหรือช่ือ

สถานศึกษา ทานมีสิทธ์ิที่จะไมใหขอมูลขอใดขอหนึ่ง หากทานไมสบายใจหรืออึดอัดที่จะ
ใหขอมูลนั้น  หรือไมใหขอมูลทั้งหมดเลยก็ไดโดยไมตองแจงเหตุผล  แตหากทานพิจารณา
แลวเห็นวาการใหขอมูลของทานจะเปนประโยชนทางวิชาการและรวมเปนสวนหนึ่งของ
การไดมาซึ่งกระบวนทัศนใหมของความสํานึกตอชุมชนของครูในบริบทไทย ที่สามารถ
นําไปใชในการพัฒนาความสํานึกตอชุมชนของครูไดชัดเจนและถูกตองมากย่ิงขึ้น 
ตลอดจนสารสนเทศที่เปนประโยชนในการกําหนดนโยบายและวางแผนการพัฒนาครูและ
บุคลากรทางการศึกษาสําหรับหนวยงานที่เกี่ยวของทั้งระดับทองถ่ินจนถึงระดับชาติตอไป   

4. เมื่อทานใหขอมูลในแบบสอบถามแลว ขอความกรุณาสงกลับคืน ทางไปรษณีย ตามช่ือ-ที่
อยูดานหลังแบบสอบถาม และไดติดแสตมปสําหรับการสงกลับมาดวยแลว  

             ขอขอบพระคุณอยางสูงมา ณ โอกาสนี้ ที่ทานกรุณาสละเวลาในการตอบแบบสอบถาม 
 
                                                           นายอธิวัฒน  เจี่ยวิวรรธนกุล         
                                      นิสิตขั้นปริญญาดุษฎีบัณฑิต สาขาวิธีวิทยาการวิจัยการศึกษา 
                                                   คณะครุศาสตร  จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย 
 

 
สวนที่ 1  ขอมูลทั่วไป 
คําช้ีแจง  โปรดทําเคร่ืองหมาย   ลงใน  หรือเติมขอความที่ตรงตามความเปนจริง 

 

1.  เพศ  (1)  หญิง   (2)  ชาย 

2. อายุ................ป (เต็ม) 
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3. ระดับการศึกษา 

  (1)  ปริญญาตรี    (2)  ปริญญาโท 

 (3)  ปริญญาเอก    (4)  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)............................ 

4. ตําแหนงบริหาร   (1)  ผูอํานวยการโรงเรียน  (2)  รองผูอํานวยการโรงเรียน 

5. จํานวนนักเรียน......................คน   

6.   จํานวนครู.....................คน 

7. ระยะเวลาต้ังแตเร่ิมเขาสูตําแหนงผูบริหารสถานศึกษา มาจนถงึปจจุบนั (นับระยะเวลา

จากสถานศึกษาแหงอ่ืนๆ ดวย) เปนเวลา............ป 

 
สวนที่ 2  แบบวัดวัฒนธรรมโรงเรยีน 
คําช้ีแจง   กรุณาใสเคร่ืองหมาย  ลงในชองที่ตรงกับระดับการปฏิบัติอันเปนพฤติกรรมเกี่ยวกับ

วัฒนธรรมโรงเรียนตามความเปนจริงวาในแตละขอความมีการปฏิบัติในส่ิงนั้นปรากฏ

มากนอยเพียงใดในโรงเรียนของทาน โดยแตละระดับมีความหมายและเกณฑการให

คะแนนดังนี้ 

5 หมายถึง มีการปฏิบัติในส่ิงนั้นมากที่สุด 

4 หมายถึง มีการปฏิบัติในส่ิงนั้นมาก 

3 หมายถึง มีการปฏิบัติในส่ิงนั้นปานกลาง 

2 หมายถึง มีการปฏิบัติในส่ิงนั้นนอย 

1 หมายถึง มีการปฏิบัติในส่ิงนั้นนอยที่สุด 

 

ระดับการปฏบิัติ 
ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
เปาหมายของโรงเรียน  

1. โรงเรียนมีการประชาสัมพันธชี้แจงถายทอดใหครู นักเรียน

และผูปกครองทราบถงึเปาหมายของโรงเรียนเพื่อเปน

แนวทางในการดําเนินงานและประเมินผลรวมกัน 

     

2. โรงเรียนมีแนวทางทีท่ําใหครูตระหนักและเห็นคุณคา

ความสําคัญในเปาหมายของโรงเรียน 

     

3. การตัดสินใจเร่ืองใดๆ ในโรงเรียนมุงเนนใหเปนไปตาม

เปาหมายของโรงเรียน 
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ระดับการปฏบิัติ 
ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 

4. โรงเรียนมีการกําหนดกลยุทธที่มุงผลลัพธตอบสนองความ

ตองการของนกัเรียน 

     

5. โรงเรียนมีการศึกษาขอมูลกอนการกาํหนดเปาหมายของ

โรงเรียนสูการจัดทําแผนกลยุทธ 

     

การมอบอํานาจ  
6. โรงเรียนมีการมอบอํานาจการตัดสินใจในการปฏิบัติงานแก

ครูที่รับผิดชอบงานแตละงาน 

     

7. โรงเรียนมีการเปดโอกาสใหครูทุกคนในโรงเรียนมีสิทธิเทา

เทียมกันในการรับรูขาวสารขอมูลของโรงเรียน 

     

8. โรงเรียนมีการมอบหมายงานใหครูรับผิดชอบเพิ่มข้ึนตาม

จุดเนนของโรงเรียน (นักเรียนมีคุณภาพตามมาตรฐาน 

นักเรียนเปนคนดี คนเกง และมีความสุข ชุมชนมีสวนรวม

ในการจัดการศึกษา) 

     

9. โรงเรียนมีการกระจายอํานาจภายในโรงเรียนทําใหครูเกดิ

ความรวมมือกันมากข้ึน 

     

10. โรงเรียนมีการมอบหมายงานตามความรูความสามารถของ

บุคลากร 

     

การตัดสินใจ  

11. ผูบริหารสนับสนุนใหครูมีความคิดริเร่ิมและมีสวนรวมใน

การทาํงานรวมกับผูอ่ืน 

     

12. การตัดสินใจในเร่ืองตางๆ ในโรงเรียนจะคํานงึถงึความ

เปนไปไดในการปฏิบัติมากที่สุด 

     

13. ผูทําหนาที่ตัดสินใจ เปนผูเชีย่วชาญที่รูสถานการณและ

ปญหาเปนอยางดีโดยไมจาํเปนตองเปนหวัหนาเทานัน้ 

     

14. ผูบริหารตัดสินใจโดยใชขอมูลสารสนเทศเปนตัวช้ีวัด      

15. โรงเรียนมีการเปดโอกาสใหบุคลากรในโรงเรียน ไดมีสวน

รวมในการตัดสินใจ 
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ระดับการปฏบิัติ 
ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
ความรูสึกเปนสวนหนึ่งของโรงเรียน  

16. ครูทุกคนเห็นความสําคัญของคําวา “เรา” และมีความรูสึก

วา โรงเรียนเปนของเราทุกคน 

     

17. ครูทุกคนมีสวนรวมรับผิดชอบงานสวนรวมของโรงเรียน      

18. ครูทุกคนมีความผูกพัน ชวยเหลือและพฒันาซึง่กนัและกัน      

19. ครูรวมมือรวมใจพัฒนาโรงเรียนรวมกัน      

20. ครูมีความเสียสละอุทิศเวลาใหกับงาน      

ความไววางใจ  

21. โรงเรียนมีการใหครูทุกคนมีโอกาสเลือกทํางานตามความ

ตองการแลว จะทาํใหครูทาํงานไดดีที่สุดเพื่อโรงเรียน  

     

22. ผูบริหารไววางใจวาครูจะสามารถตัดสินใจไดเปนอยางดี      

23. โรงเรียนมีบรรยากาศความไววางใจสูง      

24. ครูมีการยอมรับซ่ึงกนัและกนัตามบทบาทภาระหนาที ่      

25. ครูมีความเชื่อมั่นและยอมรับในคุณคาของกนัและกนั      

ความมีคุณภาพ  

26. โรงเรียนมีความคาดหวงัใหครูปฏิบัติงานอยางมีคุณภาพ

เปนไปตามมาตรฐาน 

     

27. โรงเรียนมีการใหความสําคัญในการสรางบรรยากาศท่ีดีใน

การทาํงานรวมกัน 

     

28. ผูบริหารเช่ือมัน่วาครูสามารถปฏิบัติงานไดอยางมี

ประสิทธิภาพ 

     

29. โรงเรียนมีการใชเทคนิคและสรางแรงจูงใจ กระตุนครูให

ทํางานอยางมคุีณภาพสูง 

     

30. ครูทุกคนมีการพัฒนาวิสัยทศันของตนเองเสมอ      

การยอมรับนับถือ  

31. โรงเรียนมีการเปดโอกาสและยอมรับความคิดเห็นที่ดีของ

ครูและนักเรียน 
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ระดับการปฏบิัติ 
ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 

32. โรงเรียนมีการยอมรับในความสําเร็จและผลงานของครูและ

นักเรียน 

     

33. โรงเรียนมีการสงเสริมใหบุคลากรทาํงานเต็มตามศักยภาพ      

34. ผูบริหารยกยองสงเสริมผูใตบังคับบัญชาอยางตอเนื่อง      

35. ครูแตละคนยกยองใหเกยีรติซึ่งกันและกนั      

ความเอ้ืออาทร  
36. โรงเรียนมีระบบเอาใจใสดูแลและเอ้ืออาทรในความเปนอยูของ

ทุกคนในโรงเรียน 

     

37. โรงเรียนมีการเอาใจใสครูในการปฏิบัติงาน และสนับสนุนใหมี

ความกาวหนาในหนาที ่

     

38. โรงเรียนมีการใหความเอาใจใสบุคลากรในหนวยงานยอยอยาง

เสมอภาค 

     

