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การวจิยัครัง้น้ีมจุีดมุง่หมายเพือ่ (1) เพือ่พฒันาแบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งของ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีสง่ผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของคร ูสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พืน้ฐาน (2) เพื่อตรวจสอบความไมแ่ปรเปลีย่นของโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีสง่ผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของครรูะหว่างครเูพศชายกบัเพศ (3) 

เพื่อเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยนตัวแปรแฝงการถ่ายทอดทางสังคมขององค์กร ทุนทางสังคม 

คุณลกัษณะของงาน และพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพีของครูเพศชายกบัเพศหญิง และ (4) เพื่อ

ศกึษาปัญหา อุปสรรค และความตอ้งการของครทูีม่ผีลต่อการปรบัตวัทางอาชพี การวจิยัผสานวธิแีบบ

แผนรองรบัภายใน (Embedded Designs) ประกอบดว้ย 1) การวจิยัเชงิปรมิาณ เพือ่พฒันาแบบจาํลอง

ปัจจยัเชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพียุคดจิติอลทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของ

ครู จํานวน 746 คน ด้วยแบบสอบถาม 8 ฉบบั ที่มคี่าความเชื่อมัน่ของแบบวดัตัง้แต่ .744 - .948 

วเิคราะห์ขอ้มูลสถิติโปรแกรมสําเรจ็รูป Mplus version 7.4 และ 2) การวจิยัเชงิคุณภาพเพื่ออธบิาย

ปัญหา อุปสรรค ์และความต้องการเพื่อส่งเสรมิการปรบัตวัทางอาชพีของผูท้ีม่คีะแนนพฤตกิรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพีกลุ่มตํ่าจาํนวน 5 คน และเพือ่นครทูีอ่ยูโ่รงเรยีนเดยีวกนั 5 คน 

 ผลการวจิยัเชงิปรมิาณ พบว่า 1) แบบจําลองความสมัพนัธ์เชงิโครงสรา้งของพฤตกิรรม

การปรบัตัวทางอาชีพส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพของครู สังกัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขัน้พื้นฐาน มคีวามสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยที่ทุนทางสงัคมได้รบัอิทธพิล

ทางตรงจากการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร พฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพได้รบัอิทธิพล

ทางตรงจากทุนทางสงัคม และคุณลกัษณะของงาน และความพงึพอใจในอาชพีไดร้บัอทิธพิลทางตรง

จากพฤติกรรมการปรับตัวทางอาชีพ และคุณลักษณะของงาน 2) รูปแบบของโครงสร้าง

ความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพของครูเพศชายและเพศหญิงไม่

แตกต่างกนั 3) ครเูพศชายมคีา่เฉลีย่ตวัแปรแฝงคุณลกัษณะของงานตํ่ากวา่ครเูพศหญงิ  

ผลการวิจัยเชิงคุณภาพ พบว่า ปัญหาของการปรบัตัวทางอาชีพ คือ ไม่สามารถใช้

เทคโนโลยไีด ้ไม่เปลี่ยนแปลงการจดัการเรยีนสอน ขาดความรูเ้กี่ยวกบัการใชเ้ทคโนโลย ีและขาด

ความเขา้ใจเกีย่วกบัความจาํเป็นในการใชเ้ทคโนโลยใีนการจดัการเรยีนการสอน อุปสรรค คอื ความ

ไม่พร้อมของอุปกรณ์ จํานวนคอมพิเตอร์มีน้อย งบประมาณ ขาดการซ่อมบํารุง และสญัญาณ

อนิเตอร์เน็ตไม่ด ีความต้องการ คือ จดัสรรอุปกรณ์ให้เพียงพอต่อการใช้งาน ปรบัปรุงสญัญาณ

อนิเตอรเ์น็ต การใหค้วามรูใ้นการใชเ้ทคโนโลย ีและการจดัสรรคงบประมาณใหเ้พยีงพอ 
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 The purpose of this research was four-fold; first it aimed to develop a model of 

structural relationship of adaptive behavior, which influenced teachers' career satisfaction 

under the Office of the Basic Education Commission; second, to investigate the invariance 

of the causal relationship structure of adaptive behavior; third, to compare the mean latent 

scores for organizational socialization, social capital, job characteristics and career adaptive 

behavior of male and female teachers, and fourth, to study problems, barriers and needs of 

teachers affecting career adaptation. Embedded Designs include: 1) quantitative research to 

develop a model of causal factors of career adaptive behavior affecting career satisfaction 

of 746 teachers with the eighth edition of the survey with the reliability of the test .744 to 

.948 through software packages Mplus version 7.4, and 2) qualitative research to explain 

problems, barriers and needs to promote professional adaptation of group with 5 teachers 

with low-level career adaption and 5 peer teachers. 

    The result of quantitative research found that: 1) his structural relationship model 

of career adaptive behaviors influencing career satisfaction of teachers under the Basic 

Education Commission was consistent with empirical data. Social capital was directly 

influenced by organizational socialization, career adaptive behavior was directly influenced 

by social capital and job characteristic, and career satisfaction was directly influenced by 

career adaptation behavior and job characteristic. 2) There was no significant difference 

among those of male and female causal relationships’ pattern. 3) Male teachers gained an 

average latent factor of job characteristics lower than female teachers. 

 The results of qualitative research found that the problem of career adaptation 

consists of inability of technology use, no teaching change, lack of technology knowledge’s 

use and lack of understanding concerning technology use’s need in instruction. While the 

barriers include inappropriateness of equipment, less computers and budget, lack of 

maintenance, and the internet sign is not good.  Whereas needs consist of allocating 

appropriate equipment for use, improving internet signal, knowledge sharing of technology’s 

use and sufficient budget allocation.  



ประกาศคณูุปการ 

 ปรญิญานิพนธ์น้ีสาํเรจ็ลุล่วงไดด้ว้ยด ีเพราะผูว้จิยัไดร้บัความกรุณาจากบุคคลหลายท่าน 

ผู้วิจยัขอกราบขอบพระคุณอย่างสูง ผู้ช่วยศาสตราจารย์ ดร.ยุทธนา ไชยจูกุล ประธานควบคุม

ปรญิญานิพนธ์ อาจารย์ ดร.เสกสรรค์ ทองคําบรรจง ซึ่งอาจารย์ทัง้ 2 ท่าน ได้สละเวลาในการให้

คาํปรกึษา ตดิตามตรวจสอบ แกไ้ขขอ้บกพรอ่ง เป็นกาํลงัใจและใหข้อ้คดิเป็นอยา่งดแีก่ศษิย ์ 

 ขอขอบพระคุณกรรมการสอบปากเปล่า ผศ.ดร.ศยามล เอกะกุลานนท ์ผศ.ดร.วชิุดา กจิธร

ธรรม และอาจารย ์ดร.นําชยั ศุภฤกษ์ชยัสกุล ทีไ่ดข้อ้ชีแ้นะใหป้รญิญานิพนธไ์ดส้มบรูณ์ 

  ขอขอบพระคุณผูเ้ชี่ยวชาญ ดร.พจนีย์ มัน่คัง่ ผศ.ดร.โยธนิ ศรโีสภา ดร.ถาวร เสง้เอยีด 

ดร.สรภคัสรณ์ ฉตัรเศวตทศัน์ ดร.ธารณ์ ทองงอก ดร.วนัเพญ็ บุรสีงูเนิน ดร.พลธาวนิ วชัรทรธาํรงค ์

ดร.สรรณภา แน่นหนา ดร.ทวศีกัดิ ์เจรญิเตยี และดร.บุญเชดิ กลมทุกสิง่ ทีไ่ดใ้หค้วามกรุณาตรวจ

เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 

 ขอขอบพระคุณกลุ่มตวัอยา่งทีใ่หค้วามรว่มมอืในการทาํวจิยัครัง้น้ี และผูท้ีช่ว่ยเหลอืในการ

เกบ็รวมรวมขอ้มลู ทาํใหไ้ดข้อ้มลูทีเ่ป็นประโยชน์ในการวจิยั 

 นอกจากน้ี ข้าพเจ้าขอขอบคุณทุกกําลังใจที่คอยช่วยเหลือ สนับสนุนเสนอมาจาก

ครอบครวัคุณวงษา และเพื่อน ปร.ด. รุ่น 1 การวจิยัพฤติกรรมศาสตร์ประยุกต์ นางสาวปรชิาต ิ

เบ็ญจวรรณ และกฤษณที บุญล้อม เพื่อนรกัที่คอยช่วยเหลอื รบัฟังและให้กําลงัใจ และในคนือนั

หนาวเหน็บไดร้บัความกรุณาจากพี่ปิยรตัน์ วงศ์ทองเหลอื และคุณแม่ ที่ไดใ้หค้วามกรุณานําขนม 

เสือ้กนัหนาว มนัเป็นความอบอุน่ทางใจทีผ่ลกัดนัใหสู้ต่้อไป 

 ขา้พเจา้หวงัเป็นอย่างยิง่ว่าการวจิยัครัง้น้ีจะถูกนําไปสู่การใชเ้พื่อการเปลี่ยนแปลงใหก้บั

คุณคร ูและหากมขีอ้ผดิพลาดประการใด ผูว้จิยัขออภยัมา ณ ทีน้ี่ดว้ยคะ 
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บทท่ี 1 

บทนํา 
 

ท่ีมาและความสาํคญัของปัญหาการวิจยั 

 ประเทศไทยมกีารปฏริูปการศกึษาเพื่อพฒันาคุณภาพการศกึษาใหท้ดัเทยีมกบัประเทศ

อื่นๆ ซึ่งเป็นการปฏริูปการศกึษาในทศวรรษที่สอง พ.ศ. 2552 – 2561 โดยต้องการใหค้นไทยได้

เรยีนรูต้ลอดชวีติอย่างมคีุณภาพ มสีติรูท้นั มปัีญญารูค้ดิ มสีมรรถนะและคุณธรรม รบัผดิชอบต่อ

ครอบครวั ประเทศ และเป็นพลเมอืงที่ดขีองประเทศ ซึ่งมกีารปฏริปูการศกึษาและการเรยีนรูอ้ย่าง

เป็นระบบใน 3 ประเดน็หลกั คอื การพฒันาคุณภาพมาตรฐานการศกึษา การเรยีนรูข้องคนไทย การ

เพิม่โอกาสทางการศกึษาการเรยีนรูอ้ยา่งทัว่ถงึมคีุณภาพ และการสง่เสรมิการมสีว่นรว่มของทุกภาค

ส่วนของสงัคมในการบรหิารจดัการ (กัญนิภา พราหมณ์พิทักษ์.  2554: 3) ซึ่งการปฏิรูประบบ

การศกึษาตอ้งดําเนินการร่วมกนัทัง้ 5 ดา้น ไดแ้ก่ การปฏริปูหลกัสตูร สื่อการเรยีนรูแ้ละเทคโนโลย ี

การปฏริปูระบบการวดัและประเมนิผลการเรยีน การปฏริปูระบบพฒันาคุณภาพคร ูการปฏริปูระบบ

การประเมนิคุณภาพสถานศกึษา และการประเมนิรปูแบบการเงนิเพื่อการศกึษา โดยการปฏริปูตอ้ง

ดําเนินการทัง้สองระดบั คอื ระดบัประเทศ โดยมุ่งเน้นไปที่การสรา้งระบบความรบัผดิชอบเป็น

สาํคญั ซึง่รฐัปรบับทบาทมาเป็นผูก้ํากบัดูแลคุณภาพของระบบการศกึษา เพื่อสรา้งความรบัผดิชอบ

ในระบบการศกึษา ผลการสอบมาตรฐานระดบัประเทศแบบใหมจ่ะถูกนํามาใชใ้นการประเมนิผลงาน

ของคร ูการประเมนิคุณภาพสถานศกึษา และการประเมนิผลผูบ้รหิารสถานศกึษา นอกจากนัน้ยงัมี

ระบบรายงานผลการสอบมาตรฐานระดบัประเทศแบบใหม ่และผลการประเมนิครแูละสถานศกึษาต่อ

ผูป้กครอง สาํนกังานเขตพืน้ทีก่ารศกึษา และสาธารณชน เพื่อใหข้อ้เหล่านัน้ถูกนําไปใชใ้นการเลอืก

โรงเรยีนของผู้ปกครอง การติดตามและตรวจสอบการดําเนินงานของสถานศึกษา การพัฒนา

คุณภาพและเขา้ช่วยเหลอืนักเรยีน ครู และสถานศกึษาที่มปัีญหา การใหร้างวลัผูบ้รหิารโรงเรยีน 

การจดัสรรงบประมาณด้านอุปสงค์ ระดบัสถานศึกษา แนวทางการปฏิรูปการศึกษาในระดับ

สถานศึกษาเน้นไปที่การพฒันาคุณภาพการจดัการเรยีนการสอนเป็นสําคญั ภายใต้หลกัความ

ยดืหยุน่ ความหลากหลาย ความมพีลวตั ความมสีว่นรว่มจากผูป้กครองและชุมชน ความสามารถใน