39. ผูบริหารเปดโอกาสใหครูพฒันาวิธกีารปฏิบัติงาน 

 

     

40. ครูมีการชวยเหลือและเอ้ืออาทรซึ่งกันและกัน      

ความซ่ือสัตยสุจริต  

41. ครูแสดงออกซ่ึงความซื่อสัตยสุจริตทั้งคําพูดและปฏิบัติจริง 

 

     

42. โรงเรียนมีการใหคุณคาในความซ่ือสัตยของครูและบุคลากรโดย

การชมเชยหรือใหรางวัลตอบแทน 

     

43. โรงเรียนมีการกําหนดความคาดหวงัของครูและนักเรียนใหมี

มาตรฐานเปนไปในแนวทางเดียวกนั 

     

44. โรงเรียนมีการใหคุณคาในความมานะพยายามของครูที่

ปฏิบัติงานอยางสม่าํเสมอ 

     

45. ผูบริหารยึดมัน่แนวทางจริยธรรมเปนหลักในการปฏิบัติตอครูและ

บุคลากรทุกคน 
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ระดับการปฏบิัติ 
ขอ ขอความ 

5 4 3 2 1 
ความหลากหลาย  

46. โรงเรียนมีการใหความสําคัญในความแตกตางเร่ือง 

ปรัชญา ความเช่ือและบุคลิกภาพของครูแตละคน 

     

47. โรงเรียนมีการยอมรับในวธิีสอนของครูที่แตกตางกนั 

 

     

48. โรงเรียนมีการใหความสําคัญแกครูแตละคนใหรูจักยืดหยุน

ในการจัดการเรียนการสอนโดยคํานงึถงึพฒันาการตาม

ศักยภาพของนักเรียนบนความแตกตางระหวางบุคคล 

     

49. โรงเรียนมีการเช่ือมโยงความแตกตางกนัของรูปแบบและ

วิธีการสอนของครูแตละคนนําไปสูเปาหมายและคานิยม

รวมของโรงเรียน 

     

50. โรงเรียนมีการสงวนจุดตาง สมานจุดรวมในการทํางาน

ภายใตความแตกตางของครูแตละคนไดเปนอยางดี 

     

ผูบริหารใหนิยามคําวา “ความสํานึกตอชุมชนของครู” วาอยางไร  
(“ชุมชนของครู” ในการศกึษาครั้งนี ้หมายถึง สถานศึกษาหรือโรงเรียนท่ีครูปฏิบัติงานอยู) 
.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 
ผูบริหารคิดวาอะไรเปนปจจัยสูความสําเร็จในการสรางเสริมความสํานึกตอโรงเรียนของ
ครู 
.............................................................................................................................................. 

.............................................................................................................................................. 
ผูบริหารมีแนวทางในการสรางเสริมความสํานึกตอโรงเรียนของครูในโรงเรียนของทาน
อยางไร 
.............................................................................................................................................. 

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

(ขอขอบพระคุณสําหรับความรวมมือในการตอบแบบสอบถามในครั้งนี)้ 
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ประเด็นคําถามในการสัมภาษณเชิงลกึ 
เรื่อง 

กระบวนทัศนใหมของความสํานึกตอชุมชนของครู:  
การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับ และพหุกรณีศกึษา 

(สําหรับครู) 
 
สวนที่ 1  ขอมูลลกัษณะสวนบุคคลของครู 

1. เพศ  (1)  หญิง   (2)  ชาย 

2. ระดับการศึกษา 

  (1)  ปริญญาตรี   (2)  ปริญญาโท 

 (3)  ปริญญาเอก   (4)  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)............................................ 

3. สังกดั กลุมสาระการเรียนรู 

  (1)  ภาษาไทย    (2)  คณิตศาสตร  

 (3)  วิทยาศาสตร    (4)  สังคมศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 

  (5)  ภาษาตางประเทศ   (6)  ศิลปะ 

  (7)  การงานอาชีพและเทคโนโลย ี  (8)  สุขศึกษาและพลศึกษา 
 
สวนที่ 2  ขอมูลที่เกี่ยวของกับความสาํนึกตอชุมชนของครู 
 
ความสํานึกตอชุมชนของครู หมายถึง การยอมรับ การหวงใย การพึ่งพาซ่ึงกันและกัน 
และการมีความเชื่อ ความรูสึกในบางสิ่งบางอยางรวมกันระหวางครูกับเพื่อนครูหรือ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูภายในโรงเรียนเดียวกัน รวมถึงการมีความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ของโรงเรียน ซ่ึง “ชุมชนของครู” ในการศึกษาครั้งนี้ ก็คือ สถานศึกษา หรอืโรงเรยีนท่ีครู
ปฏิบัติงานอยู   
 
1. จากนิยามขางตน ทานคิดวาการมีความสํานึกตอโรงเรียน และตอสมาชิกคนอ่ืนๆ ใน

โรงเรียนเปนสิ่งที่มีความสําคัญหรือไม เพราะเหตุใด 
 
2. สิ่งตอไปน้ีสงผลหรือไมสงผลตอการสรางเสรมิความสํานกึตอโรงเรียนของครูใน

โรงเรียนแหงนี้อยางไร เพราะอะไร 
2.1 ตัวทานเองทาน 
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2.2 เพื่อนครู  

2.3 ความผูกพันตอองคกรของครู 

2.4 ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของครู 

2.5 ความไดรับการยอมรับของครู 

2.6 ความรับผิดชอบของครู 

2.7 สวัสดิการ รายได ความมั่นคงในชีวิตและความกาวหนาของครู 

2.8 ผูบริหารสถานศึกษา 

2.9 นโยบายและระบบบริหารในสถานศึกษา 

2.10 สภาพแวดลอม บรรยากาศ และวัฒนธรรมโรงเรียน 

2.11 ความสัมพันธ และการมีสวนรวมของชุมชนโดยรอบโรงเรียน 

2.12 อ่ืนๆ  

 
3. ในฐานะท่ีทานเปนสมาชิกของโรงเรียนแหงนี้ ทานยังมีความหวงใยตอความเปน

ชุมชนหรือการปฏิบัติงานในโรงเรียนแหงน้ีในเรื่องใดเปนพิเศษ 3 อันดับแรก และมี
แนวทางในการแกไขอยางไรบาง 

4. ทานมีความภาคภูมิใจ หรือสิ่งประทับใจใดบางในการเปนสวนหนึ่งของโรงเรียนแหงนี้ 
5. ทานมีขอเสนอตอแนวทางในการสรางเสริมความสํานึกตอโรงเรียน และตอชุมชน

โดยรอบโรงเรียนของครูโรงเรียนนี้ในอนาคตอยางไรบาง 
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ประเด็นคําถามในการสัมภาษณเชิงลกึ 
เรื่อง 

กระบวนทัศนใหมของความสํานึกตอชุมชนของครู:  
การพัฒนาโมเดลเชิงสาเหตุพหุระดับ และพหุกรณีศกึษา 

(สําหรับผูบริหารสถานศกึษา) 
 
สวนที่ 1  ขอมูลลกัษณะสวนบุคคลของผูบริหารสถานศกึษา 

1. เพศ  (1)  หญิง   (2)  ชาย 

2. ระดับการศึกษา 

  (1)  ปริญญาตรี   (2)  ปริญญาโท 

 (3)  ปริญญาเอก   (4)  อ่ืนๆ (โปรดระบุ)............................................ 

3. ตําแหนงบริหาร   (1)  ผูอํานวยการโรงเรียน  (2)  รองผูอํานวยการโรงเรียน 
 
สวนที่ 2  ขอมูลที่เกี่ยวของกับความสาํนึกตอชุมชนของครู 
 
ความสํานึกตอชุมชนของครู หมายถึง การยอมรับ การหวงใย การพึ่งพาซ่ึงกันและกัน 
และการมีความเชื่อ ความรูสึกในบางสิ่งบางอยางรวมกันระหวางครูกับเพื่อนครูหรือ
บุคลากรที่ปฏิบัติงานอยูภายในโรงเรียนเดียวกัน รวมถึงการมีความรูสึกเปนสวนหนึ่ง
ของโรงเรียน ซ่ึง “ชุมชนของครู” ในการศึกษาครั้งนี้ ก็คือ สถานศึกษา หรอืโรงเรยีนท่ีครู
ปฏิบัติงานอยู   
 
1. จากนิยามขางตน ทานคิดวาการมีความสํานึกตอโรงเรียน และตอสมาชิกคนอ่ืนๆ ใน

โรงเรียนเปนสิ่งที่มีความสําคัญหรือไม เพราะเหตุใด 
2. สิ่งตอไปน้ีสงผลหรือไมสงผลตอการสรางเสรมิความสํานกึตอโรงเรียนของครูใน

โรงเรียนแหงนี้อยางไร เพราะอะไร 
2.1 ตัวทานเอง 

2.2 เพื่อนครู  

2.3 ความผูกพันตอองคกรของครู 

2.4 ความพงึพอใจในการปฏิบัติงานของครู 

2.5 ความไดรับการยอมรับของครู 

2.6 ความรับผิดชอบของครู 
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2.7 สวัสดิการ รายได ความมั่นคงในชีวิตและความกาวหนาของครู 

2.8 นโยบายและระบบบริหารในสถานศึกษา 

2.9 สภาพแวดลอม บรรยากาศ และวัฒนธรรมโรงเรียน 

2.10 ความสัมพันธ และการมีสวนรวมของชุมชนโดยรอบโรงเรียน 

2.11 อ่ืนๆ  

 
3. ในฐานะที่ทานเปนผูบริหารของโรงเรียนแหงนี้ ทานยังมีความหวงใยตอความเปน

ชุมชนหรือการปฏิบัติงานในโรงเรียนแหงน้ีในเรื่องใดเปนพิเศษ 3 อันดับแรก และมี
แนวทางในการแกไขอยางไรบาง 