การตอบสนองความตอ้งการของผูเ้รยีนและชุมชน และการมสีภาพแวดลอ้มทางการศกึษาทีเ่อือ้ให้

เกิดการเรยีนรูแ้ละพฒันา จากการปฏิรูปการศึกษาไทยขา้งต้นทําให้เห็นว่าการศกึษาเป็นปัจจยั

สาํคญัต่อการพฒันาประเทศ ชว่ยใหป้ระชาชนพฒันาศกัยภาพ มผีลต่อการพฒันาประเทศ 

 จากสถานการณ์ที่กล่าวมาขา้งต้น การปฏิรูปคุณภาพการศกึษาจะเป็นไปไม่ได้เลยหาก

ปราศจากการยกระดบัคุณภาพคร ูซึง่ถอืวา่เป็นองคป์ระกอบสาํคญัทีส่ดุอยา่งหน่ึงในระบบการศกึษา 

ความสําคญัของคุณภาพครูต่อผลสมัฤทธิท์างการศกึษาของนักเรยีน ซึ่งนโยบายคุณภาพครูของ

กระทรวงศกึษาธกิาร ประกอบดว้ย 4 หลกั ไดแ้ก่ การดงึดูดคนเก่งและคดัเลอืกคนเขา้สู่สายอาชพี
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ครู การเตรยีมความพรอ้มก่อนที่จะเขา้สู่การเป็นครู การพฒันาและยกระดบัความรูแ้ละสมรรถนะ

ของครูอย่างต่อเน่ือง และการรกัษาคนเก่งไวใ้นสายอาชพีครู ส่งผลทําใหส้ถาบนัการศกึษาต่าง ๆ 

ต้องหนัมาทบทวนการจดัการศกึษากนัใหม่ เพื่อใหก้ารศกึษาเป็นเครื่องมอืในการพฒันาเศรษฐกจิ 

สังคม และการเมืองของประเทศอย่างแท้จริง ในการพัฒนากระบวนการเรียนการสอนที่มี

ประสิทธิภาพ สามารถบรรลุผลได้มากน้อยเพียงใด ขึ้นอยู่กับองค์ประกอบหลายอย่าง ซึ่ง

องคป์ระกอบทีส่าํคญัทีส่ดุคอื คร ูโดยความสาํเรจ็หรอืความลม้เหลวในการจดัการศกึษา ครเูป็นผูท้ีม่ ี

บทบาทสาํคญัทีสุ่ด (สุนีย ์สนิธุเดช.  2537) ดงันัน้จะเหน็ไดว้่าสถานศกึษาขัน้พืน้ฐานมคีวามสาํคญั 

การให้ความสําคญักบัสถานศึกษาขัน้พื้นฐานว่าเป็นองค์กรที่ตัง้ขึ้นด้วยจุดประสงค์เพื่อการจดั

การศกึษาให้แก่เยาวชนของชาติคุณภาพการศึกษาจะมมีากน้อยเพยีงใดขึน้อยู่กบัคุณสมบตัิและ

พฤตกิรรมทีพ่งึประสงคข์องบุคลากรถอืไดว้่าบุคลากรในโรงเรยีนโดยเฉพาะครเูป็นหลกัสาํคญัทีจ่ะ

ทําให้โรงเรยีนปฏิบตัิภารกิจไปสู่เป้าหมายได้ซึ่งจากสถิตินักเรยีนของประเทศไทยพบว่าจํานวน

นักเรียนในระดับประถมศึกษาของประเทศไทยมีจํานวนประมาณ  4 ล้านคนมีครูในระดับ

ประถมศกึษาประมาณสีแ่สนคน (กระทรวงศกึษาธกิาร.  2558) ดงันัน้จะเหน็ไดว้า่การศกึษาในระดบั

ประถมศกึษามคีวามสําคญัอย่างมากต่อการศกึษาของไทยมกีารจดัการเรยีนการสอนที่เปลี่ยนไป

อยา่งรวดเรว็ เน่ืองจากมกีารนําเทคโนโลยมีาใชใ้นการจดัการเรยีนการสอนมากขึน้ 

 การจัดการเรียนการสอนในปัจจุบันได้ขยายตัวอย่างรวดเร็วในศตวรรษที่21 ได้ให้

ความสาํคญัในการใชเ้ทคโนโลยใีนการเรยีนรูไ้ดทุ้กสถานทีทุ่กเวลาตามความสนใจของนกัเรยีน และ

พฒันากระบวนการเรยีนการสอนโดยใชเ้ครอืข่ายอนิเทอรเ์น็ต ซึ่งทําใหก้ระบวนการเรยีนการสอนมี

การเปลีย่นแปลง (กระทรวงศกึษาธกิาร.  2556) โดยกระทรวงศกึษาธกิารไดเ้ลง็เหน็ความสาํคญัของ

การนําเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร(Information and Communications Technology: ICT) 

มาใชเ้ป็นเครื่องมอืที่สําคญัในการยกระดบัคุณภาพการศกึษาเพื่อช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการเรยีน

การสอนและพฒันาครไูดอ้ยา่งรวดเรว็รวมทัง้ยงัช่วยแกปั้ญหาการขาดแคลนครตูลอดจนลดความไม่

เท่าเทียมกนัทางการศกึษาของโรงเรยีนที่ห่างไกลอกีด้วย ซึ่งมแีนวทางในการพฒันาเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศกึษาโดยมกีารนําเอาอนิเทอรเ์น็ตมาใชป้ระโยชน์ในการจดัการ

เรยีนการสอน การจดัการเรยีนการสอนของไทยโดยการนําเทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่กสารมา

ใช้ในการจดัการเรยีนการสอน สามารถแบ่งออกเป็น 4 ระยะ คือ ระยะแรกหรือคลืน่ลูกทีห่นึง่ 

ลกัษณะของข้อมูลข่าวสาร ครูผู้สอนจดัทําความรู้ในรูปของ Digital File เพื่อให้นักเรยีนค้นคว้า 

ศกึษาเพิม่เต็มในเรื่องที่ต้องการศกึษา ซึ่งเรยีกว่า Web-based Information เป็นการให้ขอ้มูลทาง

เดยีว นกัเรยีนสามารถเขา้ไปศกึษาดว้ยตนเอง แต่ยงัไมส่ามารถมปีฏสิมัพนัธก์นัครผููส้อนโดยตรงได ้

ซึ่งมผีลดต่ีอการจดัการเรยีนการสอนทําให้นักเรยีนมโีอกาสได้ค้นหาขอ้มูลจากความรูจ้ากแหล่ง

เรยีนรูท้ีห่ลากหลายมากยิง่ขึน้ จากนัน้ ระยะทีส่องหรอืคลืน่ลกูทีส่อง เรยีกวา่ Web-based Learning 

เป็นยุคทีม่กีารนําทฤษฎกีารเรยีนรูเ้ขา้มาช่วยในการจดัการเรยีนมกีารผลติบทเรยีน E-learning โดย

ออกแบบองิกบัแนวคดิ ทฤษฎกีารเรยีนรู ้มกีารพฒันาสือ่ดจิติอลทีช่ว่ยใหก้ารเรยีนรูผ้า่น E-learning 
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มกีารนําเอา Animation มาช่วยสรา้งความสนใจและกระตุน้ใหน้ักเรยีนอยากเรยีนรูม้ากยิง่ขึน้ และมี

ลกัษณะการกจิกรรมการเรยีนการสอน แบบการเรยีนรูแ้บบแกปั้ญหา (Problem Solving) หรอืการ

เรียนรู้แบบค้นพบ (Discovery Learning) โดยนักเรียนสามารถมีปฏิสัมพันธ์กับโปรแกรมหรือ

บทเรยีนได้ในลกัษณะของการตอบคําถามหรอืการเล่นเกมในบทเรยีน โดยได้รูผ้ลการเรยีนหรอื

คะแนนได้ทันทีที่ทําแบบฝึกหัดครบจํานวน ต่อจากนั ้น ระยะที่ 3 มีการนําเอาแนวคิดแบบ 

Constructivist และการใช้กระบวนการให้ผู้เรียนเกิดความร่วมมือในการเรียน เรียกว่า Web 

Collaboration Learning มกีารใชป้ระโยชน์จากเครื่องมอืต่าง ๆ เพื่อใหน้ักเรยีนสามารถแลกเปลีย่น

ความคิดเห็นหรือทํางานร่วมกันได้ เช่น Blog, Bulletin board, E-mail, Office Online เป็นต้น 

เพื่อใหม้กีารแบ่งปันขอ้มูล ความรูแ้ละความคดิเหน็ของบุคคลหน่ึงไปสู่บุคคลอื่น ๆ (ณัฏฐ์สติา ศริิ

รตัน์.  2551) ดงันัน้ ครูจงึต้องมกีารพฒันาตนเองและมกีารใชป้ระโยชน์จากเทคโนโลยสีารสนเทศ

และการสื่อสารมชี่วยในการจดัการเรยีนการสอน ซึ่งกระทรวงศกึษาธกิาร ไดเ้สนอการจดัการเรยีน

การสอนในยุคโลกดจิติอล โดยครคูวรมบีทบาทในการเป็นผูอ้ํานวยความสะดวกและชีแ้นะแนวทาง

เพื่อใหน้ักเรยีนเกดิการเรยีนรู ้ซึ่งครูในยุคโลกดจิติอลต้องมคีุณลกัษณะที่เรยีกว่า “E-Teacher” ซึ่ง

ต้องมีประสบการณ์ในการจัดการเรียนรู้แบบใหม่ โดยการจัดการเรียนการสอนผ่านระบบ

อินเทอร์เน็ตและสื่อเทคโนโลย ีมีทกัษะในการแสวงหาความรู้ใหม่ ๆ เพื่อขยายองค์ความรู้ของ

ตนเองตลอดเวลา มคีวามสามารถในการถ่ายทอดหรอืขยายความรูข้องตนเองสู่นักเรยีนผ่านสื่อ

เทคโนโลยไีด้อย่างมปีระสทิธภิาพ มคีวามสามารถในการเสาะหาและคดัเลอืกเน้ือหาความรูห้รอื

เน้ือหาทีท่นัสมยั เหมาะสมและเป็นประโยชน์ต่อผูเ้รยีนผ่านสื่อเทคโนโลย ีสามารถใชส้ื่อเทคโนโลยี

อยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิลทัง้ในฐานะทีเ่ป็นผูผ้ลติความรู ้ผูก้ระจายความรู ้และผูใ้ชค้วามรู ้

(ฟาฏนิา วงศเ์ลขา.  2559: ออนไลน์) ดงันัน้ครจูงึตอ้งมคีวามรู ้ความสามารถในการนําเทคโนโลยมีา

ใชใ้นการจดัการเรยีนการสอน และมกีารปรบัตวัทางอาชพี มกีารนําเอาเทคโนโลยแีละการสื่อสารมี

ใชใ้นการจดัการเรยีนการสอน 

 จากสถานการณ์ทีก่ล่าวมาขา้งตน้ทําใหเ้หน็ว่าครจูงึตอ้งมกีารปรบัตวัทางอาชพีเหมาะสม

กบัการเปลี่ยนแปลงของบรบิท ซึ่งการปรบัตวัทางอาชพีทีด่เีกดิจากการทีค่รูปรบัตวั โดยการแสดง

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี เมื่ออยู่ในสถานการณ์ทีเ่ปลี่ยนแปลงเงื่อนไข หรอืเกดิการเปลี่ยน 

(Ployhart; & Bliese.  2006) ดงันัน้ เมื่อครูมกีารปรบัตวัทางอาชพีได้ดจีะมแีนวโน้มที่จะทําใหค้รู

เหล่านัน้ประสบความสําเรจ็ในหน้าที่การงานได ้โดยความสําเรจ็ในงานเป็นสิง่ทีค่รูต้องการ เพราะ

ทําใหค้รรูบัรูถ้งึความสาํเรจ็ในอาชพี อกีทัง้ความสําเรจ็ในอาชพีมคีวามสําคญัต่อการทํางาน เพราะ

เป็นการตอบสนองความต้องการของครู โดยจะสรา้งแรงจูงใจให้กบับุคคลทําให้เกดิความทุ่มเทมี

เป้าหมายและความตัง้ใจมุ่งมัน่ มคีวามสุขในการทํางาน และเพยีรพยายามในการปฏบิตัิงานเพื่อ

ความสําเรจ็ต่าง ๆ โดยความสําเรจ็ในอาชพีไดร้บัความสนใจในการศกึษาของนักวชิาการจติวทิยา

ทางอาชีพ (Vocational Psychology) เน่ืองจากความสําเรจ็ในอาชีพเป็นความต้องการสูงสุดของ

พนักงานและองค์กร โดยตวัชี้วดัความสําเรจ็ในอาชพีสามารถพจิารณาไดห้ลายปัจจยั เช่น การมี
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ความสุขกบัการทํางาน เพื่อนรว่มงาน หวัหน้างาน ซึง่นําไปสูก่ารเลื่อนขัน้ ตําแหน่ง หรอืเงนิเดอืนที่