4. ทานมีความภาคภูมิใจ หรือสิ่งประทับใจใดบางในการเปนสวนหนึ่งของโรงเรียนแหงนี้ 
5. ทานมีขอเสนอตอแนวทางการสรางเสริมความสํานึกตอโรงเรียน และตอชุมชน

โดยรอบโรงเรียนของครูโรงเรียนนี้ในอนาคตอยางไรบาง 
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ภาคผนวก ค 
ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความสาํนกึตอชุมชนของครู 
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ผลการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางพหุระดับของความสาํนกึตอชุมชนของครู 
Mplus VERSION 5.2 

MUTHEN & MUTHEN 

04/19/2011   7:57 PM 

 

INPUT INSTRUCTIONS 

 

  TITLE: This MSEM TSOC 

  DATA: FILE IS E:\Analysis\TSOC_107\msem107.dat; 

  VARIABLE: NAMES ARE sch tsx tts lsx nst tld ned mem inf emo 

                      goa wrk nmb bwk att pro job res acc wel sec mas pol 

                      pur emp dec bel tru qua rec car int div 

                      sat mot hyg cul; 

            USEVARIABLES ARE sch ned mem inf emo goa wrk nmb 

                             bwk att pro job res acc wel sec 

                             mas pol cul nst tts; 

            cluster = sch; 

            BETWEEN = nst cul; !lsx tld 

            WITHIN = bwk att pro job res acc wel sec mas pol tts; 

 

  ANALYSIS: type = twolevel; 

            estimator = MLR; 

            stiterations = 1000000; 

            miterations = 200000; 

  MODEL: 

            %within% 

                   socw by ned mem inf emo; 

                   socw@0.034; 

                   NED@0.104; 

                   MEM@0.101; 

                   INF@0.111; 

                   EMO@0.094; 

                   EMO      WITH INF; 

                   MEM      WITH NED; 
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                   comw by goa wrk nmb; 

                   comw@0.045; 

                   GOA@0.032; 

                   WRK@0.092; 

                   NMB@0.044; 

                   NMB      WITH WRK; 

 

                   sat by bwk att; 

                   sat@0.014; 

                   BWK@0.135; 

                   ATT@0.066; 

 

                   mot by pro job res acc; 

                   mot@0.2; 

                   JOB@0.127; 

                   RES@0.156; 

                   ACC@0.174; 

 

                   hyg by wel sec mas@0.99 pol; 

                   hyg@0.30; 

                   SEC@0.096; 

                   POL@0.263; 

 

                   POL      WITH MAS; 

                   POL      WITH SEC; 

                   MAS      WITH WEL; 

                   WRK      WITH MEM; 

                   NMB      WITH MEM; 

                   BWK      WITH WRK; 

                   BWK      WITH MEM; 

                   BWK      WITH NMB; 

                   ATT      WITH GOA; 

                   BWK      WITH GOA; 
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                   NMB      WITH GOA; 

                   JOB      WITH BWK; 

                   JOB      WITH WRK; 

                   WEL      WITH PRO; 

                   MAS      WITH PRO; 

                   POL      WITH PRO; 

                   MAS      WITH MEM; 

                   ACC      WITH GOA; 

                   PRO      WITH ATT; 

                   JOB      WITH MEM; 

                   POL      WITH WEL; 

                   SEC      WITH INF; 

                   MAS      WITH ACC; 

                   POL      WITH ACC; 

                   WEL      WITH ACC; 

                   ACC      WITH PRO; 

                   WEL      WITH RES; 

                   SEC      WITH PRO; 

                   RES      WITH GOA; 

                   MAS      WITH ATT; 

                   WEL      WITH BWK; 

                   WEL      WITH ATT; 

                   MAS      WITH INF; 

                   POL      WITH INF; 

                   PRO      WITH INF; 

                   WEL      WITH INF; 

                   RES      WITH BWK; 

                   MAS      WITH BWK; 

                   MAS      WITH WRK; 

                   ACC      WITH INF; 

                   SEC      WITH ACC; 

                   WEL      WITH WRK; 

                   WEL      WITH JOB; 

                   MAS      WITH NED; 
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                   RES      WITH WRK; 

                   ATT      WITH WRK; 

                   ATT      WITH INF; 

                   ACC      WITH WRK; 

                   POL      WITH ATT; 

                   RES      WITH JOB; 

                   POL      WITH NED; 

 

                   sat on mot@0.591 hyg; !tsx tts 

                   comw on sat mot hyg tts; !tsx 

                   socw on comw; !tsx tts sat 

 

 

            %between% 

                  socb by ned mem inf emo; 

                  SOCB@0.004; 

                  NED@0.002; 

                  MEM@0.004; 

                  INF@0.008; 

                  EMO@0.007; 

                  EMO      WITH INF; 

 

                  comb by goa wrk@0.25 nmb; 

                  COMB@0.002; 

                  GOA@0.002; 

                  WRK@0.001; 

                  NMB@0.002; 

 

                  WRK      WITH INF; 

                  NMB      WITH EMO; 

 

                  !cul on lsx tld nst 

                  comb on cul nst; !lsx tld 

                  socb on comb; !lsx tld nst cul 
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  MODEL INDIRECT: 

           !%within% 

                  socw IND comw tts; 

                  socw IND comw sat; 

                  socw IND comw mot; 

                  socw IND comw hyg; 

                  socw IND comw sat mot; 

                  socw IND comw sat hyg; 

                  comw IND sat mot; 

                  comw IND sat hyg; 

                  comw IND mot; 

                  comw IND hyg; 

 

 

          !%between% 

                  socb IND comb nst; 

                  socb IND comb cul; 

 

 

  OUTPUT:  SAMPSTAT MODINDICES (0)residual STANDARDIZED tech1; 

 

 

This MSEM TSOC 

 

SUMMARY OF ANALYSIS 

 

Number of groups                                                 1 

Number of observations                                        2833 

 

Number of dependent variables                                   17 

Number of independent variables                                  3 

Number of continuous latent variables                            7 
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Observed dependent variables 

 

  Continuous 

   NED         MEM         INF         EMO         GOA         WRK 

   NMB         BWK         ATT         PRO         JOB         RES 

   ACC         WEL         SEC         MAS         POL 

 

Observed independent variables 

   CUL         NST         TTS 

 

Continuous latent variables 

   SOCW        COMW        SAT         MOT         HYG         SOCB 

   COMB 

 

Variables with special functions 

 

  Cluster variable      SCH 

  Within variables 

   BWK         ATT         PRO         JOB         RES         ACC 

   WEL         SEC         MAS         POL         TTS 

 

  Between variables 

   CUL         NST 

 

 

Estimator                                                      MLR 

Information matrix                                        OBSERVED 

Maximum number of iterations                                   100 

Convergence criterion                                    0.100D-05 

Maximum number of EM iterations                             200000 

Convergence criteria for the EM algorithm 

  Loglikelihood change                                   0.100D-02 

  Relative loglikelihood change                          0.100D-05 

  Derivative                                             0.100D-03 
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Minimum variance                                         0.100D-03 

Maximum number of steepest descent iterations                   20 

Maximum number of iterations for H1                           2000 

Convergence criterion for H1                             0.100D-03 

Optimization algorithm                                         EMA 

 

Input data file(s) 

  E:\Analysis\TSOC_107\msem107.dat 

Input data format  FREE 

 

 

SUMMARY OF DATA 

 

     Number of clusters                        107 

 

     Average cluster size       26.477 

 

     Estimated Intraclass Correlations for the Y Variables 

 

                Intraclass              Intraclass              Intraclass 

     Variable  Correlation   Variable  Correlation   Variable  Correlation 

 

     NED          0.036      MEM          0.041      INF          0.036 

     EMO          0.033      GOA          0.015      WRK          0.014 

     NMB          0.016      BWK          0.000      ATT          0.000 

     PRO          0.000      JOB          0.000      RES          0.000 

     ACC          0.000      WEL          0.000      SEC          0.000 

     MAS          0.000      POL          0.000 

 

 

 

SAMPLE STATISTICS 

 

NOTE:  The sample statistics for within and between refer to the 
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       maximum-likelihood estimated within and between covariance 

       matrices, respectively. 

 

 

     ESTIMATED SAMPLE STATISTICS FOR WITHIN 

 

 

           Means 

              NED           MEM           INF           EMO           GOA 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Means 

              WRK           NMB           BWK           ATT           PRO 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              0.000         0.000         4.502         4.240         3.928 

 

 

           Means 

              JOB           RES           ACC           WEL           SEC 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              4.383         4.216         4.068         3.638         4.091 

 

 

           Means 

              MAS           POL           TTS           CUL           NST 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              3.766         3.824         3.897         0.000         0.000 

 

 

           Covariances 

              NED           MEM           INF           EMO           GOA 

              ________      ________      ________      ________      ________ 
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 NED            0.287 

 MEM            0.186         0.262 

 INF            0.188         0.171         0.296 

 EMO            0.227         0.211         0.244         0.376 

 GOA            0.198         0.183         0.195         0.240         0.285 

 WRK            0.142         0.153         0.134         0.174         0.185 

 NMB            0.194         0.191         0.188         0.245         0.234 

 BWK            0.118         0.140         0.109         0.140         0.164 

 ATT            0.172         0.158         0.181         0.217         0.204 

 PRO            0.190         0.174         0.224         0.236         0.210 

 JOB            0.131         0.142         0.132         0.165         0.175 

 RES            0.138         0.144         0.146         0.176         0.177 

 ACC            0.175         0.167         0.193         0.224         0.201 

 WEL            0.175         0.165         0.215         0.228         0.198 

 SEC            0.180         0.161         0.216         0.231         0.220 

 MAS            0.215         0.151         0.253         0.253         0.215 

 POL            0.208         0.178         0.236         0.246         0.219 

 TTS            0.224         0.353         0.137         0.255         0.255 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Covariances 

              WRK           NMB           BWK           ATT           PRO 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 WRK            0.227 