สงูขึน้ (อาร ีพนัธม์ณี.  2543) นอกจากนัน้ จดัก ์และคณะ ไดม้กีารแบ่งความสาํเรจ็ในอาชพีออกเป็น 

2 แบบ คอื ความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิปรนัย (Objective career success) เป็นความสาํเรจ็ในอาชพีที่

สามารถวัดได้อย่างชัดเจน และมีเกณฑ์ที่มองเห็นได้ เช่น เงินเดือน การเลือนขัน้ เป็นต้น 

ความสําเรจ็ในอาชีพเชิงอตันัย (Subjective career success) เป็นการรบัรู้ของบุคคลว่าประสบ

ความสําเร็จในอาชีพและความพึงพอใจในอาชีพของบุคคล เช่น ความพึงพอใจในงาน ซึ่งเป็น

ความสุขหรอืภาวะอารมณ์ทางบวกทีเ่ป็นผลมาจากการประเมนิผลงานหรอืประสบการณ์การทาํงาน

ของบุคคล (Judge; et al.  1995) เมื่อครูประสบความสําเร็จในอาชีพของตนแล้ว ก็ย่อมส่งผลให้

โรงเรยีนมโีอกาสทีจ่ะประสบความสาํเรจ็ตามไปดว้ย แต่เมื่อใดทีโ่รงเรยีนขาดทรพัยากรบุคคลทีม่คีวามรู ้

ความชาํนาญ และความสามารถแลว้ โอกาสทีโ่รงเรยีนจะประสบความสาํเรจ็ในการจดัการเรยีนการสอน

ให้กบันักเรยีนได้ยาก ดงันัน้จะเห็นได้ว่า ครูเป็นหวัใจของทุกเรื่องในการทํางานในองค์การ และเป็น

ปัจจยัหลกัที่จะเป็นตวัทําใหปั้จจยัหรอืทรพัยากรอื่น ๆ มคีุณค่าต่อไป (ธงชยั สนัติวงษ์.  2540: 157) 

ดงันัน้ครูที่มคีวามพึงพอใจในอาชีพทําให้การปฏิบตัิงานด้านการจดัการเรยีนการสอนมคีุณภาพ

ยิง่ขึน้ จงึจําเป็นอย่างยิง่ทีจ่ะศกึษาเพื่อทราบว่าครมูคีวามพงึพอใจในปัจจยัต่าง ๆ ทีเ่ป็นตวักระตุ้น

ใหเ้กดิพลงัจูงในในการปฏบิตังิาน และปัจจยัอะไรสําคญักว่ากนั เพื่อจะไดห้าทางตอบสนองความ

ต้องการและเสรมิสรา้งพลงัจูงใจได้อย่างถูกต้อง อนัจะเป็นแนวทางป้องกนัไม่ให้ครูเกดิความเบื่อ

หน่าย ขาดงาน ลาออกจากงาน สอดคลอ้งกบั คติเชล และคณะ (Kitchel; et al.  2012) ไดเ้สนอว่า 

การส่งเสรมิใหบุ้คคลมคีวามพงึพอใจในการปฏบิตังิานใหสู้งขึน้ จะช่วยลดการลาออกจากงาน การ

ขาดงาน การเบื่องาน ซึง่ในการปฏบิตังิานโดยทัว่ไป บุคคลจะเกดิความรูส้กึพอใจในการปฏบิตังิาน

และเต็มใจจะปฏิบัติงานให้สําเร็จตามจุดมุ่งหมายได้ก็ต่อเมื่องานนัน้ให้ผลประโยชน์ตอบแทน

ทางด้านวตัถุและทางด้านจติใจ การที่บุคคลเกดิความพงึพอใจในการปฏิบตัิงานมากหรอืน้อยนัน้

ขึน้อยู่กบัสิง่จูงใจที่มอียู่ในหน่วยงานนัน้ ๆ ถ้าหน่วยงานใดมปัีจจยัทเีป็นเครื่องจูงใจในการทํางาน

มาก บุคคลในหน่วยงานนัน้ย่อมเกดิความพงึพอใจในการปฏบิตังิานมากขึน้ มคีวามรูส้กึผูกพนั อยาก

ทํางาน มคีวามทุ่มเทความสามารถเพื่องานและหน่วยงาน ตลอดจนมคีวามเต็มใจที่จะใช้พลงัในการ

ทาํงานใหป้ระสบความสาํเรจ็ตามเป้าหมาย ดงันัน้ เมือ่ครมูคีวามพงึพอใจในอาชพี ทาํงานดว้ยความเตม็

ใจและเตม็ความสามารถ เพือ่ใหภ้าระงานดาํเนินไปดว้ยความเรยีบรอ้ยและมปีระสทิธภิาพ ยอ่มสง่ผลต่อ

คุณภาพในการจดัการเรยีนการสอนใหม้คีุณภาพและประสทิธภิาพ ซึง่จะสง่ผลต่อคุณภาพการศกึษาของ

ไทยต่อไป จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ ทาํใหผู้ว้จิยัมคีวามสนใจเกีย่วกบัความพงึพอใจในอาชพี ซึง่เป็นปัจจยั

สาํคญัทีส่ง่ผลใหก้ารปฏบิตังิานในสถานศกึษาบรรลุตามวตัถุประสงค ์เพื่อใหค้รทูุกคนปฏบิตัหิน้าทีด่ว้ย

ความสมคัรใจ ตัง้ใจ มคีวามอุตสาหะอยูใ่นระเบยีบวนิยั และมคีวามสขุในการทาํงาน ซึง่ความพงึพอใจใน

อาชพีเป็นหวัใจของการทาํงานทีม่ปีระสทิธภิาพ และเป็นปัจจยัสาํคญัทาํใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมต่าง ๆ 

ออกมาในเชงิบวก (วรนิธร กาญจนระวกุิล.  2544) โดยพฤตกิรรมเชงิบวก เช่น ความมุง่มัน่ทีจ่ะฟันฝ่า

อุปสรรคต่าง ๆ มคีวามกระตอืรอืรน้ทํากจิกรรมนัน้ ๆ อย่างทุ่มเทเต็มกําลงัความสามารถ เป็นต้น 
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ในทางตรงกนัขา้ม หากบุคคลไม่มคีวามพงึพอใจในอาชพีจะทําใหบุ้คคลแสดงพฤตกิรรมต่าง ๆ ใน

เชงิลบ ทัง้ไมต่ัง้ใจหรอืไมเ่อาใจใสก่บักจิกรรมนัน้ ๆ ของหน่วยงาน ซึง่จะทาํใหป้ฏบิตังิานอย่างไม่มี

ประสทิธภิาพ ซึง่ปัจจยัทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในอาชพีมดีว้ยกนัหลายปัจจยั 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัการปรบัตวัทางอาชพีของครู มปัีจจยัที่

ส่งผลต่อการปรบัตัวในอาชีพ สามารถจดักลุ่มได้เป็น 3 กลุ่มตัวแปร คือ กลุ่มตัวแปรทางสังคม 

ประกอบด้วย การถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร เน่ืองจากการปฏิบตัิงานของครูจะเกิดกระบวนการ

เรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ืองในทุกระดบัขัน้ตอนของการทาํงาน โรงเรยีนจงึควรมกีารสง่เสรมิสนับสนุนใหค้รเูกดิ

การเรยีนรูท้ีเ่หมาะสมและสอดคลอ้งกบัเป้าหมายของโรงเรยีน โดยกระบวนการเรยีนรูเ้กีย่วกบัชวีติการ

ทํางานและองค์กรเป็นการถ่ายทอดทางสังคมในองค์กร (Deaux; & Wrightsman.  1988) ซึ่งเป็น

กระบวนการทีไ่ม่ไดเ้กดิขึน้เฉพาะครใูหม่เท่านัน้ แต่ยงัเกดิขึน้ต่อเน่ืองตลอดช่วงชวีติการทํางานของครู

จนถึงเกษียณอายุ โดยการถ่ายทอดทางสงัคมในองค์กรมหีลายวธิ ีได้แก่ การฝึกสอน การปฐมนิเทศ 

การฝึกอบรม การสอนงาน การมพีี่เลี้ยง และการศกึษาดูงาน โดยจากที่กล่าวมาขา้งต้น เป็นวธิกีารที่

สาํคญัทีช่่วยใหค้รเูกดิการรบัรูบ้ทบาทหน้าที ่เป้าหมาย ทศิทาง วฒันธรรม ค่านิยมหลกัของหน่วยงาน

และองค์กรร่วมกนัทําให้เกิดแนวทางในการปฏิบตัิงานที่ชดัเจน (Wanous.  1992: 203) นอกจากนัน้ 

การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รยงัเป็นกระบวนการพฒันาเสรมิสรา้งคุณลกัษณะของครไูดท้ัง้ดา้น

ทศันคต ิความรู ้ความสามารถ ประสบการณ์ และพฤตกิรรมอนัเกีย่วขอ้งกบัการปฏบิตังิาน (ปนดัดา 

โลนะเจริญ .  2543) ดังการศึกษาของ บูเออร์ และคณะ (Bauer; Bodner; & Tucker.  2007) ที่

ทําการศึกษาอภิมาณระหว่างการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรกับการปรบัตัวในการทํางานของ

พนักงาน พบว่า การถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรส่งผลต่อการปรบัตัวในการทํางานของพนักงาน 

นอกจากนัน้ ทุนทางสงัคมยงัส่งผลต่อการปรบัตวัในการทํางานของพนักงาน ดงัการศึกษาของ ฟาง 

(Fang.  2001) ที่พบว่า ทุนทางสงัคมส่งผลต่อการปรบัตัวในการทํางาน กลุ่มตัวแปรจิตลกัษณะ 

ประกอบดว้ย การประเมนิแก่นแทแ้หง่ตน และการตดิตามการแสดงออกของตนเอง โดยการประเมนิแก่น

แท้แห่งตนปรบัความสมัพนัธ์ระหว่างทุนทางสงัคมขององค์กบัการปรบัตวัในการทํางานของพนักงาน 

(Fang.  2001) นอกจากนัน้ การตดิตามการแสดงออกของตนเองปรบัความสมัพนัธร์ะหวา่งทุนทางสงัคม

ขององคก์รกบัการปรบัตวัในการทาํงาน (Fang; Duffy; & Shaw.  2011) เน่ืองจากผูท้ีม่รีะดบัการตดิตาม

การแสดงออกของตนเองสูงมีการใช้ประโยชน์จากทุนทางสงัคมได้มาก ส่งผลต่อการปรบัตัวในการ

ทํางานงาน (Fang; & Shaw.  2009) และกลุ่มตวัแปรคุณลกัษณะของงาน โดยคุณลกัษณะของงาน

ส่งผลต่อการปรบัตวัในการทํางาน (Na-Nan; & Pukkeeree.  2013) โดยการปรบัตวัในการทํางานส่งผล

ต่อความพงึพอใจในอาชพี (Bauer; et al.  2007) ดงันัน้ปัจจยัที่มผีลต่อการปรบัตวัทางอาชพีของครู

ประกอบดว้ยกลุ่มตวัแปรทางสงัคม กลุ่มตวัแปรจติลกัษณะ และกลุ่มตวัแปรคุณลกัษณะของงาน 

  จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้แสดงใหเ้หน็วา่มตีวัแปรทีส่ง่ผลต่อการปรบัตวัในการทาํงาน ไดแ้ก่ ตวั

แปรจิตลกัษณะ ตวัแปรทางการสงัคม ผู้วิจยัศึกษาแนวคิดและทฤษฎีเกี่ยวกบัการปรบัตัว โดยมี

การบูรณาการแนวคดิการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรของฟาง และคณะ (Fang; Duffy; & Shaw.  
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2011) ที่เสนอแนวคิดกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมต่อการปรบัตัวของพนักงานว่าเป็นการที่

พนักงานจะปรบัตัวในการทํางานได้นัน้ องค์กรต้องใช้กระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมเพื่อให้

พนกังานเรยีนรูก้ารทาํงาน โดยตอ้งผา่นการเขา้ถงึทุนทางสงัคมขององคก์ร เพือ่ใชป้ระโยชน์จากทุน

ทางสงัคม ซึ่งจะส่งผลใหพ้นักงานสามารถปรบัตวัในการทํางานได ้ผลลพัธป์ระกอบดว้ย ความพงึ

พอใจ ความผูกพัน และคุณภาพชีวิต นอกจากนั ้น แนวคิดน้ียังเสนอว่าลักษณะส่วนบุคคล 

ประกอบด้วย การกํากบัการแสดงออกของตน และการประเมินแก่นแท้แห่งตน เป็นตวักํากบัว่า

พนกังานจะสามารถปรบัตวัในการทาํงานไดห้รอืไม ่โดยพนักงานทีม่กีารกํากบัการแสดงออกสงูและ

เขา้ถงึแหล่งทรพัยากรขององคก์รไดส้งูยอ่มสง่ผลใหพ้นักงานปรบัตวัในการทาํงานได ้สว่นพนกังาน

ทีม่กีารกํากบัการแสดงออกตํ่าและเขา้ไม่ถงึแหล่งทรพัยากรขององคก์รส่งผลใหพ้นักงานปรบัตวัใน

การทํางานไม่ได้ นอกจากนัน้ แนวคิดของการถ่ายทอดทางสงัคม การที่พนักงานรบัรู้เกี่ยวกับ

คุณลักษณะของงานจะส่งผลให้พนักงานปรบัตัว (Kartz.  1983) เน่ืองจากแนวคิดกระบวนการ

ถ่ายทอดทางสงัคมต่อการปรบัตวัของพนักงานของ ฟาง และคณะ (Fang; Duffy; & Shaw.  2011) 

จากการศึกษาเอกสารและงานวจิยัพบว่า การถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร ทุนทางสงัคมของ

องคก์ร คุณลกัษณะของงาน การกํากบัการแสดงออกของตน และการประเมนิแก่นแทแ้ห่งตนส่งผล

ต่อการปรบัตัวทางอาชีพ และจากทฤษฎีปัญญาสงัคมเกี่ยวกบัอาชีพ (Social Cognitive Career 

Theory: SCCT) ของ เลนท ์และคณะ (Lent; et al.  1994; 2013) ไดอ้ธบิายว่าพฤตกิรรมทางอาชพี

จะส่งผลต่อความสาํเรจ็ในอาชพี ซึ่งจากแนวคดิของจดัก ์(Judge; et al.  1995) ไดแ้บ่งความสาํเรจ็

ในอาชพีเป็นสองส่วน คอื ความสําเรจ็ในอาชพีเชงิอตันัย ไดแ้ก่ ความพงึพอใจในอาชพี และความ

พงึพอใจในงาน ส่วนความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิปรนัย เป็นการมองความสาํเรจ็ในอาชพีทีเ่ป็นรปูธรรม 

เชน่ เงนิเดอืน ตําแหน่ง การเลื่อนขัน้ เป็นตน้ 

 ตามที่กล่าวมาแล้วข้างต้น แสดงให้เห็นว่า อิทธิพลจากสภาพแวดล้อมและอิทธิพลจิต

ลกัษณะมผีลต่อการปรบัตวัทางอาชพีของคร ูและส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของคร ูดงันัน้ ผูว้จิยั

จงึสนใจทีจ่ะศกึษาถงึอทิธพิลทางสภาพแวดลอ้มและอทิธพิลจติลกัษณะทีส่ง่ผลต่อการปรบัตวัทางอาชพี

และส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพี โดยมฐีานมาจากการประมวลเอกสารและงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง และ

ทฤษฎีปัญญาสงัคมทางอาชพีมาเป็นกรอบในการศกึษาวจิยั โดยทฤษฏีปัญญาสงัคมเกี่ยวกบัอาชพี 

(Social cognitive career theory: SCCT) ของเลนท์ และคณะ (Lent; et al.  1994; 2005; 2013) เป็น

ทฤษฎทีีพ่ฒันามาจากทฤษฎปัีญญาสงัคมของแบนดรูา (Bandura.  1986) ซึง่อธบิายปฏสิมัพนัธร์ะหวา่ง

ความคดิเกี่ยวกบัตนเองกบักระบวนการทางสงัคม ที่จะนําไปสู่พฤติกรรมของบุคคล โดยเชื่อมโยงกบั

แนวคดิเกี่ยวกบัอาชพีของครูมโบลท ์(Krumboltz.  1979; Mitchell; & Krumboltz.  1996) และแนวคดิ

ของการรบัรูค้วามสามารถของตนเองต่อการพฒันาอาชพีของผูห้ญงิ (Hackett; & Betz.  1981) เพือ่ใชใ้น

การอธบิายพฤตกิรรมทางอาชพี โดยทฤษฎีสามารถอธบิายเกี่ยวกบัความสนใจในอาชพี การเลอืก

อาชพี การทาํงานเกีย่วกบัอาชพี และความพงึพอใจ (ความสาํเรจ็) ซึง่เป็นทฤษฎพีฒันาทางอาชพีใน

กระบวนทศัน์พุทธปัิญญานิยม (Constructivist Approach) ทีม่กีารนําตวัแทนของบุคคล (Personal 
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Agency) ทีเ่น้นกลไกการใหข้อ้มลูป้อนกลบัทีเ่ชื่อว่าการกระทําของแต่ละบุคคลเกดิจากปฏสิมัพนัธ์

กบัสิ่งแวดล้อมมากกว่าการอาศัยการตอบสนองต่อแรงภายนอกเพียงอย่างเดียว ซึ่งทฤษฎีถูก

นําไปใชใ้นการใหค้ําปรกึษาทางดา้นอาชพี และอธบิายพฒันาการทางอาชพี โดยทฤษฎีมโีมเดลที่

ชดัเจน มีทัง้ตัวแปรทางจิตลกัษณะ และตัวแปรสงัคม ที่สอดคล้องกบัการศึกษาทางพฤติกรรม

ศาสตร ์ดงันัน้ ผู้วจิยัจงึสนใจที่จะนําทฤษฎีปัญญาสงัคมทางอาชพีมาใช้อธบิายความพงึพอใจใน

อาชพี และประยุกต์ใชแ้นวคดิปฏสิมัพนัธ์เชงิสญัลกัษณ์ (Interactionism Model) บูรณาเขา้กบัแนวคดิ

แนวคิดการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรของฟาง และคณะ (Fang; Duffy; & Shaw.  2011) การที่

พนักงานจะปรบัตวัในการทํางานไดน้ัน้ องค์กรต้องใชก้ระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมเพื่อใหพ้นักงาน

เรยีนรูก้ารทาํงาน โดยตอ้งผา่นการเขา้ถงึทุนทางสงัคมขององคก์ร เพื่อใชป้ระโยชน์จากทุนทางสงัคม ซึง่

จะส่งผลใหพ้นักงานสามารถปรบัตวัในการทํางานได ้ซึ่งผลลพัธ์จะประกอบดว้ย ความพงึพอใจ ความ

ผูกพนั และคุณภาพชวีติ โดยกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรในการเขา้ถึงทุนทางสงัคมน้ี 

เป็นแนวคดิทีร่วมระหว่างการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารกบัแนวคดิทุนทางสงัคมเขา้ดว้ยกนั เพื่อใช้

อธบิายการปรบัตวัของพนักงาน ซึ่งเป็นคดิทางสงัคมศาสตร ์ดงันัน้ งานวจิยัครัง้น้ีจงึเป็นการบูรณากนั

ระหว่างแนวคดิทางจติวทิยากบัแนวคดิทางสงัคมศาสตรเ์ขา้รว่มกนั เพื่อใชใ้นการอธบิายพฤตกิรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพีของครใูนยคุดจิติอลวา่มปัีจจยัอะไรทีเ่กีย่วขอ้ง 

 ดงันัน้ผู้วิจยัจึงสนใจที่จะศึกษาทัง้สองส่วน คือ ศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อพฤติกรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพีของคร ูโดยใชแ้นวคดิการปรบัตวัในการทํางานทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพี

ของครู สังกัดคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน โดยใช้เทคนิคการวิเคราะห์โมเดลสมการ

โครงสรา้ง (SEM) และผูว้จิยัใหค้วามสําคญักบัตวัแปรประเภทของครู แบ่งครูเป็นครูเพศชายและ

เพศหญงิ เน่ืองจากครทูัง้สองเพศน่าจะมรีะดบัการปรบัตวัทางอาชพีบางดา้น และระดบัปัจจยัทีส่ง่ผล

ต่อการปรบัตวัทางอาชพีแตกต่างกนั ผูว้จิยัจงึสนใจศกึษาวา่โมเดลเชงิสาเหตุและผลของการปรบัตวั

ทางอาชพีของครู สงักดัสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐานมคีวามแปรเปลี่ยนตามเพศ

ของครหูรอืไม ่โดยใชเ้ทคนิคการวเิคราะหก์ลุม่พห ุซึง่ผลการวจิยัจะทาํใหท้ราบรปูแบบความสมัพนัธ์

เชิงสาเหตุและผลของพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพของครู สงักัดสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขัน้พื้นฐาน และต้องการทราบเกี่ยวกับ ปัญหา อุปสรรค และความต้องการของครูที่

ส่งเสรมิการปรบัตวัทางอาชพี ประกอบดว้ยอะไร ซึ่งในการศกึษาส่วนน้ี ผูว้จิยัใชก้ารศกึษาเฉพาะ

กรณีของผู้ที่มีคะแนนพฤติกรรมการปรบัตัวในอาชีพตํ่า เพี่อค้นหาปัญหา อุปสรรค และความ

ต้องการของครูที่จะส่งเสรมิการปรบัตวัทางอาชพี ซึ่งจะได้ขอ้มูลเชงิลกึ ดงันัน้การวจิยัครัง้น้ีจงึมี

รูปแบบเป็นการวจิยัผสานวิธี (Mixed Methods Research) แบบแผนรองรบัภายใน (Embedded 

Designs) (Craswell.  2013) ซึ่งข้อค้นพบจากกรณีศึกษาช่วยอธิบายปัญหา อุปสรรค และความ

ต้องการที่มต่ีอการปรบัตวัทางอาชีพของครูให้ชดัเจนยิง่ขึ้น จากผลการวจิยัของแต่ละวธิีวจิยัยงั

สามารถนํามาตรวจสอบความถูกต้องในลกัษณะการตรวจสอบสามเสา้ดว้ยวธิกีารวจิยัแตกต่างกนั 

นําไปสูก่ารตคีวาม การอภปิราย และความกระจ่างชดัในผลการวจิยัต่อไป ทําใหง้านวจิยัน้ีมผีลสรุป
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ทีน่่าเชื่อถอืสงูกวา่งานทีใ่ชว้ธิกีารวจิยัเดยีว อนัเป็นขอ้คน้พบหรอืองคค์วามรูเ้กีย่วกบัการปรบัตวัทาง

อาชพีของครูในบรบิทสงัคมไทย เพื่อเป็นสารสนเทศใหก้บัผูบ้รหิารโรงเรยีน ครู หรอืผูท้ี่เกี่ยวขอ้ง

ทางดา้นการศกึษาใชเ้ป็นแนวทางในการพฒันาการปรบัตวัทางอาชพีของคร ูอนัจะช่วยใหค้รมูคีวาม

พงึพอใจในอาชพี และเพื่อใหค้รคูงอยู่ในอาชพีคร ูและมคีวามสุขในการทํางาน จดัการเรยีนการสอนทีม่ี

ประสทิธภิาพ นําไปสูก่ารผลตินกัเรยีนทีม่คีุณภาพ เป็นคุณประโยชน์แก่สงัคมและประเทศชาตต่ิอไป 

 

ปัญหาการวิจยั 

 การวจิยัครัง้น้ีมีปัญหาการวิจยั คือ แบบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของคร ูทีผู่ว้จิยัสรา้งขึน้จากทฤษฎี

ปัญหาสงัคมเกี่ยวกบัอาชพีของเลนท์ และคณะ (Lent; et al.  1994) และโมเดลทุนทางสงัคมของ

กระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รของฟาง ดฟัฟ่ี และชอว ์(Fang; Duffy; & Shaw.  2011) 

จะใชใ้นการอธบิายโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีส่งผลต่อ

ความพงึพอใจในอาชพีของครูไดห้รอืไม่ และอธบิายอย่างไร และครูที่ศกึษาเพศชายและหญิงจะมี

โครงสรา้งความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีส่งผลต่อความพงึพอใจใน

อาชพี แตกต่างกนัหรอืไม่ และแตกต่างกนัอย่างไร รวมทัง้ปัญหา อุปสรรค และความต้องการที่

สง่เสรมิการปรบัตวัทางอาชพีของครสูงักดัสาํนกังานการศกึษาขัน้พืน้ฐานประกอบดว้ยอะไร  

 

วตัถปุระสงคข์องการวิจยั 

 การวจิยัครัง้น้ีเป็นการวจิยัผสานวถิรีะหว่างการวจิยัเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพแบบแผน

รองรบัภายใน (Embedded Designs) โดยไดก้ําหนดความมุง่หมายหลกัของการวจิยัผสานวธิ ี4 ขอ้ 

ดงัน้ี  

1. เพื่อพฒันาแบบจําลองโมเดลความสมัพนัธ์เชงิโครงสรา้งของพฤติกรรมการปรบัตวั

ทางอาชีพส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพของครู สงักดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้

พืน้ฐาน  

2. เพื่อตรวจสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโครงสร้างความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของคร ูระหว่างครเูพศชายกบัเพศ

หญงิ  

3. เพื่อเปรยีบเทยีบคะแนนเฉลีย่ตวัแปรแฝงการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร ทุนทาง

สงัคม คุณลกัษณะของงาน และพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีของครเูพศชายและเพศหญงิ 

4. เพื่อศกึษาปัญหา อุปสรรค และความต้องการของครทูีม่ผีลต่อการปรบัตวัทางอาชพี

ของครสูงักดัสาํนกังานการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 
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ขอบเขตการวิจยั 