 NMB            0.198         0.305 

 BWK            0.185         0.176         0.244 

 ATT            0.168         0.223         0.155         0.304 

 PRO            0.144         0.227         0.119         0.253         0.573 

 JOB            0.171         0.184         0.174         0.175         0.172 

 RES            0.156         0.194         0.150         0.185         0.189 

 ACC            0.164         0.222         0.143         0.211         0.269 

 WEL            0.118         0.210         0.074         0.221         0.391 
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 SEC            0.155         0.220         0.128         0.218         0.264 

 MAS            0.124         0.221         0.084         0.242         0.382 

 POL            0.140         0.228         0.107         0.231         0.349 

 TTS            0.241         0.358         0.212         0.167         0.200 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Covariances 

              JOB           RES           ACC           WEL           SEC 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 JOB            0.280 

 RES            0.173         0.331 

 ACC            0.173         0.199         0.393 

 WEL            0.126         0.206         0.268         0.732 

 SEC            0.165         0.187         0.236         0.323         0.446 

 MAS            0.143         0.186         0.296         0.420         0.347 

 POL            0.154         0.201         0.284         0.396         0.297 

 TTS            0.120         0.232         0.208         0.497         0.153 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Covariances 

              MAS           POL           TTS           CUL           NST 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 MAS            0.723 

 POL            0.497         0.626 

 TTS            0.098         0.358         8.108 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Correlations 
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              NED           MEM           INF           EMO           GOA 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 NED            1.000 

 MEM            0.679         1.000 

 INF            0.645         0.613         1.000 

 EMO            0.690         0.673         0.732         1.000 

 GOA            0.692         0.668         0.671         0.734         1.000 

 WRK            0.554         0.628         0.515         0.594         0.727 

 NMB            0.654         0.676         0.625         0.722         0.794 

 BWK            0.446         0.553         0.407         0.462         0.622 

 ATT            0.582         0.559         0.602         0.642         0.693 

 PRO            0.468         0.448         0.543         0.509         0.519 

 JOB            0.462         0.524         0.459         0.508         0.621 

 RES            0.447         0.488         0.466         0.500         0.575 

 ACC            0.521         0.519         0.566         0.582         0.601 

 WEL            0.381         0.375         0.462         0.434         0.433 

 SEC            0.502         0.469         0.595         0.564         0.618 

 MAS            0.471         0.348         0.547         0.485         0.473 

 POL            0.491         0.439         0.547         0.507         0.518 

 TTS            0.147         0.242         0.088         0.146         0.168 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Correlations 

              WRK           NMB           BWK           ATT           PRO 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 WRK            1.000 

 NMB            0.753         1.000 

 BWK            0.785         0.646         1.000 

 ATT            0.638         0.733         0.570         1.000 

 PRO            0.398         0.543         0.318         0.607         1.000 

 JOB            0.680         0.631         0.666         0.601         0.431 

 RES            0.569         0.611         0.529         0.584         0.434 
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 ACC            0.550         0.641         0.461         0.609         0.568 

 WEL            0.290         0.443         0.176         0.468         0.604 

 SEC            0.487         0.597         0.388         0.591         0.523 

 MAS            0.306         0.470         0.200         0.517         0.594 

 POL            0.371         0.522         0.274         0.529         0.582 

 TTS            0.178         0.228         0.151         0.106         0.093 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Correlations 

              JOB           RES           ACC           WEL           SEC 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 JOB            1.000 

 RES            0.568         1.000 

 ACC            0.521         0.551         1.000 

 WEL            0.277         0.418         0.499         1.000 

 SEC            0.468         0.488         0.564         0.566         1.000 

 MAS            0.317         0.381         0.554         0.577         0.611 

 POL            0.368         0.442         0.572         0.585         0.562 

 TTS            0.080         0.141         0.116         0.204         0.081 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Correlations 

              MAS           POL           TTS           CUL           NST 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 MAS            1.000 

 POL            0.738         1.000 

 TTS            0.040         0.159         1.000 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 
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     ESTIMATED SAMPLE STATISTICS FOR BETWEEN 

 

 

           Means 

              NED           MEM           INF           EMO           GOA 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              4.217         4.282         3.928         4.123         4.219 

 

 

           Means 

              WRK           NMB           BWK           ATT           PRO 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              4.470         4.268         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Means 

              JOB           RES           ACC           WEL           SEC 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Means 

              MAS           POL           TTS           CUL           NST 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              0.000         0.000         0.000         4.410         1.993 

 

 

           Covariances 

              NED           MEM           INF           EMO           GOA 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 NED            0.011 

 MEM            0.007         0.011 

 INF            0.005         0.004         0.011 
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 EMO            0.006         0.007         0.007         0.013 

 GOA            0.004         0.003         0.003         0.002         0.004 

 WRK            0.003         0.003         0.000         0.002         0.001 

 NMB            0.004         0.004         0.004         0.005         0.002 

 BWK            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 ATT            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 PRO            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 JOB            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 RES            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 ACC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 WEL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 SEC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 MAS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 POL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 TTS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 CUL            0.004         0.008         0.004         0.008         0.006 

 NST           -0.008        -0.072         0.016        -0.016        -0.006 

 

 

           Covariances 

              WRK           NMB           BWK           ATT           PRO 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 WRK            0.003 

 NMB            0.002         0.005 

 BWK            0.000         0.000         0.000 

 ATT            0.000         0.000         0.000         0.000 

 PRO            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 JOB            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 RES            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 ACC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 WEL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 SEC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 MAS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 POL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 
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 TTS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 CUL            0.000         0.008         0.000         0.000         0.000 

 NST           -0.016        -0.021         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Covariances 

              JOB           RES           ACC           WEL           SEC 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 JOB            0.000 

 RES            0.000         0.000 

 ACC            0.000         0.000         0.000 

 WEL            0.000         0.000         0.000         0.000 

 SEC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 MAS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 POL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 TTS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Covariances 

              MAS           POL           TTS           CUL           NST 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 MAS            0.000 

 POL            0.000         0.000 

 TTS            0.000         0.000         0.000 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.110 

 NST            0.000         0.000         0.000        -0.035         1.461 

 

 

           Correlations 

              NED           MEM           INF           EMO           GOA 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 NED            1.000 
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 MEM            0.661         1.000 

 INF            0.483         0.392         1.000 

 EMO            0.543         0.562         0.594         1.000 

 GOA            0.583         0.487         0.388         0.275         1.000 

 WRK            0.506         0.457         0.052         0.286         0.199 

 NMB            0.524         0.474         0.586         0.657         0.423 

 BWK            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 ATT            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 PRO            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 JOB            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 RES            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 ACC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 WEL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 SEC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 MAS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 POL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 TTS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 CUL            0.117         0.237         0.118         0.221         0.294 

 NST           -0.067        -0.564         0.125        -0.119        -0.082 

 

 

           Correlations 

              WRK           NMB           BWK           ATT           PRO 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 WRK            1.000 

 NMB            0.405         1.000 

 BWK            0.000         0.000         0.000 

 ATT            0.000         0.000         0.000         0.000 

 PRO            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 JOB            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 RES            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 ACC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 WEL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 SEC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 
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 MAS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 POL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 TTS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 CUL            0.011         0.328         0.000         0.000         0.000 

 NST           -0.228        -0.249         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Correlations 

              JOB           RES           ACC           WEL           SEC 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 JOB            0.000 

 RES            0.000         0.000 

 ACC            0.000         0.000         0.000 

 WEL            0.000         0.000         0.000         0.000 

 SEC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 MAS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 POL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 TTS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Correlations 

              MAS           POL           TTS           CUL           NST 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 MAS            0.000 

 POL            0.000         0.000 

 TTS            0.000         0.000         0.000 

 CUL            0.000         0.000         0.000         1.000 

 NST            0.000         0.000         0.000        -0.087         1.000 

 

 

THE MODEL ESTIMATION TERMINATED NORMALLY 
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TESTS OF MODEL FIT 

 

Chi-Square Test of Model Fit 

 

          Value                            405.139* 

          Degrees of Freedom                   127 

          P-Value                           0.0000 

          Scaling Correction Factor          2.114 

            for MLR 

 

*   The chi-square value for MLM, MLMV, MLR, ULSMV, WLSM and WLSMV cannot be used 

    for chi-square difference tests.  MLM, MLR and WLSM chi-square difference 

    testing is described in the Mplus Technical Appendices at www.statmodel.com. 

    See chi-square difference testing in the index of the Mplus User's Guide. 

 

Chi-Square Test of Model Fit for the Baseline Model 

 

          Value                          16996.179 

          Degrees of Freedom                   188 

          P-Value                           0.0000 

 

CFI/TLI 

 

          CFI                                0.983 

          TLI                                0.976 

 

Loglikelihood 

 

          H0 Value                      -25709.309 

          H0 Scaling Correction Factor       2.767 

            for MLR 

          H1 Value                      -25281.066 
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          H1 Scaling Correction Factor       2.405 

            for MLR 

 

Information Criteria 

 

          Number of Free Parameters            102 

          Akaike (AIC)                   51622.618 

          Bayesian (BIC)                 52229.425 

          Sample-Size Adjusted BIC       51905.336 

            (n* = (n + 2) / 24) 

 

RMSEA (Root Mean Square Error Of Approximation) 

 

          Estimate                           0.028 

 

SRMR (Standardized Root Mean Square Residual) 

 

          Value for Within                   0.045 

          Value for Between                  0.054 

 

 

 

MODEL RESULTS 

 

                                                    Two-Tailed 

                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 

 

Within Level 

 

 SOCW     BY 

    NED                1.000      0.000    999.000    999.000 

    MEM                0.931      0.034     27.016      0.000 

    INF                0.983      0.030     32.456      0.000 

    EMO                1.244      0.040     30.962      0.000 
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 COMW     BY 

    GOA                1.000      0.000    999.000    999.000 

    WRK                0.704      0.019     36.547      0.000 

    NMB                0.996      0.021     48.460      0.000 

 

 SAT      BY 

    BWK                1.000      0.000    999.000    999.000 

    ATT                1.548      0.044     34.963      0.000 

 