 ผู้วิจยัออกแบบการวจิยัเป็นแบบการวิจยัผสานวิถีระหว่างการวิจยัเชิงปรมิาณและเชิง

คุณภาพแบบแผนรองรบัภายใน (Embedded Designs) โดยมรีายละเอยีดของขอบเขตการวจิยั ดงัน้ี 

 การวิจยัเชิงปริมาณ  

 เป็นการศึกษาลกัษณะความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของความพงึพอใจในอาชพีของครู และ

ความไม่แปรเปลี่ยนของความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุความพงึพอใจในอาชพีของครู เพศชายและหญิง 

และเปรยีบเทยีบพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพีที่มลีกัษณะชวีสงัคม และภูมหิลงัที่แตกต่างกนั 

ผูว้จิยัไดม้กีารกาํหนดประชากรและกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยั และตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยัไว ้ดงัน้ี 

 ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั  

 ประชากรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี คอื คร ูระดบัประถมศกึษา สงักดัสาํนักงานคณะกรรมการ

การศกึษาขัน้พืน้ฐาน  

 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

 กลุ่มตวัอย่างสุ่มมาจากคร ูระดบัประถมศกึษา  สงักดัสํานักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขัน้พืน้ฐาน จาํนวน 746 คน เพศชาย 377 คน และเพศหญงิ 399 คน ซึง่ไดม้าโดยการสุม่แบบหลาย

ขัน้ตอน (Multistage Random Sampling)  
 ตวัแปรท่ีใช้ในการวิจยั 

 ตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ประกอบดว้ย 

1. ตวัแปรภายนอก (Exogenous Variables) ประกอบดว้ย 

1.1 การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร มตีวัแปรสงัเกต 2 ตวั คอื กลวธิกีารถ่ายทอด

ทางสงัคม และการรเิริม่ของคร ู

1.2 คุณลกัษณะของงาน มตีวัแปรสงัเกต 5 ตวั คอื ทกัษะทีห่ลากหลายของทกัษะ 

ความอสิระ ความสาํคญัของงาน ขอ้มลูยอ้นกลบั และเอกลกัษณ์ของงาน 

2. ตวัแปรภายใน (Endogenous Variables) ประกอบดว้ย 

2.1 ทุนทางสงัคม มตีวัแปรสงัเกต 3 ตวั คอื การแบ่งปันขอ้มลู ความไวว้างใจ และการ

แบ่งปันวสิยัทศัน์ 

2.2 พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี มตีวัแปรสงัเกต 4 ตวั ความหว่งใยในอาชพี การ

ควบคุมตนเองทางอาชพี ความอยากรูเ้กีย่วกบัอาชพี และความเชื่อมัน่ทางอาชพี 

2.3 ความพงึพอใจในอาชพี มตีวัแปรสงัเกต 1 ตวั คอื ความพงึพอใจในอาชพี 

3. ตวัแปรปรบัความสมัพนัธ ์(Moderator Variables) ประกอบดว้ย 

3.1 การกํากับการแสดงออกของตน มีตัวแปรสงัเกต 3 ตัว  คือ การควบคุมการ

แสดงออก การแสดงออกในสงัคม และการแสดงออกตามความคาดหวงัของผูอ้ื่น 
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3.2 การประเมนิแก่นแทต้นเอง มตีวัแปรสงัเกต 1 ตวั คอื การประเมนิแก่นแทแ้หง่ตน  

3.3 เพศ แบ่งเป็น ชาย และหญงิ 

  

 การวิจยัเชิงคณุภาพ 

 เป็นการวจิยัเชงิคุณภาพเพื่อคน้หาปัญหา อุปสรรค และความต้องการทีนํ่าไปสู่การส่งเสรมิ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีของครสูงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยวธิกีาร

ดาํเนินการวจิยัมรีายละเอยีด ดงัน้ี 

 สนามวจิยั 

 สนามวจิยัที่ใช้ในการวจิยัครัง้น้ีคือ โรงเรยีน เน่ืองด้วยเป็นสถานที่นัดกรณีศึกษา 10 คน 

สะดวกใหส้มัภาษณ์ 

 การเขา้สู ่

 การเกบ็ขอ้มลูเชงิคุณภาพ ผูว้จิยัไดเ้ขา้ในสนามการวจิยัเดมิซึง่เคยเกบ็รวบรวมขอ้มลูเชงิ

ปรมิาณจากแบบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มลูงานวจิยัเชงิปรมิาณจงึมคีวามคุน้เคยกบัคร ูและ

ผูอ้าํนวยการโรงเรยีน ทัง้น้ีผูว้จิยัยงัเคยโทรศพัทต์ดิต่อเบือ้งตน้กบัผูใ้หข้อ้มลูเกีย่วกบัการยนิยอมให้

สมัภาษณ์และนดัหมายวนัสมัภาษณ์ และไดร้บัหนงัสอืขอความรว่มมอืในการเกบ็ขอ้มลูจากเขตพืน้ที่

การศึกษา ผู้วิจัยจึงได้รบัการยอมรบัจากผู้ให้ข้อมูลทัง้หมดในฐานะนักวิจัยที่เคยเก็บข้อมูล

แบบสอบถามก่อนการเก็บขอ้มูลจากการสมัภาษณ์ในการวจิยัเชงิคุณภาพน้ี ผู้วจิยัได้ขออนุญาต

ชีแ้จงวตัถุประสงคแ์ละขอความอนุเคราะหใ์ชส้ถานที่จากผูอ้ํานวยการโรงเรยีนก่อนการดําเนินงาน 

ตลอดจน ผู้วิจยัได้ติดต่อประสานงานกับผู้ให้ข้อมูลทราบเรื่องการสมัภาษณ์หลังจากการตอบ

แบบสอบถามวา่อาจจะตดิต่อสมัภาษณ์ไปในภายหลงั 

 ผูใ้หข้อ้มลูหลกั 

 การศกึษาเฉพาะกรณี ผูใ้หข้อ้มูลหลกั ประกอบด้วย 2 ส่วน คอื ส่วนที่ 1 ครูที่มคีะแนน

พฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพีตํ่า จํานวน 5 คน การคดัเลอืกผู้ให้ขอ้มูลเป็นแบบเฉพาะเจาะจง 

(purposeful sampling) ผูว้จิยัพจิารณาคดัเลอืกจากเกณฑ ์3 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) ครทูีเ่ขา้ร่วมการวจิยัเชงิ

ปรมิาณ 2) ได้รบัคะแนนพฤติกรรมการปรบัตวัการทํางานในกลุ่มตํ่า โดยมคีะแนนพฤติกรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพีน้อยกว่าหรอืเท่ากบัเปอรเ์ซน็ไทล์ที่ 25 3) สมคัรใจยนิยอมใหส้มัภาษณ์ของคร ู

และส่วนที ่2 เพื่อนคร ูทีอ่ยู่โรงเรยีนเดยีวกบัครทูีม่คีะแนนพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีตํ่า จาํนวน 

5 คน 

 

นิยามศพัทเ์ฉพาะ 

 ครู หมายถึง บุคคลที่โรงเรยีประถมศกึษา สงักดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้

พื้นฐาน บรรจุแต่งตัง้เป็นครู ต้องมีวุฒิครูและมีใบประกอบวิชาชีพครู ซึ่งปฏิบัติหน้าที่สอนของ

โรงเรยีนประถมศกึษา 
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นิยามปฏิบติัการ 

1. พฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพ หมายถึง การกระทําของครูที่แสดงออกมาเพื่อ

ปรบัตวัเพื่อรบัการเปลีย่นแปลง และใหค้วามสาํคญักบัการเปลีย่นแปลง สามารถควบคุมตนเองให้

ปรบัเปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได้ มีการพัฒนาอาชีพด้วยการศึกษาหาความรู้เพิ่มเติม เรียนรู้การ

แกปั้ญหากบักบัการเปลีย่นแปลงในการนําเอาเทคโนโลยมีาใชใ้นการทาํงาน และมคีวามเชื่อมัน่ว่า

ตนเองจะปรบัตวัโดยการนําเอาเทคโนโลยมีาใชไ้ด ้ม ี4 ดา้น คอื  

1.1 เป็นกงัวลทางอาชพี หมายถงึ การทีค่รูมกีารวางแผนอนาคตของอาชพีคร ูมกีาร

เตรยีมตวัเกีย่วกบัอาชพี และวางแผนอนาคตทางอาชพีโดยการใชเ้ทคโนโลย ี

1.2 ควบคุมทางอาชพี หมายถงึ การที่ครูตดัสนิเกี่ยวกบัตนเองว่าเป็นบุคคลที่กํากบั

ตนเองใหก้ารทํางาน และสามารถควบคุมตนเองใหท้ํางานไดเ้หมาะสมกนัตนเอง และการควบคุม

ตนเองทีใ่ชเ้ทคโนโลยใีนการทาํงาน 

1.3 กระตือรอืรน้ทางอาชพี หมายถึง ครูเขา้ร่วมการฝึกอบรม การพฒันาทกัษะการ

แสวงหาความรูเ้กีย่วกบัการจดัการเรยีนการสอนโดยใชเ้ทคโนโลย ี

1.4 ไว้ใจทางอาชพี หมายถึง ความมัน่ใจของครูว่าจะสามารถจดัการเรยีนการสอน

โดยใชเ้ทคโนโลยไีด ้และแกปั้ญหาในการทาํงานได ้

การวดั การวดัพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพ ผู้วิจยัสร้างเองจากองค์ประกอบของ

ความสามารถในการปรบัตวัทางอาชพีของ คาวคิคาส (Savickas.  2013) เพื่อวดัการกระทําของครู

ในการปรบัตวัทางอาชพีในยุคดจิติอล มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั จาก เชื่อมัน่

มากที่สุด ถงึไม่เชื่อมัน่เลย โดยผูท้ี่ไดค้ะแนนจากแบบวดัมากแสดงว่ามพีฤตกิรรมการปรบัตวัทาง

อาชพีสงูกวา่ผูท้ีไ่ดค้ะแนนจากแบบวดัตํ่า 

2. ทุนทางสงัคมขององคก์ร หมายถงึ การรบัรูข้องครตู่อแหล่งทรพัยากรภายในโรงเรยีน

วา่ ครใูนโรงเรยีนมสีมัพนัธภ์าพทีด่ต่ีอกนั มกีารแบ่งปันทรพัยากรกนั 

  2.1 การแบ่งปันข้อมูล หมายถึง การรบัรู้ของครูต่อความร่วมมอืกนัของครูภายใน

โรงเรยีน มกีารแลกเปลีย่นขอ้มลูขา่วสารกนั 

  2.2 ความไวว้างใจ หมายถงึ การรบัรูข้องครูต่อความไวว้างใจ มกีารตดิต่อสื่อสารกนั

ภายในโรงเรยีน  

  2.3 การแบ่งปันวสิยัทศัน์ หมายถึง การรบัรูข้องครูต่อการแบ่งปันจุดมุ่งหมายของ

โรงเรยีนรว่มกนั 

การวดั ทุนทางสงัคมขององค์กร ผู้วิจยัปรบัปรุงจากแบบวดัการวดัทุนทางสงัคมของ

องคก์รของของโรงเรยีน เลยีนา และฟีล (Leana; & Pil.  2006) มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณ

ค่า 6 ระดบั จากมากทีสุ่ดถงึน้อยทีสุ่ด โดยผูท้ีไ่ดค้ะแนนจากแบบวดัสูงแสดงว่ามทีุนทางสงัคมของ

องคก์รสงูกวา่ผูท้ีไ่ดค้ะแนนจากแบบวดัน้อย 
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 3. คุณลกัษณะของงาน หมายถงึ การรบัรูเ้กีย่วกบัคุณลกัษณะของงานทีป่ฏบิตัอิยู่ว่าเป็น

งานที่มทีกัษะที่หลากหลาย เหมาะสมกบัความรูค้วามสามารถเป็นงานที่มคีวามสําคญั มคีุณค่า มี

การร่วมมอืในการปฏบิตังิานใหป้ระสบความสําเรจ็ มอีสิระในการตดัสนิใจ ออกแบบการปฏบิตังิาน 

และไดร้บัทราบถงึผลทีเ่กดิจากการกระทาํ ซึง่ประกอบดว้ย คุณลกัษณะของงาน 5 ดา้น ดงัน้ี 

  3.1 ความหลากหลายของทกัษะ หมายถึง คุณลกัษณะงานซึ่งครูได้ทํากิจกรรมที่

แตกต่างกนัและจําเป็นต้องใช้ทกัษะความชํานาญงานและความสามารถหลาย ๆ อย่างในอนัที่จะ

ปฏบิตังิานใหเ้ป็นผลสาํเรจ็ 

  3.2 ความอิสระ หมายถึง คุณลักษณะของงาน ซึ่งเปิดโอกาสให้ครูมีอิสระที่จะใช้

วจิารณญาณของตนเองตดัสนิใจในการจดัการงานที่รบัผดิชอบด้วยตนเอง ในการจดัตารางการ

ทาํงาน การควบคุมวธิกีารทาํงาน และการตดัสนิใจในงาน 

  3.3 ความสาํคญัของงาน หมายถงึ คุณลกัษณะของงานซึง่ผลของงานมผีลกระทบต่อการ

ดาํเนินชวีติ หรอืความเป็นอยูข่องบุคคลอื่น ซึง่อาจจะเป็นบุคคลในโรงเรยีนหรอืนอกโรงเรยีนกไ็ด ้

  3.4 ขอ้มูลยอ้นกลบั หมายถงึ คุณลกัษณะของงานที่สามารถแสดงใหค้รูทราบถงึผล

สะทอ้น หรอืผลลพัธท์ีช่ดัเจนโดยตรงจากงานทีไ่ดป้ฏบิตัไิดแ้ลว้วา่มปีระสทิธผิล 

  3.5 เอกลกัษณ์ของงาน หมายถงึ คุณลกัษณะของงานซึ่งครสูามารถปฏบิตังิานนัน้ ๆ 

ตัง้แต่เริม่ตน้จนกระทัง่เสรจ็สิน้กระบวนการ โดยเกดิผลงานใหเ้หน็อยา่งชดัเจน 

การวดั การวดัคุณลกัษณะของงาน ผูว้จิยัปรบัปรงุการวดัคุณลกัษณะของงาน ตามแนวคดิ

ของแฮคแมน และลอรเ์ลอร ์(Hackman; & Lawler.  1971) มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 

ระดบั จากมากที่สุดถงึน้อยทีสุ่ด โดยผูท้ีไ่ดค้ะแนนจากแบบวดัสูงแสดงว่ามคีุณลกัษณะของงานสูง

กวา่ผูท้ีไ่ดค้ะแนนจากแบบวดัน้อย 

 4. การกํากบัการแสดงออกของตน หมายถึง การสงัเกต การควบคุมตนเองของครู โดย

อาศยัสถานการณ์ทางสงัคมเป็นตวัชีนํ้าวา่ควรกระทาํพฤตกิรรมนัน้อยา่งเหมาะสม  

  4.1 การควบคุมการแสดงออก หมายถึง การรบัรู้ของครูต่อความสามารถในการ

แสดงออกของครู ซึ่งใช้การควบคุมการแสดงออกและซ่อนแรงจูงใจ เพื่อให้บรรลุเป้าหมายตามที่

ตอ้งการ 

  4.2 การแสดงออกในสงัคม หมายถงึ การรบัรูข้องครตู่อความรูส้กึไม่ประหม่าเมื่อตอ้ง

แสดงตวัในสงัคม และการรบัรูข้องครตู่อการพดูกบัคนอื่น 

  4.3 การแสดงออกตามความคาดหวงัของผู้อื่น หมายถึง การรบัรูข้องครูว่าคนอื่นมี

ความคาดหวงักบัการแสดงออกของตนเอง 

 การวดั การวดัการกํากบัการแสดงออกของตน ผูว้จิยัปรบัปรุงจากแบบวดัการกํากบัการ

แสดงออกของตนเอง ของสไนเดอร ์(Snyder.  1974) มลีกัษณะเป็นมาตราประมาณคา่ 6 ระดบั จาก

มากที่สุด ถงึน้อยที่สุด โดยผูท้ี่ไดค้ะแนนจากแบบวดัสูง แสดงว่าเป็นผูท้ีม่กีารกํากบัการแสดงออก

ของตนเองสงูกวา่ผูท้ีไ่ดค้ะแนนจากแบบวดัน้อย 
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 5. การประเมนิแก่นแทแ้หง่ตน หมายถงึ การรบัรูข้องครเูกีย่วกบับุคลกิลกัษณะของตนเอง 

จากการประเมินว่ามีความชอบหรือไม่ชอบตนเอง ประเมินว่าตนเองมีความสามารถและ

ประสทิธภิาพหรอืไม ่มคีวามรูส้กึวา่ตนเองมอีาํนาจหรอืไมม่อีาํนาจในการควบคุมสภาพแวดลอ้มของ

ตนเอง 

 การวดั การวดัการประเมนิแก่นแทแ้หง่ตน ผูว้จิยัปรบัปรงุแบบวดัการประเมนิแก่นแทแ้ห่ง

ตนของ อมร หวงัพรีวงศ์ (2553) ตามแนวคดิของจดัก์ และคณะ (Judge; et al.  1998) มลีกัษณะ

เป็นแบบประมาณค่า 6 ระดบั จากเชื่อมัน่มากทีสุ่ด ถงึไม่เชื่อมัน่เลย โดยผูท้ีไ่ดร้บัคะแนนจากแบบ

วดัสงูแสดงวา่เป็นผูท้ีม่กีารประเมนิแก่นแทแ้หง่ตนสงูกวา่ผูท้ีไ่ดร้บัคะแนนจากแบบวดัตํ่า 

 6. การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร หมายถงึ การอบรมถ่ายทอดแลกเปลีย่นเรยีนรูแ้ละ

การปลกูฝังทศันคต ิคา่นิยม พฤตกิรรมการทาํงานภายในโรงเรยีน 

  6.1 กลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร หมายถงึ กระบวนการทีโ่รงเรยีนจดัใหค้รู

ไดร้บัการรบัรูข้องครูเกี่ยวกบัความเชื่อมัน่ต่อความสามารถของตนเองทีม่อียู่ในการปรบัตวัในการ

ทํางานยุคดจิติอลใหส้าํเรจ็ตามทีไ่ดต้ัง้เป้าหมายไว ้ประกอบดว้ย 3 ดา้น คอื ระดบัความยาก ความ

เป็นสากล และความเขม้แขง็  

 การวดั กลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร ในการวจิยัครัง้น้ีวดัโดยแบบวดัที่ผูว้จิยั

ปรบัปรุงจากแบบวดัของจอรน์ (Jones.  1985) มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั คอื 

เหน็ดว้ยอย่างยิง่ เหน็ดว้ย ค่อนขา้งเหน็ดว้ย ค่อนขา้งไม่เหน็ดว้ย ไม่เหน็ดว้ย และไม่เหน็ดว้ยอย่าง

ยิง่ โดยผูท้ี่ได้คะแนนจากแบบวดัมากแสดงว่ามกีลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมสูงกว่าผูท้ี่ได้คะแนน

จากแบบวดัตํ่า 

  6.2 การริเริ่มของครู หมายถึง การรบัรู้ของครูที่มีต่อตนเองว่าเป็นคนมีความคิด

รอบคอบ คดิสรา้งสรรคง์านใหม ่และมคีวามทุม่เทพยายามในการทาํงานทีต่นเองรบัผดิชอบ 

 การวดั การรเิริม่ของคร ูในการวจิยัครัง้น้ีวดัโดยแบบวดัที่ผูว้จิยัปรบัปรุงจากแบบวดัของ

เบคแมน และแครนท ์(Bateman; & Crant.  1993) มลีกัษณะเป็นมาตรสว่นประมาณคา่ 6 ระดบั คอื 

เหน็ดว้ยอย่างยิง่ เหน็ดว้ย ค่อนขา้งเหน็ดว้ย ค่อนขา้งไม่เหน็ดว้ย ไม่เหน็ดว้ย และไม่เหน็ดว้ยอย่าง

ยิง่ โดยผูท้ีไ่ดค้ะแนนจากแบบวดัมากแสดงวา่มกีารรเิริม่สงูกวา่ผูท้ีไ่ดค้ะแนนจากแบบวดัตํ่า 

 7. ความพงึพอใจในอาชพี หมายถึง ระดบัความรูส้กึพอใจของครูที่มต่ีอความก้าวหน้า 

ความสาํเรจ็ของอาชพีตามเป้าหมายของอาชพี ทีป่ระกอบดว้ย การเลื่อนขัน้ รายได ้การบรรลุตาม

เป้าหมาย   

 การวดัความพงึพอใจในอาชพี โดยปรบัปรุงจากแบบวดัความพงึพอใจในอาชพีของกรนี

เฮาส์ และคณะ(Greenhaus; Parasuraman; & Wormley.  1990) ซึ่งมีความสอดคล้องกับกลุ่ม

ตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 5 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตรประเมนิค่า 6 ระดบั 

จาก มากทีส่ดุ มาก คอ่นขา้งมาก คอ่นขา้งน้อย น้อย และน้อยทีส่ดุ ผูท้ีไ่ดร้บัคะแนนรวมจากแบบวดั

ความพงึพอใจในอาชพีสงูเป็นผูท้ีม่คีวามพงึพอใจในอาชพีสงูกวา่ผูท้ีไ่ดร้บัคะแนนรวมจากแบบวดัตํ่า 
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บทท่ี 2 

เอกสารและงานวิจยัท่ีเก่ียวข้อง 

 

 การศกึษาครัง้น้ีมวีตัถุประสงคเ์พื่อศกึษาลกัษณะความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของการปรบัตวั

ทางอาชพีที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของครู สงักดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้

พืน้ฐาน และความไมแ่ปรเปลีย่นของความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของการปรบัตวัทางอาชพีในทีส่ง่ผลต่อ

ความพงึพอใจในอาชพีของครรูะหว่างเพศชายกบัหญงิ และศกึษาปัญหา อุปสรรคและความตอ้งการ

ของครทูี่มผีลต่อการปรบัตวัทางอาชพี ผูว้จิยัไดท้บทวนเอกสารและงานวจิยัทีเ่กี่ยวขอ้ง โดยผูว้จิยั

ขอนําเสนอการทบทวนวรรณกรรมแบ่งออกเป็น 2 ตอน ดงัน้ี 

 ตอนที ่1 การปรบัตวัทางอาชพี 

1.1 ความหมายของการปรบัตวัทางอาชพี 

1.2 การปรบัตวัทางอาชพีของคร ู

  1.3 แนวคดิเกีย่วกบัการปรบัตวัทางอาชพี 

  1.4 การวดัการปรบัตวัทางอาชพี 

  1.5 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการปรบัตวัทางอาชพี 

 ตอนที ่2 แนวคดิและทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัขอ้งกบัการวจิยั 

  2.1 แนวทางการวเิคราะหส์าเหตุการปรบัตวัทางอาชพีดว้ยแนวคดิและทฤษฎปัีญญา

สงัคมเกีย่วกบัอาชพี  

  2.2 แนวทางการวเิคราะหส์าเหตุของการปรบัตวัทางอาชพีดว้ยแนวคดิทุนทางสงัคม

ของกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร 

 ตอนที ่3 ทุนทางสงัคมกบัการปรบัตวัทางอาชพี 

 ตอนที ่4 คณุลกัษณะของงานกบัการปรบัตวัทางอาชพี 

 ตอนที ่5 การกาํกบัการแสดงออกของตนกบัการปรบัตวัทางอาชพี 

 ตอนที ่6 การประเมนิแก่นแทแ้หง่ตนกบัการปรบัตวัทางอาชพี 

 ตอนที ่7 การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รกบัทุนทางสงัคม 

 ตอนที ่8 การปรบัตวัทางอาชพีกบัความพงึพอใจในอาชพี 

 ตอนที ่9 เพศกบัการปรบัตวัทางอาชพี 

  

ตอนท่ี 1 การปรบัตวัทางอาชีพ 

 การปรบัตวัทางอาชพีนับเป็นตวัแปรสําคญัตวัแปรหน่ึงที่นักวชิาการด้านจติวทิยาทาง

อาชพีไดใ้หค้วามสนใจในฐานะตวัแปรที่สําคญัที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพี ความพงึพอใจใน

การทํางาน และความสําเรจ็ทางอาชีพของบุคคล ในการวิจยัครัง้น้ีผู้วิจยัได้กําหนดตัวแปรการ
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ปรบัตวัทางอาชพีเป็นตวัแปรการกระทาํ โดยมพีืน้ฐานสาํคญัอยูบ่นแนวคดิการปรบัตวัในการทาํงาน 

ซึง่มสีาระสาํคญัของแนวคดิ ดงัน้ี 

 1.1 ความหมายของการปรบัตวัทางอาชีพ 

 จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกบัการปรบัตวัมนีักวชิาการได้ให้ความหมายว่าเป็นการ

แสดงออกของพฤตกิรรมของบุคคลกบัสิง่แวดลอ้มนัน้ บุคคลจะพยายามทาํสิง่ต่าง ๆ เพื่อตอบสนอง

ความตอ้งการ และเป้าหมายของตน โดยมกีารผสมผสานความตอ้งการสว่นบุคคลใหก้ลมกลนืกบัขอ้

เรยีกรอ้งจากสภาพแวดลอ้ม ซึง่ชว่ยใหบุ้คคลสามารถดาํรงชวีติอยูใ่นสภาพแวดลอ้มทีแ่ตกต่างกนัได ้

(Arkoff.  1968) นอกจากน้ี กลิเมอร ์ไดก้ล่าวถงึการปรบัตวัว่าเป็นกระบวนการของความพยายาม