 MOT      BY 

    PRO                1.000      0.000    999.000    999.000 

    JOB                0.836      0.029     28.748      0.000 

    RES                0.907      0.034     26.559      0.000 

    ACC                1.018      0.029     35.234      0.000 

 

 HYG      BY 

    WEL                1.000      0.000    999.000    999.000 

    SEC                1.062      0.032     33.383      0.000 

    MAS                0.990      0.000    999.000    999.000 

    POL                1.058      0.033     32.008      0.000 

 

 SAT        ON 

    MOT                0.591      0.000    999.000    999.000 

    HYG                0.045      0.023      1.976      0.048 

 

 COMW       ON 

    SAT                0.570      0.104      5.497      0.000 

    MOT                0.525      0.076      6.933      0.000 

    HYG                0.108      0.030      3.557      0.000 

 

 SOCW       ON 

    COMW               0.755      0.023     32.657      0.000 
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 COMW       ON 

    TTS                0.013      0.002      5.858      0.000 

 

 HYG      WITH 

    MOT                0.184      0.006     30.072      0.000 

 

 EMO      WITH 

    INF                0.013      0.004      3.127      0.002 

 

 MEM      WITH 

    NED                0.014      0.003      4.567      0.000 

 

 NMB      WITH 

    WRK                0.010      0.003      3.935      0.000 

    MEM                0.006      0.003      1.886      0.059 

    GOA               -0.023      0.003     -8.772      0.000 

 

 POL      WITH 

    MAS                0.145      0.011     12.981      0.000 

    SEC               -0.059      0.013     -4.755      0.000 

    PRO                0.130      0.014      9.610      0.000 

    WEL                0.055      0.012      4.683      0.000 

    ACC                0.069      0.009      8.145      0.000 

    INF                0.045      0.006      7.951      0.000 

    ATT                0.019      0.007      2.742      0.006 

    NED                0.013      0.006      2.150      0.032 

 

 MAS      WITH 

    WEL                0.093      0.015      6.184      0.000 

    PRO                0.169      0.015     11.308      0.000 

    MEM               -0.022      0.004     -4.984      0.000 

    ACC                0.091      0.010      9.040      0.000 

    ATT                0.034      0.008      4.145      0.000 

    INF                0.063      0.008      7.836      0.000 
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    BWK               -0.024      0.004     -5.440      0.000 

    WRK               -0.014      0.003     -4.360      0.000 

    NED                0.022      0.006      3.775      0.000 

 

 WRK      WITH 

    MEM                0.020      0.003      6.020      0.000 

 

 BWK      WITH 

    WRK                0.075      0.003     24.387      0.000 

    MEM                0.031      0.003      9.235      0.000 

    NMB                0.024      0.003      8.391      0.000 

    GOA                0.017      0.003      6.299      0.000 

 

 ATT      WITH 

    GOA               -0.014      0.003     -4.012      0.000 

    WRK                0.013      0.003      4.531      0.000 

    INF                0.011      0.004      3.006      0.003 

 

 JOB      WITH 

    BWK                0.052      0.004     11.775      0.000 

    WRK                0.041      0.004     11.095      0.000 

    MEM                0.014      0.004      3.787      0.000 

 

 WEL      WITH 

    PRO                0.194      0.020      9.785      0.000 

    ACC                0.074      0.011      6.552      0.000 

    RES                0.034      0.008      4.444      0.000 

    BWK               -0.031      0.006     -5.007      0.000 

    ATT                0.027      0.007      3.944      0.000 

    INF                0.043      0.007      5.994      0.000 

    WRK               -0.018      0.005     -3.755      0.000 

    JOB               -0.018      0.007     -2.409      0.016 

 

 ACC      WITH 
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    GOA               -0.015      0.004     -3.402      0.001 

    PRO                0.049      0.008      5.830      0.000 

    INF                0.022      0.005      4.235      0.000 

    WRK                0.010      0.004      2.391      0.017 

 

 PRO      WITH 

    ATT                0.042      0.006      7.085      0.000 

    INF                0.042      0.007      6.125      0.000 

 

 SEC      WITH 

    INF                0.039      0.007      5.825      0.000 

    PRO                0.049      0.010      5.195      0.000 

    ACC                0.023      0.008      2.951      0.003 

 

 RES      WITH 

    GOA               -0.011      0.004     -2.880      0.004 

    BWK                0.022      0.005      4.447      0.000 

    WRK                0.018      0.004      4.452      0.000 

    JOB                0.011      0.006      1.946      0.052 

 

 Intercepts 

    BWK                4.502      0.022    204.465      0.000 

    ATT                4.240      0.022    195.736      0.000 

    PRO                3.928      0.027    143.690      0.000 

    JOB                4.383      0.021    204.146      0.000 

    RES                4.216      0.021    201.536      0.000 

    ACC                4.068      0.023    180.069      0.000 

    WEL                3.638      0.034    105.440      0.000 

    SEC                4.091      0.033    123.260      0.000 

    MAS                3.766      0.036    105.667      0.000 

    POL                3.824      0.031    125.177      0.000 

 

 Variances 

    MOT                0.200      0.000    999.000    999.000 
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    HYG                0.300      0.000    999.000    999.000 

 

 Residual Variances 

    NED                0.104      0.000    999.000    999.000 

    MEM                0.101      0.000    999.000    999.000 

    INF                0.111      0.000    999.000    999.000 

    EMO                0.094      0.000    999.000    999.000 

    GOA                0.032      0.000    999.000    999.000 

    WRK                0.092      0.000    999.000    999.000 

    NMB                0.044      0.000    999.000    999.000 

    BWK                0.135      0.000    999.000    999.000 

    ATT                0.066      0.000    999.000    999.000 

    PRO                0.352      0.022     15.898      0.000 

    JOB                0.127      0.000    999.000    999.000 

    RES                0.156      0.000    999.000    999.000 

    ACC                0.174      0.000    999.000    999.000 

    WEL                0.425      0.023     18.640      0.000 

    SEC                0.096      0.000    999.000    999.000 

    MAS                0.382      0.025     15.164      0.000 

    POL                0.263      0.000    999.000    999.000 

    SOCW               0.034      0.000    999.000    999.000 

    COMW               0.045      0.000    999.000    999.000 

    SAT                0.014      0.000    999.000    999.000 

 

Between Level 

 

 SOCB     BY 

    NED                1.000      0.000    999.000    999.000 

    MEM                0.978      0.186      5.263      0.000 

    INF                0.637      0.199      3.201      0.001 

    EMO                0.806      0.207      3.905      0.000 

 

 COMB     BY 

    GOA                1.000      0.000    999.000    999.000 
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    WRK                0.250      0.000    999.000    999.000 

    NMB                1.112      0.173      6.426      0.000 

 

 SOCB       ON 

    COMB               1.429      0.271      5.269      0.000 

 

 COMB       ON 

    CUL                0.050      0.021      2.389      0.017 

    NST               -0.016      0.008     -2.046      0.041 

 

 EMO      WITH 

    INF                0.003      0.001      2.937      0.003 

 

 WRK      WITH 

    INF               -0.001      0.001     -1.784      0.074 

 

 NMB      WITH 

    EMO                0.002      0.001      2.277      0.023 

 

 Intercepts 

    NED                3.913      0.140     28.038      0.000 

    MEM                3.973      0.135     29.449      0.000 

    INF                3.722      0.110     33.901      0.000 

    EMO                3.856      0.132     29.247      0.000 

    GOA                3.981      0.099     40.155      0.000 

    WRK                4.383      0.034    127.798      0.000 

    NMB                4.007      0.113     35.465      0.000 

 

 Residual Variances 

    NED                0.002      0.000    999.000    999.000 

    MEM                0.004      0.000    999.000    999.000 

    INF                0.008      0.000    999.000    999.000 

    EMO                0.007      0.000    999.000    999.000 

    GOA                0.002      0.000    999.000    999.000 
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    WRK                0.001      0.000    999.000    999.000 

    NMB                0.002      0.000    999.000    999.000 

    SOCB               0.004      0.000    999.000    999.000 

    COMB               0.002      0.000    999.000    999.000 

 

 

STANDARDIZED MODEL RESULTS 

 

 

STDYX Standardization 

 

                                                    Two-Tailed 

                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 

 

Within Level 

 

 SOCW     BY 

    NED                0.792      0.009     92.475      0.000 

    MEM                0.775      0.012     66.705      0.000 

    INF                0.777      0.009     83.244      0.000 

    EMO                0.862      0.007    117.702      0.000 

 

 COMW     BY 

    GOA                0.941      0.002    417.454      0.000 

    WRK                0.756      0.010     74.631      0.000 

    NMB                0.921      0.003    278.659      0.000 

 

 SAT      BY 

    BWK                0.641      0.011     58.685      0.000 

    ATT                0.880      0.005    165.148      0.000 

 

 MOT      BY 

    PRO                0.602      0.012     49.858      0.000 

    JOB                0.724      0.012     60.390      0.000 
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    RES                0.716      0.013     54.539      0.000 

    ACC                0.737      0.010     77.221      0.000 

 

 HYG      BY 

    WEL                0.643      0.010     63.574      0.000 

    SEC                0.883      0.006    151.029      0.000 

    MAS                0.659      0.012     53.649      0.000 

    POL                0.749      0.010     72.883      0.000 

 

 SAT        ON 

    MOT                0.861      0.025     34.571      0.000 

    HYG                0.080      0.038      2.096      0.036 

 

 COMW       ON 

    SAT                0.352      0.064      5.486      0.000 

    MOT                0.472      0.069      6.880      0.000 

    HYG                0.119      0.033      3.577      0.000 

 

 SOCW       ON 

    COMW               0.898      0.006    142.947      0.000 

 

 COMW       ON 

    TTS                0.077      0.013      5.821      0.000 

 

 HYG      WITH 

    MOT                0.749      0.025     30.072      0.000 

 

 EMO      WITH 

    INF                0.123      0.039      3.127      0.002 

 

 MEM      WITH 

    NED                0.133      0.029      4.567      0.000 

 