กระทําเพื่ อให้เกิดความสมดุลของความต้องการ สิ่งเร้า และสิ่งแวดล้อม โดยการกระทํา 

ประกอบด้วย ความพยายามที่จะตอบสนองความต้องการเพื่อให้เกิดความพึงพอใจ ซึ่งวิธีการ

พยายามเอาชนะอุปสรรคต่าง ๆ ทัง้ทีเ่ป็นปัจจยัภายในและภายนอก และความพยายาม ปฏบิตัติวั

ให้สอดคล้องกบัสถานการณ์ (Gilmer.  1978) นอกจากนัน้ การปรบัตัวยงัหมายถึงกระบวนการ

ปรับตัวให้เหมาะที่จะมีชีวิตอยู่ในสิ่งแวดล้อมที่กําหนดให้โดยทัว่ไป การปรับตัวใช้ในการ

เปลีย่นแปลงในลกัษณะการทางกายภาพของร่างกาย แต่กอ็าจใชใ้นความหมายถงึการดดัแปลงเชงิ

วฒันธรรมเพื่อใหเ้หมาะกบัสิง่แวดลอ้มเฉพาะของมนุษยไ์ดด้ว้ย (ราชบณัฑติยสถาน.  2532) ซึง่เมื่อ

บุคคลต้องเผชญิกบัสภาพปัญหาความอดึอดัใจ ความคบัขอ้งใจ ความเครยีด ความทุกขใ์จ ความ

วติกกงัวลต่าง ๆ บุคคลจะปรบัตนเองจนบุคคลสามารถอยูใ่นสภาพแวดลอ้มหรอืสภาพปัญหานัน้ ๆ 

ได ้ถ้าบุคคลสามารถปรบัตวัไดจ้ะสามารถอยู่ในสภาพแวดลอ้มไดอ้ย่างมคีวามสุข แสดงว่าบุคคลมี

สุขภาพจิตดี แต่หากว่าบุคคลปรบัตัวแล้วยงัมีความทุกข์ใจ ว้าวุ่นใจ ไม่สบายใจอยู่ ความรู้สึก

ดงักล่าวจะทําใหบุ้คคลนัน้กลายเป็นบุคคลทีม่สีุขภาพจติไม่ดหีากเรือ้รงัรุนแรงมากขึน้อาจเจบ็ป่วย

เป็นโรคประสาทหรอืโรคจติได ้(วราภรณ์ ตระกูลสฤษดิ.์  2543: 2) โดยการปรบัตวัเป็นผลจากการ

ปรบัตวัทีแ่สดงพฤตกิรรมการปรบัตวั เมื่ออยู่ในทีท่ีม่กีารเปลีย่นแปลงเงื่อนไข (Ployhart; & Bliese.  

2006) นอกจากนัน้ ซาวคิคาส (Savickas.  2013) ไดก้ล่าวถงึความหมายของการปรบัตวัว่ามาจาก

ภาษาลาตนิทีม่คีวามหมายว่าทําใหพ้อด ี(to fit) ซึง่มคีวามหมายว่าความตอ้งการภายในและโอกาส

ภายนอกทีจ่ะนําไปสู่ความกลมกลนื (Harmony) โดยความกลมกลนืของการปรบัตวัทีด่ถีูกบ่งชีด้ว้ย

ความสําเรจ็ ความพงึพอใจ และความผาสุก ดงันัน้ การปรบัตวั หมายถงึ การแสดงของพฤตกิรรม

ของบุคคลที่จะพยายามสร้างความสอดคล้องกับสิ่งต่าง ๆ รอบตัว โดยให้สามารถอยู่ ใน

สภาพแวดลอ้มหรอืสภาพปัญหานัน้ได ้

 ส่วนความหมายของอาชพี ได้มนีักวชิาการใหค้วามหมายได้ว่า หมายถึง งานต่าง ๆ ที่

บุคคลไดท้ํารวมทัง้ตําแหน่งต่าง ๆ ที่บุคคลไดเ้คยประจําอยู่ในช่วงชวีติการทํางาน ซึ่งอาชพีถอืว่า

เป็นกระบวนการที่ไม่หยุดน่ิง มกีารเคลื่อนไหวและมกีารเปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาจดัเป็นภารกจิ

ทางพัฒนาการของชีวิตมนุษย์ (Super.  1976) โดยงานทุกงานที่บุคคลหน่ึงได้เคยผ่านการมี

ประสบการณ์มาตลอดชีวิตการทํางานในแต่ละคน ซึ่งอาจเกิดได้จากการวางแผนหรอืไม่ได้วาง
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แผนการทาํงานในลกัษณะต่าง ๆ คนทีจ่ะประสบความสาํเรจ็มกัจะเป็นคนทีก่าํหนดเป้าหมายในงาน

ของตนเอง มีการวางแผนการเดินทางไปยงัเป้าหมายที่ตนเองตัง้ไว้แล้วดําเนินการเพื่อให้ได้มี

ประสบการณ์ในการผ่านงานดา้นต่าง ๆ ไปจนถงึจุดมุ่งหมายสงูสุดทีต่ ัง้ไว ้(ดนัย เทยีนพุฒ.  2537) 

ดงันัน้ อาชพี หมายถงึ งานต่าง ๆ ทีร่วมกนัทีบุ่คคลตอ้งทาํ และตําแหน่งทีบุ่คคลดาํรงอยู ่ซึง่อาชพีมี

สว่นสาํคญัในอาชพีของบุคคล เน่ืองจากเป็นภารกจิของพฒันาการทางชพี 

 จากความหมายทีก่ล่าวมาขา้งตน้ ไดม้นีักวชิาการไดใ้หค้วามหมาย การปรบัตวัทางอาชพีว่า 

พฤตกิรรมทีบุ่คคลใชช้่วยในการจดัการกบัการพฒันาการทางอาชพีของบุคคล และการศกึษาทางอาชพี 

ซึ่งการพฒันาการทางอาชพีและการศกึษาทางอาชพีอยู่ภายใต้ทัง้สภาพแวดลอ้มทีเ่ป็นปกต ิ(Ordinary 

circumstances) และสภาพแวดลอ้มทีต่รงึเครยีด โดยพฤตกิรรมที่แสดงประกอบดว้ย พฤตกิรรมเชงิรุก 

(Proactive behavior) และพฤติกรรมตัง้รบั (Reactive behavior) (Lent; & Brown.  2013) โดยเลนท ์

และบราวน์ ได้เสนอว่า การปรับตัวทางอาชีพเป็นสมรรถนะทางอาชีพของบุคคล (Career 

Competency) (Lent; & Brown.  2013) ซึ่งมคีวามสําคญัต่อบุคคลในการดํารงอาชพีนัน้ และไดร้บั

ความสนใจในการศกึษาจากนักวชิาการทางอาชพีว่ามคีวามสมัพนัธ์กบัทกัษะกระบวนการทางอาชพี 

สมรรถนะ สมรรถนะการเปลีย่นแปลง การกํากบัตนเอง ทกัษะการเผชญิปัญหา และการปรบัการทํางาน 

(Betz; & Hackett.  1987; Griffin; & Hesketh.  2005) นอกจากนัน้การปรบัตัวทางอาชีพสัมพันธ์กับ

ความสามารถการปรบัตวัทางอาชพี (Career adaptability) ของซาวคิคาส (Savickas.  1997, 2013) โดย

แนวคดิทัง้สองใหค้วามสําคญักบัหน้าที่เชงิบวก (Positive functioning) และการฟ้ืนสู่ปกต ิ(Resilience) 

ในบรบิทของการเปลีย่นแปลง โดยทัง้สองแนวคดิมขีอ้ตกลงทีว่่าบุคคลอยู่บนกระบวนการกํากบัตนเอง 

แหล่งทรพัยากรทางสงัคม และการต้องการปรบัตัวสู่การเปลี่ยน อย่างไรก็ตาม สองแนวคิดมีความ

ต่างกนัในมุมมองของตวัแปรเฉพาะและกระบวนการทีจ่ะตอบสนองของการชีนํ้าตนเอง โดยการปรบัตวั

ทางอาชพีใหค้วามสาํคญัต่อการอธบิายกลวธิเีฉพาะทีพ่นักงานใชใ้นการจดัการ ซึง่พฤตกิรรมทางอาชพี

หรือการเผชิญปัญหาที่มีการเปลี่ยนแปลงเฉพาะ เช่น พฤติกรรมริเริ่ม พฤติกรรมการตัง้รบั และ

พฤติกรรมอดทน (Griffin; & Hesketh.  2005) การศึกษาเกี่ยวกับการปรบัตัวทางอาชีพพบว่ามี

การศกึษาเริม่ต้นโดย แฮคเคทท์ และคนอื่นๆ (Hackett; et al.  1987) โดยเรยีกว่า สมรรถนะทาง

อาชพีหรอืทกัษะกระบวนการ โดยเขาศกึษาเกีย่วกบัจาํนวนของสมรรถนะทีเ่ป็นกุญแจสาํคญัในการ

พฒันาอาชพีของคนกลุ่มต่าง ๆ เชน่ นกัศกึษา อาจารยผ์ูห้ญงิ  
 นอกจากนัน้ การปรบัตวัทางอาชพีมคีวามเกี่ยวขอ้งกบัการเรยีนรู ้การพฒันาทางอาชพี 

การแก้ไขปัญหา การรบัมอืกบัการเปลี่ยนแปลง และการปรบัการทํางานที่ยากลําบากและภาวะ

ผกูพนั ตามทฤษฎก่ีอสรา้งอาชพี (Career Construction Theory) ของสาวคิคาส (Savickas.  2005)  

ไดเ้สนอว่าพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี ประกอบดว้ย การปฐมนิเทศ การสาํรวจ การก่อตัง้ การ

บรหิารจดัการ และการหลุดพน้ โดยโครงสรา้งของการกระทาํจากวงจรของการปรบัตวัในการทาํงาน

มปีระสทิธภิาพทีเ่กดิขึน้ซํ้า ๆ ทีบุ่คคลปรบัตวัใหพ้อดกีบับรบิททีเ่ปลีย่นไป บุคคลสามารถปรบัตวัได้

อย่างมปีระสทิธภิาพมากน้อยขึน้อยู่กบัว่าบุคคลนัน้ไดป้ระสบกบัการเปลี่ยนแปลงบรบิทแลว้มกีาร

เจรญิเติบโต และการรบัรูข้อ้มูลที่กําลงัมองหาขอ้มูลประกอบการตดัสนิใจ พฤติกรรมที่จะนําไปสู่
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สภาวะทีม่ ัน่คงทีถู่กคาดการณ์ไวล้่วงหน้า ยกตวัอย่างเช่น พนักงานใหม่เริม่งานใหม่ไดร้บัความทา้

ทายของการปรบัตวัให้เขา้กบัที่ทํางานใหม่ ๆ รวมทัง้การแก้ปัญหาเกี่ยวกบังานต่าง ๆ บุคคลจะ

กระทําการโดยการสํารวจความต้องการงานประจํา และผลการตอบแทนของงาน จากนัน้บุคคลจะ

ยอมรบัในบทบาท การบรหิารจดัการบทบาท สาํหรบัช่วงเวลาหน่ึงแลว้ในทีส่ดุกจ็ะหลุดออกมาจากภาวะ

นัน้ได้ ทําให้บุคคลสามารถทํางานอย่างเต็มที่พร้อมกับจะเจริญเติบโตในอนาคต เมื่อบุคคลที่จะ

การศกึษาแลว้ต้องเขา้สู่วถิชีวีติการทํางาน เน่ืองจากการทํางานเป็นสิง่ทีม่คีวามสําคญัอย่างมากในการ

ดาํเนินชวีติของบุคคล เพราะนอกจากงานจะเป็นเครื่องบ่งชีส้ถานะทางสงัคมของบุคคลแลว้ งานยงัเป็น

แหล่งพบปะทางสงัคม และบุคคลไม่ไดใ้หคุ้ณค่ากบัการทํางานเพยีงเพราะเหตุผลทางเศรษฐกจิเท่านัน้ 

แต่บุคคลตระหนกัวา่งานเป็นสว่นสาํคญัของชวีติสว่นหน่ึง ถา้ไมไ่ดท้าํงานหรอืทาํเพยีงเลก็น้อยกเ็ทา่กบั

ชวีติขาดสิง่สําคญัไป (อุบลวรรณ บุญธง.  2546) ดงันัน้ในการเริม่ต้นเขา้สู่ชวีติการทํางาน หรอืแมแ้ต่

ทํางานมาแลว้กต็าม สิง่ที่บุคคลต้องปฏบิตัเิพื่อใหป้ระสบความสําเรจ็ในการทํางานกค็อืการปรบัตวัใน

การทํางาน ทัง้ปรบัตวัให้เขา้กบังานที่ตนทํา การปรบัตวัให้เขา้กบัสภาพแวดล้อมในการทํางาน การ

ปรบัตวักบัสิง่ที่เกดิขึน้ใหม่ ซึ่งการปรบัตวัในการทํางานนัน้ แต่ละบุคคลจะต้องมคีวามสามารถในการ