 NMB      WITH 
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    WRK                0.156      0.040      3.935      0.000 

    MEM                0.095      0.050      1.886      0.059 

    GOA               -0.612      0.070     -8.772      0.000 

 

 POL      WITH 

    MAS                0.458      0.030     15.406      0.000 

    SEC               -0.374      0.079     -4.755      0.000 

    PRO                0.429      0.038     11.372      0.000 

    WEL                0.165      0.034      4.829      0.000 

    ACC                0.325      0.040      8.145      0.000 

    INF                0.265      0.033      7.951      0.000 

    ATT                0.144      0.052      2.742      0.006 

    NED                0.079      0.037      2.150      0.032 

 

 MAS      WITH 

    WEL                0.231      0.036      6.366      0.000 

    PRO                0.460      0.026     17.723      0.000 

    MEM               -0.111      0.021     -5.265      0.000 

    ACC                0.352      0.036      9.651      0.000 

    ATT                0.215      0.052      4.161      0.000 

    INF                0.305      0.038      7.962      0.000 

    BWK               -0.106      0.019     -5.436      0.000 

    WRK               -0.077      0.017     -4.409      0.000 

    NED                0.112      0.029      3.897      0.000 

 

 WRK      WITH 

    MEM                0.206      0.034      6.020      0.000 

 

 BWK      WITH 

    WRK                0.674      0.028     24.387      0.000 

    MEM                0.268      0.029      9.235      0.000 

    NMB                0.312      0.037      8.391      0.000 

    GOA                0.264      0.042      6.299      0.000 
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 ATT      WITH 

    GOA               -0.299      0.075     -4.012      0.000 

    WRK                0.162      0.036      4.531      0.000 

    INF                0.133      0.044      3.006      0.003 

 

 JOB      WITH 

    BWK                0.400      0.034     11.775      0.000 

    WRK                0.381      0.034     11.095      0.000 

    MEM                0.120      0.032      3.787      0.000 

 

 WEL      WITH 

    PRO                0.500      0.034     14.804      0.000 

    ACC                0.274      0.039      6.994      0.000 

    RES                0.132      0.030      4.461      0.000 

    BWK               -0.129      0.026     -4.904      0.000 

    ATT                0.163      0.040      4.030      0.000 

    INF                0.196      0.034      5.799      0.000 

    WRK               -0.091      0.024     -3.740      0.000 

    JOB               -0.077      0.033     -2.375      0.018 

 

 ACC      WITH 

    GOA               -0.194      0.057     -3.402      0.001 

    PRO                0.199      0.032      6.253      0.000 

    INF                0.157      0.037      4.235      0.000 

    WRK                0.079      0.033      2.391      0.017 

 

 PRO      WITH 

    ATT                0.273      0.037      7.302      0.000 

    INF                0.213      0.034      6.261      0.000 

 

 SEC      WITH 

    INF                0.380      0.065      5.825      0.000 

    PRO                0.269      0.048      5.552      0.000 

    ACC                0.178      0.060      2.951      0.003 
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 RES      WITH 

    GOA               -0.149      0.052     -2.880      0.004 

    BWK                0.153      0.034      4.447      0.000 

    WRK                0.148      0.033      4.452      0.000 

    JOB                0.077      0.040      1.946      0.052 

 

 Intercepts 

    BWK                9.405      0.135     69.798      0.000 

    ATT                7.849      0.184     42.602      0.000 

    PRO                5.287      0.131     40.438      0.000 

    JOB                8.485      0.177     47.992      0.000 

    RES                7.450      0.163     45.752      0.000 

    ACC                6.588      0.113     58.434      0.000 

    WEL                4.271      0.090     47.627      0.000 

    SEC                6.208      0.175     35.510      0.000 

    MAS                4.578      0.112     40.955      0.000 

    POL                4.942      0.111     44.367      0.000 

 

 Variances 

    MOT                1.000      0.000    999.000    999.000 

    HYG                1.000      0.000    999.000    999.000 

 

 Residual Variances 

    NED                0.373      0.014     27.481      0.000 

    MEM                0.400      0.018     22.193      0.000 

    INF                0.396      0.015     27.315      0.000 

    EMO                0.258      0.013     20.423      0.000 

    GOA                0.115      0.004     27.002      0.000 

    WRK                0.429      0.015     28.035      0.000 

    NMB                0.152      0.006     25.005      0.000 

    BWK                0.589      0.014     42.067      0.000 

    ATT                0.226      0.009     24.138      0.000 

    PRO                0.638      0.015     43.887      0.000 
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    JOB                0.476      0.017     27.434      0.000 

    RES                0.487      0.019     25.884      0.000 

    ACC                0.456      0.014     32.400      0.000 

    WEL                0.586      0.013     45.068      0.000 

    SEC                0.221      0.010     21.428      0.000 

    MAS                0.565      0.016     34.885      0.000 

    POL                0.439      0.015     28.536      0.000 

    SOCW               0.194      0.011     17.236      0.000 

    COMW               0.182      0.008     23.909      0.000 

    SAT                0.149      0.009     17.285      0.000 

 

Between Level 

 

 SOCB     BY 

    NED                0.909      0.015     61.628      0.000 

    MEM                0.833      0.047     17.680      0.000 

    INF                0.570      0.120      4.743      0.000 

    EMO                0.684      0.085      8.025      0.000 

 

 COMB     BY 

    GOA                0.757      0.027     28.485      0.000 

    WRK                0.379      0.027     14.196      0.000 

    NMB                0.790      0.045     17.372      0.000 

 

 SOCB       ON 

    COMB               0.760      0.052     14.717      0.000 

 

 COMB       ON 

    CUL                0.322      0.123      2.625      0.009 

    NST               -0.363      0.154     -2.355      0.019 

 

 EMO      WITH 

    INF                0.404      0.138      2.937      0.003 
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 WRK      WITH 

    INF               -0.325      0.182     -1.784      0.074 

 

 NMB      WITH 

    EMO                0.435      0.191      2.277      0.023 

 

 Intercepts 

    NED               36.516      3.417     10.686      0.000 

    MEM               34.737      4.863      7.144      0.000 

    INF               34.189      4.184      8.171      0.000 

    EMO               33.605      4.470      7.518      0.000 

    GOA               58.152      3.492     16.655      0.000 

    WRK              128.243      1.914     67.000      0.000 

    NMB               54.905      5.926      9.266      0.000 

 

 Residual Variances 

    NED                0.174      0.027      6.497      0.000 

    MEM                0.306      0.079      3.894      0.000 

    INF                0.675      0.137      4.922      0.000 

    EMO                0.532      0.117      4.554      0.000 

    GOA                0.427      0.040     10.600      0.000 

    WRK                0.856      0.020     42.260      0.000 

    NMB                0.376      0.072      5.224      0.000 

    SOCB               0.422      0.079      5.366      0.000 

    COMB               0.744      0.122      6.077      0.000 

 

 

R-SQUARE 

 

Within Level 

 

    Observed                                        Two-Tailed 

    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 
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    NED                0.627      0.014     46.238      0.000 

    MEM                0.600      0.018     33.353      0.000 

    INF                0.604      0.015     41.622      0.000 

    EMO                0.742      0.013     58.851      0.000 

    GOA                0.885      0.004    208.727      0.000 

    WRK                0.571      0.015     37.316      0.000 

    NMB                0.848      0.006    139.329      0.000 

    BWK                0.411      0.014     29.342      0.000 

    ATT                0.774      0.009     82.574      0.000 

    PRO                0.362      0.015     24.929      0.000 

    JOB                0.524      0.017     30.195      0.000 

    RES                0.513      0.019     27.270      0.000 

    ACC                0.544      0.014     38.611      0.000 

    WEL                0.414      0.013     31.787      0.000 

    SEC                0.779      0.010     75.515      0.000 

    MAS                0.435      0.016     26.825      0.000 

    POL                0.561      0.015     36.442      0.000 

 

     Latent                                         Two-Tailed 

    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 

 

    SOCW               0.806      0.011     71.473      0.000 

    COMW               0.818      0.008    107.517      0.000 

    SAT                0.851      0.009     98.978      0.000 

 

Between Level 

 

    Observed                                        Two-Tailed 

    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 

 

    NED                0.826      0.027     30.814      0.000 

    MEM                0.694      0.079      8.840      0.000 

    INF                0.325      0.137      2.372      0.018 

    EMO                0.468      0.117      4.013      0.000 
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    GOA                0.573      0.040     14.243      0.000 

    WRK                0.144      0.020      7.098      0.000 

    NMB                0.624      0.072      8.686      0.000 

 

     Latent                                         Two-Tailed 

    Variable        Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 

 

    SOCB               0.578      0.079      7.358      0.000 

    COMB               0.256      0.122      2.088      0.037 

 

 

QUALITY OF NUMERICAL RESULTS 

 

     Condition Number for the Information Matrix              0.117E-07 

       (ratio of smallest to largest eigenvalue) 

 

 

TOTAL, TOTAL INDIRECT, SPECIFIC INDIRECT, AND DIRECT EFFECTS 

 

 

                                                    Two-Tailed 

                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 

 

WITHIN 

 

Effects from MOT to COMW 

 

  Total                0.862      0.037     23.564      0.000 

  Total indirect       0.337      0.061      5.497      0.000 

 

  Specific indirect 

 

    COMW 

    SAT 
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    MOT                0.337      0.061      5.497      0.000 

 

  Direct 

    COMW 

    MOT                0.525      0.076      6.933      0.000 

 

 

Effects from HYG to COMW 

 

  Total                0.134      0.036      3.763      0.000 

  Total indirect       0.026      0.014      1.807      0.071 

 

  Specific indirect 

 

    COMW 

    SAT 

    HYG                0.026      0.014      1.807      0.071 

 

  Direct 

    COMW 

    HYG                0.108      0.030      3.557      0.000 

 

 

Effects from TTS to SOCW 

 

  Sum of indirect      0.010      0.002      5.797      0.000 

 

  Specific indirect 

 

    SOCW 

    COMW 

    TTS                0.010      0.002      5.797      0.000 
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Effects from SAT to SOCW 

 

  Sum of indirect      0.431      0.079      5.431      0.000 

 

  Specific indirect 

 

    SOCW 

    COMW 

    SAT                0.431      0.079      5.431      0.000 

 

 

Effects from MOT to SOCW 

 

  Sum of indirect      0.651      0.035     18.615      0.000 

 

  Specific indirect 

 

    SOCW 

    COMW 

    MOT                0.396      0.059      6.732      0.000 

 

    SOCW 

    COMW 

    SAT 

    MOT                0.254      0.047      5.431      0.000 

 

 

Effects from HYG to SOCW 

 

  Sum of indirect      0.101      0.027      3.782      0.000 

 

  Specific indirect 

 

    SOCW 
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    COMW 

    HYG                0.082      0.023      3.584      0.000 

 

    SOCW 

    COMW 

    SAT 

    HYG                0.019      0.011      1.803      0.071 

 

 

Effects from MOT to COMW 

 

  Sum of indirect      0.337      0.061      5.497      0.000 

 

  Specific indirect 

 

    COMW 

    SAT 

    MOT                0.337      0.061      5.497      0.000 

 

 

Effects from HYG to COMW 

 

  Sum of indirect      0.026      0.014      1.807      0.071 

 

  Specific indirect 

 

    COMW 

    SAT 

    HYG                0.026      0.014      1.807      0.071 

 

 

BETWEEN 

 

Effects from NST to SOCB 
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  Sum of indirect     -0.022      0.010     -2.263      0.024 

 

  Specific indirect 

 

    SOCB 

    COMB 

    NST               -0.022      0.010     -2.263      0.024 

 

 

Effects from CUL to SOCB 

 

  Sum of indirect      0.072      0.029      2.478      0.013 

 

  Specific indirect 

 

    SOCB 

    COMB 

    CUL                0.072      0.029      2.478      0.013 

 

 

STANDARDIZED TOTAL, TOTAL INDIRECT, SPECIFIC INDIRECT, AND DIRECT EFFECTS 

 

 

STDYX Standardization 

 

                                                    Two-Tailed 

                    Estimate       S.E.  Est./S.E.    P-Value 

 

WITHIN 

 

Effects from MOT to COMW 

 

  Total                0.775      0.030     25.543      0.000 
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  Total indirect       0.303      0.054      5.598      0.000 

 

  Specific indirect 

 

    COMW 

    SAT 

    MOT                0.303      0.054      5.598      0.000 

 

  Direct 

    COMW 

    MOT                0.472      0.069      6.880      0.000 

 

 

Effects from HYG to COMW 

 

  Total                0.148      0.038      3.837      0.000 

  Total indirect       0.028      0.015      1.839      0.066 

 

  Specific indirect 

 

    COMW 

    SAT 

    HYG                0.028      0.015      1.839      0.066 

 

  Direct 

    COMW 

    HYG                0.119      0.033      3.577      0.000 

 

 

Effects from TTS to SOCW 

 

  Sum of indirect      0.069      0.012      5.833      0.000 

 

  Specific indirect 



312 

 

    SOCW 

    COMW 

    TTS                0.069      0.012      5.833      0.000 

 

 

Effects from SAT to SOCW 

 

  Sum of indirect      0.316      0.058      5.462      0.000 

 

  Specific indirect 

 

    SOCW 

    COMW 

    SAT                0.316      0.058      5.462      0.000 

 

 

Effects from MOT to SOCW 

 

  Sum of indirect      0.696      0.028     25.057      0.000 

 

  Specific indirect 

 

    SOCW 

    COMW 

    MOT                0.424      0.062      6.884      0.000 

 

    SOCW 

    COMW 

    SAT 

    MOT                0.272      0.049      5.582      0.000 

 

 

Effects from HYG to SOCW 
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  Sum of indirect      0.132      0.035      3.832      0.000 

 

  Specific indirect 

 

    SOCW 

    COMW 

    HYG                0.107      0.030      3.583      0.000 

 

    SOCW 

    COMW 

    SAT 

    HYG                0.025      0.014      1.832      0.067 

 

 

Effects from MOT to COMW 

 

  Sum of indirect      0.303      0.054      5.598      0.000 

 

  Specific indirect 

 

    COMW 

    SAT 

    MOT                0.303      0.054      5.598      0.000 

 

 

Effects from HYG to COMW 

 

  Sum of indirect      0.028      0.015      1.839      0.066 

 

  Specific indirect 

 

    COMW 

    SAT 
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    HYG                0.028      0.015      1.839      0.066 

 

 

BETWEEN 

 

 

Effects from NST to SOCB 

 

  Sum of indirect     -0.276      0.117     -2.355      0.019 

 

  Specific indirect 

 

    SOCB 

    COMB 

    NST               -0.276      0.117     -2.355      0.019 

 

 

Effects from CUL to SOCB 

 

  Sum of indirect      0.245      0.094      2.614      0.009 

 

  Specific indirect 

 

    SOCB 

    COMB 

    CUL                0.245      0.094      2.614      0.009 

 

 

RESIDUAL OUTPUT 

 

 

     ESTIMATED MODEL AND RESIDUALS (OBSERVED - ESTIMATED) FOR WITHIN 
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           Model Estimated Means 

              NED           MEM           INF           EMO           GOA 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              0.039         0.037         0.039         0.049         0.052 

 

 

           Model Estimated Means 

              WRK           NMB           BWK           ATT           PRO 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              0.037         0.052         4.502         4.240         3.928 

 

 

           Model Estimated Means 

              JOB           RES           ACC           WEL           SEC 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              4.383         4.216         4.068         3.638         4.091 

 

 

           Model Estimated Means 

              MAS           POL           TTS           CUL           NST 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              3.766         3.824         3.897         0.000         0.000 

 

 

           Residuals for Means 

              NED           MEM           INF           EMO           GOA 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1             -0.039        -0.037        -0.039        -0.049        -0.052 

 

 

           Residuals for Means 

              WRK           NMB           BWK           ATT           PRO 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1             -0.037        -0.052         0.000         0.000         0.000 
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           Residuals for Means 

              JOB           RES           ACC           WEL           SEC 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Residuals for Means 

              MAS           POL           TTS           CUL           NST 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Model Estimated Covariances 

              NED           MEM           INF           EMO           GOA 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 NED            0.279 

 MEM            0.177         0.253 

 INF            0.172         0.160         0.280 

 EMO            0.218         0.203         0.227         0.365 

 GOA            0.187         0.174         0.184         0.232         0.279 

 WRK            0.131         0.142         0.129         0.163         0.174 

 NMB            0.186         0.179         0.183         0.231         0.223 

 BWK            0.101         0.125         0.099         0.125         0.151 

 ATT            0.156         0.145         0.165         0.194         0.193 

 PRO            0.149         0.138         0.188         0.185         0.197 

 JOB            0.124         0.129         0.122         0.155         0.165 

 RES            0.135         0.126         0.133         0.168         0.168 

 ACC            0.151         0.141         0.171         0.188         0.186 

 WEL            0.150         0.140         0.190         0.186         0.198 

 SEC            0.159         0.148         0.196         0.198         0.211 

 MAS            0.171         0.116         0.209         0.184         0.196 

 POL            0.172         0.148         0.201         0.197         0.210 
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 TTS            0.082         0.076         0.081         0.102         0.109 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Model Estimated Covariances 

              WRK           NMB           BWK           ATT           PRO 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 WRK            0.214 

 NMB            0.183         0.289 

 BWK            0.169         0.157         0.229 

 ATT            0.158         0.205         0.146         0.292 

 PRO            0.139         0.196         0.126         0.237         0.552 

 JOB            0.157         0.164         0.158         0.164         0.167 

 RES            0.143         0.178         0.137         0.177         0.181 

 ACC            0.151         0.200         0.129         0.199         0.253 

 WEL            0.122         0.198         0.091         0.216         0.377 

 SEC            0.148         0.210         0.129         0.200         0.244 

 MAS            0.124         0.196         0.097         0.221         0.351 

 POL            0.148         0.209         0.129         0.219         0.325 

 TTS            0.077         0.108         0.000         0.000         0.000 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Model Estimated Covariances 

              JOB           RES           ACC           WEL           SEC 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 JOB            0.267 

 RES            0.162         0.320 

 ACC            0.170         0.185         0.381 

 WEL            0.135         0.200         0.261         0.725 

 SEC            0.163         0.177         0.221         0.319         0.434 

 MAS            0.152         0.165         0.276         0.390         0.315 
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 POL            0.162         0.176         0.267         0.373         0.278 

 TTS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Model Estimated Covariances 

              MAS           POL           TTS           CUL           NST 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 MAS            0.676 

 POL            0.459         0.599 

 TTS            0.000         0.000         8.108 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Residuals for Covariances 

              NED           MEM           INF           EMO           GOA 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 NED            0.008 

 MEM            0.010         0.009 

 INF            0.016         0.011         0.016 

 EMO            0.009         0.008         0.018         0.011 

 GOA            0.011         0.009         0.011         0.008         0.006 

 WRK            0.010         0.011         0.005         0.010         0.011 

 NMB            0.008         0.012         0.005         0.013         0.011 

 BWK            0.018         0.015         0.011         0.015         0.014 

 ATT            0.016         0.013         0.016         0.023         0.011 

 PRO            0.041         0.035         0.035         0.051         0.013 

 JOB            0.007         0.013         0.010         0.010         0.011 

 RES            0.003         0.018         0.014         0.009         0.009 

 ACC            0.024         0.026         0.023         0.035         0.015 

 WEL            0.025         0.025         0.025         0.041        -0.001 

 SEC            0.021         0.012         0.021         0.033         0.010 
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 MAS            0.044         0.035         0.044         0.068         0.018 

 POL            0.037         0.030         0.035         0.049         0.009 

 TTS            0.142         0.276         0.056         0.153         0.146 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Residuals for Covariances 

              WRK           NMB           BWK           ATT           PRO 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 WRK            0.013 

 NMB            0.015         0.016 

 BWK            0.016         0.020         0.015 

 ATT            0.010         0.018         0.009         0.012 

 PRO            0.005         0.031        -0.008         0.016         0.020 

 JOB            0.014         0.021         0.016         0.012         0.005 

 RES            0.013         0.017         0.013         0.008         0.008 

 ACC            0.013         0.022         0.014         0.011         0.016 

 WEL           -0.003         0.012        -0.017         0.005         0.014 

 SEC            0.007         0.010        -0.002         0.017         0.020 

 MAS            0.000         0.025        -0.013         0.021         0.031 

 POL           -0.008         0.019        -0.022         0.012         0.024 

 TTS            0.165         0.250         0.212         0.167         0.200 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Residuals for Covariances 

              JOB           RES           ACC           WEL           SEC 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 JOB            0.013 

 RES            0.010         0.011 

 ACC            0.003         0.014         0.012 

 WEL           -0.010         0.005         0.007         0.007 
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 SEC            0.002         0.011         0.015         0.005         0.012 

 MAS           -0.009         0.022         0.020         0.029         0.032 

 POL           -0.008         0.025         0.017         0.024         0.019 

 TTS            0.120         0.232         0.208         0.497         0.153 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Residuals for Covariances 

              MAS           POL           TTS           CUL           NST 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 MAS            0.046 

 POL            0.037         0.028 

 TTS            0.098         0.358         0.000 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

     ESTIMATED MODEL AND RESIDUALS (OBSERVED - ESTIMATED) FOR BETWEEN 

 

 

           Model Estimated Means 

              NED           MEM           INF           EMO           GOA 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              4.186         4.240         3.896         4.076         4.172 

 

 

           Model Estimated Means 

              WRK           NMB           BWK           ATT           PRO 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              4.431         4.219         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Model Estimated Means 



321 

              JOB           RES           ACC           WEL           SEC 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Model Estimated Means 

              MAS           POL           TTS           CUL           NST 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              0.000         0.000         0.000         4.410         1.993 

 

 

           Residuals for Means 

              NED           MEM           INF           EMO           GOA 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              0.031         0.042         0.032         0.047         0.047 

 

 

           Residuals for Means 

              WRK           NMB           BWK           ATT           PRO 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              0.040         0.048         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Residuals for Means 

              JOB           RES           ACC           WEL           SEC 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Residuals for Means 

              MAS           POL           TTS           CUL           NST 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 1              0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 
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           Model Estimated Covariances 

              NED           MEM           INF           EMO           GOA 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 NED            0.011 

 MEM            0.009         0.013 

 INF            0.006         0.006         0.012 

 EMO            0.008         0.007         0.008         0.013 

 GOA            0.004         0.004         0.002         0.003         0.005 

 WRK            0.001         0.001         0.000         0.001         0.001 

 NMB            0.004         0.004         0.003         0.005         0.003 

 BWK            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 ATT            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 PRO            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 JOB            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 RES            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 ACC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 WEL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 SEC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 MAS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 POL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 TTS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 CUL            0.009         0.008         0.006         0.007         0.006 

 NST           -0.035        -0.034        -0.022        -0.028        -0.024 

 

 

           Model Estimated Covariances 

              WRK           NMB           BWK           ATT           PRO 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 WRK            0.001 

 NMB            0.001         0.005 

 BWK            0.000         0.000         0.000 

 ATT            0.000         0.000         0.000         0.000 

 PRO            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 
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 JOB            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 RES            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 ACC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 WEL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 SEC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 MAS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 POL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 TTS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 CUL            0.002         0.007         0.000         0.000         0.000 

 NST           -0.006        -0.027         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Model Estimated Covariances 

              JOB           RES           ACC           WEL           SEC 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 JOB            0.000 

 RES            0.000         0.000 

 ACC            0.000         0.000         0.000 

 WEL            0.000         0.000         0.000         0.000 

 SEC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 MAS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 POL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 TTS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Model Estimated Covariances 

              MAS           POL           TTS           CUL           NST 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 MAS            0.000 

 POL            0.000         0.000 

 TTS            0.000         0.000         0.000 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.110 
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 NST            0.000         0.000         0.000        -0.035         1.461 

 

 

           Residuals for Covariances 

              NED           MEM           INF           EMO           GOA 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 NED           -0.001 

 MEM           -0.002        -0.002 

 INF           -0.001        -0.002        -0.001 

 EMO           -0.001        -0.001        -0.001         0.000 

 GOA            0.000         0.000         0.000        -0.001         0.000 

 WRK            0.002         0.002         0.001         0.001         0.000 

 NMB            0.000        -0.001         0.002         0.000        -0.001 

 BWK            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 ATT            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 PRO            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 JOB            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 RES            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 ACC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 WEL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 SEC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 MAS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 POL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 TTS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 CUL           -0.005         0.000        -0.001         0.001         0.000 

 NST            0.027        -0.038         0.038         0.012         0.018 

 

 

           Residuals for Covariances 

              WRK           NMB           BWK           ATT           PRO 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 WRK            0.002 

 NMB            0.001         0.000 

 BWK            0.000         0.000         0.000 
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 ATT            0.000         0.000         0.000         0.000 

 PRO            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 JOB            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 RES            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 ACC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 WEL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 SEC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 MAS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 POL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 TTS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 CUL           -0.001         0.001         0.000         0.000         0.000 

 NST           -0.009         0.006         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Residuals for Covariances 

              JOB           RES           ACC           WEL           SEC 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 JOB            0.000 

 RES            0.000         0.000 

 ACC            0.000         0.000         0.000 

 WEL            0.000         0.000         0.000         0.000 

 SEC            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 MAS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 POL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 TTS            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

           Residuals for Covariances 

              MAS           POL           TTS           CUL           NST 

              ________      ________      ________      ________      ________ 

 MAS            0.000 

 POL            0.000         0.000 
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 TTS            0.000         0.000         0.000 

 CUL            0.000         0.000         0.000         0.000 

 NST            0.000         0.000         0.000         0.000         0.000 

 

 

 

     Beginning Time:  19:57:33 

        Ending Time:  19:58:46 

       Elapsed Time:  00:01:13 
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ประวัติผูเขียนวิทยานิพนธ  
 

นายอธิวัฒน เจี่ยวิวรรธนกุล เกิดเมื่อวันที่ 19 มกราคม พ.ศ. 2512 จังหวัดอุบลราชธานี  

สําเร็จการศึกษาหลักสูตรปริญญาศิลปศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาบริหารรัฐกิจ มหาวิทยาลัยรามคําแหง 

ปการศึกษา 2536 หลักสูตรปริญญาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต สาขาวิชาบริหารสาธารณสุข 

มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ปการศึกษา 2536   หลักสูตรปริญญาวิทยาศาสตรบัณฑิต สาขาวิชา

สุขศึกษา วิทยาลัยครูฉะเชิงเทรา ปการศึกษา 2536   หลักสูตรปริญญาสาธารณสุขศาสตรบัณฑิต 

สาขาวิชาอาชีวอนามัยและความปลอดภัย มหาวิทยาลัยสุโขทัยธรรมาธิราช ปการศึกษา 2541  

และหลักสูตรปริญญาเทคโนโลยีบัณฑิต สาขาวิชาเทคโนโลยีสารสนเทศธุรกิจ มหาวิทยาลัย 

สุโขทัยธรรมาธิราช ปการศึกษา 2547 และหลักสูตรปริญญาวิทยาศาสตรมหาบัณฑิต สาขาวิชา

วิทยาการระบาด คณะแพทยศาสตรศิริราชพยาบาล มหาวิทยาลัยมหิดล ปการศึกษา 2542  ในป

การศึกษา 2549 เขาศึกษาตอหลักสูตรปริญญาครุศาสตรดุษฎีบัณฑิต สาขาวิชาวิธีวิทยาการวิจัย

การศึกษา คณะครุศาสตร จุฬาลงกรณมหาวิทยาลัย ปฏิบัติงานในตําแหนงอาจารยประจํา 

สถาบันแหงชาติเพื่อการพัฒนาเด็กและครอบครัว มหาวิทยาลัยมหิดล 

ประสบการณระหวางศึกษาในการรวมงานกับคณาจารยในหลักสูตร 

(1) เปนนักประเมิน โครงการวิจัยประเมินแผนงานสุขภาวะครอบครัว สํานักงานกองทุน

สนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ในป พ.ศ. 2550 และ 2552 

(2) เปนนักประเมิน โครงการวิจัยประเมินแผนงานสุขภาวะองคกรภาคเอกชน สํานักงาน

กองทุนสนับสนุนการสรางเสริมสุขภาพ (สสส.) ในป พ.ศ. 2550 

(3) เปนผูชวยนักวิจัย โครงการวิจัยเพื่อจัดทําหลักสูตรการพัฒนาทักษะการบริหาร

จัดการเฉพาะพื้นที่สําหรับผูที่เปน/จะเปนผูวาราชการจังหวัด รองผูวาราชการจังหวัด และผูบริหาร

ของจังหวัด ประจําปงบประมาณ พ.ศ. 2551 ในป พ.ศ. 2551 

ตัวอยางผลงานทางวิชาการ 

Jiawiwatkul, A., Kanjanawasee, S. & Suwanmonkha, S. (2011). A Multilevel 

Measurement Model of Teachers’ Sense of Community: An Application of Multilevel 

Confirmatory Factor Analysis. วารสารสหศาสตร ปที่ 11 ฉบับที่ 1 (กันยายน 2553 – 

กุมภาพันธ 2554)       

สถานที่ติดตอ: สถาบันแหงชาติเพื่อการพัฒนาเด็กและครอบครัว มหาวิทยาลัยมหิดล ศาลายา  

                     อ.พุทธมณฑล  จ.นครปฐม  73170, e-mail: athiwat_1@hotmail.com       
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