ปรบัตวัทีแ่ตกต่างกนัออกไป บางคนมคีวามสามารถปรบัตวัไดด้ ีแต่บางคนกป็รบัตวัไดไ้ม่ดนีัก ซึง่การ

ปรบัตัวในอาชีพนัน้ แต่ละบุคคลจะมีความแตกต่างกนัออกไป บางคนสามารถปรบัตวัได้ดี บางคน

ปรบัตวัไดไ้ม่ด ีและบุคคลใดมคีวามสามารถในการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัอาชพีไดด้มีากน้อยเพยีงใดนัน้ม ี2 

ประการ (อุบลวรรณ บุญธง.  2546: 24) คือ 1) สมัฤทธิผ์ลในการทํางาน (Achievement) เป็นความ

ต้องการที่จะให้งานของตนเองประสบความสําเรจ็เหนือกว่าบุคคลอื่น โดยทุ่มเทความสนใจไปยงังาน

อาชพีอย่างนัน้อย่างจรงิจงั โดยไม่มกีารคํานึงถงึสุขภาพ และความเป็นไปในครอบครวัของตนเอง ซึง่มี

ความพากเพยีรและพยายามทํางานใหด้ทีี่สุดทัง้เชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพ 2) ความรูส้กึพงึพอใจใน

งาน (Satisfaction) เป็นเครื่องแสดงถึงความสามารถในการปรบัตวัในการทํางาน ลกัษณะของงานที่

สําคญัของความพงึพอใจในงานมไิดม้คีวามหมายเฉพาะความพอใจของตนเองเท่านัน้ แต่จะต้องเป็น

ความพอใจของบุคคลในครอบครวัดว้ย ลกัษณะความพอใจในงานจะมคีวามแตกต่างกนัออกไปในแต่ละ

บุคคล นอกจากนัน้ เลนท์ และบราวน์ (Lent; & Brown.  2013) ได้อธิบายพฤติกรรมการปรบัตวัทาง

อาชพีเพิม่เตมิว่าเป็นสมรรถนะของบุคคลทางอาชพี โดยเหมอืนกบักบัความสามารถในการปรบัตวัทาง

อาชพี (Career Adaptability) ของซาวคิคาส (Savickas.  2005) โดยม ี4 องคป์ระกอบคอื  

 1) เป็นกงัวลทางอาชีพ (Concern) หมายถึง การที่พนักงานมีการวางแผนอนาคตของ

อาชพีตนเอง มกีารเตรยีมตวัเกีย่วกบัอาชพี และวางแผนว่าจะทาํอยา่งไรใหเ้กดิความสาํเรจ็ในอาชพี 

โดยใหค้วามสาํคญักบัอาชพี  

 2) ควบคุมทางอาชพี (Control) หมายถึง การตดัสนิใจเกี่ยวกบัตนเอง การกํากบัตนเอง 

ใหก้ระทาํตามทีส่าํคญัทีถู่กตอ้งสาํหรบัตนเอง  

 3) กระตอืรอืรน้ทางอาชพี (Curiosity) หมายถงึ พนักงานหาโอกาสพฒันาตนเอง การเขา้

รว่มการฝึกอบรม กาหาความรูใ้หก้บัตนเอง  
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 และ 4) ไว้ใจทางอาชพี (Confident) หมายถึง การที่พนักงานเชื่อมัน่ว่าการกระทําของ

ตนเองมีประสิทธิภาพ มีความระมัดระวังในงานที่ทํา มีการเรียนรู้ทักษะใหม่ๆ มีความรบัรู้

ความสามารถของตนเองในการทํางาน มีความสามารถในการแก้ปัญหา และสามารถข้ามผ่าน

อุปสรรคได ้

 จากที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปความหมายของการปรับตัวทางอาชีพว่าเป็น 

พฤตกิรรมทีพ่นกังานใชใ้นการชีนํ้าตนเองในการพฒันาอาชพีภายใตบ้รบิททีม่คีวามเครยีดและมกีาร

เปลีย่นแปลง เพือ่ใหเ้กดิการพฒันาทางอาชพีและความกา้วหน้าในอาชพี 
 การปรบัตวัทางอาชพีของคร ู
 ในการจัดการเรียนการสอนในศตวรรษที่ 21 ของกระทรวงศึกษาธิการได้เล็งเห็น

ความสําคญัของการนําเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร (Information and Communications 

Technology: ICT) มาใชเ้ป็นเครื่องมอืทีส่าํคญัและเป็นประโยชน์ต่อการยกระดบัคุณภาพการศกึษา 

เพื่อช่วยเพิม่ประสทิธภิาพการเรยีนการสอนและพฒันาครไูดอ้ย่างรวดเรว็ รวมทัง้ยงัช่วยแกปั้ญหา

การขาดแคลนคร ูตลอดจนลดความไมเ่ท่าเทยีมกนัทางการศกึษาของโรงเรยีนทีห่า่งไกลอกีดว้ย ซึง่

มีแนวทางในการพฒันาเทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสารเพื่อการศึกษา ซึ่งแนวทางที่ควร

ส่งเสรมิและเปิดมุมมองของการพฒันาครูในศตวรรษที่ 21 ได้แก่ (1) ควรมกีารกําหนดมาตรฐาน

อาชพีครู โดยเฉพาะความรูค้วามสามารถดา้นมาตรฐานการปฏบิตังิานของคร ูซึ่งมาตรฐานเหล่าน้ี

สามารถใชเ้ป็นเกณฑว์ดัความเป็นครแูละเป็นเครื่องมอืตรวจสอบกลัน่กรองผูป้ระกอบวชิาชพีครไูด้

อย่างชดัเจนและมคีุณภาพ (2) ควรมกีารพฒันาระบบการผลิตครูออกสู่ตลาดการศึกษา รวมทัง้

หลกัสตูรครทูีท่นัต่อการเปลีย่นแปลง (3) ควรมกีารใหค้วามรูแ้ละปรบัแนวคดิของครใูหเ้ขา้ใจวธิกีาร

เรยีนรูใ้นยุคสมยัใหม่ทีผู่เ้รยีนสามารถสรา้งความรูไ้ดด้ว้ยตนเองจากการสบืคน้ การลงมอืปฏบิตั ิมี

อิสระในการเรยีนรู้ โดยครูคอยชี้แนะในลกัษณะของผู้ให้คําปรกึษา (4) มีการใช้ประโยชน์ของ

เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร เพื่อใหน้กัเรยีนเขา้ถงึขอ้มลูความรูไ้ดแ้บบไมม่ขีดีจาํกดัเฉพาะ

ในห้องเรยีนหรอืจากครูเท่านัน้ (5) ควรถ่ายทอดแนวคดิและการปฏิบตัิในการจดัการเรยีนรู ้เพื่อ

สรา้งผู้เรยีนให้รูจ้กัคดิวเิคราะห์อย่างมเีหตุผล มจีติวจิยัใช้ขอ้มูลเพื่อการพฒันาและแก้ปัญหา (6) 

ควรสง่เสรมิใหค้รไูดศ้กึษาและเรยีนรูอ้ยา่งต่อเน่ืองตลอดชวีติ ิแลกเปลีย่นการเรยีนรูร้ว่มกนักบัผูอ้ื่น 

และยดึหลกัการจดัการเรยีนรูใ้หส้อดคลอ้งกบัชวีติจรงิ (7) ควรมกีารสรา้งระบบ Coaching โดยใหค้รู

ที่มคีวามเชี่ยวชาญในการจดัการเรยีนการสอนเป็นผูฝึ้กปฏบิตัใิหก้บัครูที่ยงัขาดความชํานาญ ฝึก

ปฏบิตัใิหค้รเูป็นการทํางานอย่างใกลช้ดิระหว่างครทูีม่ปีระสบการณ์กบัเพื่อนครู ในการแลกเปลี่ยน

วิธีการเรียนการสอนและแก้ปัญหาการเรียนรู้ของนักเรียนเป็นรายบุคคล (8) การผสมผสาน

กระบวนการวดัผลใหส้อดคล้องกบักระบวนการสอนอย่างยดืหยุ่นในหลายสถานการณ์และหลาย

เป้าหมาย (9) การนําเทคโนโลยทีางไกลมาช่วยในการพฒันาครู เพื่อถ่ายทอดความรูแ้ละทกัษะที่

สาํคญัใหก้บัคร ูซึ่งอาจจะอยู่ในรปูของเวบ็ไซต์ฝึกอบรม หรอืวดิโีอคอนเฟอเรนซ์ (10) การส่งเสรมิ

ใหค้รทูาํวจิยัควบคูไ่ปกบัการจดัการเรยีนการสอน เพื่อเปลีย่นไปสูค่รนูกัวจิยั โดยการนําเอาปัญหาที่

พบในชัน้เรยีนไปเป็นปัญหาในการวิจยั เพื่อหาแนวทางการแก้ปัญหา (11) ครูควรกระตุ้นให้



19 

นักเรยีนไดรู้จ้กัคดิ โดยเน้นการฝึกใหรู้จ้กัตัง้คําถาม เชื่อมโยงประเดน็สําคญั และตัง้โจทยช์วนให้

นักเรียนคิด นอกจากนัน้ ต้องเป็นตัวอย่างในการสร้างแรงบันดาลใจด้วยการแลกเปลี่ยนและ

ถ่ายทอดประสบการณ์หรอืการเน้นใหฝึ้กการตัง้คาํถาม ซึง่จะก่อนใหเ้กดิการใฝ่เรยีนรูต้ลอดชวีติ 
 โดย ถนอมพร เลาหจรสัแสง (2554) เสนอทกัษะทีจ่ําเป็นสําหรบัครไูทยในศตวรรษที ่21

ประกอบดว้ย 8 ประการ ดงัน้ี 

 1) บรบิท (Content) ครตูอ้งมคีวามรูแ้ละทกัษะในเรื่องทีส่อนเป็นอยา่งด ีหากไม่รูจ้รงิเรื่อง

ทีส่อนแลว้ กย็ากทีน่กัเรยีนจะมคีวามรูค้วามเขา้ใจในเน้ือหานัน้ 

 2) เทคโนโลย ี(ICT) คอื ครตู้องมทีกัษะในการใชเ้ทคโนโลยแีละการสื่อสารเขา้มาช่วยใน

การจดัการเรยีนการสอน เน่ืองจากกจิกรรมการเรยีนการสอนโดยใช้เทคโนโลยแีละการสื่อสารจะ

ช่วยกระตุ้นความสนใจให้กับนักเรียน และหากออกแบบกิจกรรมการเรียนการสอนอย่างมี

ประสทิธภิาพจะชว่ยสง่เสรมิความรูแ้ละทกัษะทีต่อ้งการไดเ้ป็นอยา่งด ี

 3) สรา้งองค์ความรูใ้หม่ (Constructionist) คอื ครูต้องเขา้ใจแนวคิดที่ว่าผู้เรยีนสามารถ

สร้างองค์ความรู้ได้ด้วยตนเอง โดยเชื่อมโยงความรูเ้ดิมที่มอียู่ภายในเข้ากบัการได้ลงมอืปฏิบตัิ

กจิกรรมต่างๆ  

 4) เครอืข่าย (Connectivity) คอื ครูต้องสามารถจดักจิกรรมใหเ้ชื่อมโยงระหว่างนักเรยีน

ดว้ยกนั ผูเ้รยีนกบัคร ูครภูายในสถานศกึษาเดยีวกนัหรอืต่างสถานศกึษา ระหว่างสถานศกึษา และ

สถานศกึษากบัชุมชน เพื่อสรา้งสภาพแวดล้อมในการเรยีนรูท้ี่เป็นประโยชน์ ให้นักเรยีนได้ลงมอื

ปฏบิตัอินัจะก่อใหเ้กดิประสบการณ์ตรงกบันกัเรยีน 

 5) ความร่วมมอื (Collaboration) คอื ครมูบีทบาทในการจดักจิกรรมการเรยีนรูใ้นลกัษณะ

การเรยีนรูแ้บบร่วมมอืระหว่างนักเรยีนกบัครู และนักเรยีนกบันักเรยีนด้วยกนั เพื่อฝึกทกัษะการ

ทาํงานเป็นทมี การเรยีนรูด้ว้ยตนเอง และทกัษะสาํคญัอื่นๆ ทีเ่กีย่วขอ้ง 

 6) การสื่อสาร (Communication) คือ ครูต้องมีทักษะการสื่อสาร ทัง้การบรรยาย การ

ยกตวัอย่าง การเลอืกใชส้ื่อ และการนําเสนอ รวมถงึการจดัสภาพแวดลอ้มใหเ้อือ้ต่อการเรยีนรูเ้พื่อ

การถ่ายทอดความรูใ้หก้บันกัเรยีนไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 7) ความสร้างสรรค์ (Creativity) คือ ครูออกแบบสร้างสรรค์กิจกรรมการเรียนรู้ จัด

สภาพแวดล้อมใหเ้อื้อต่อการเรยีนรูด้้วยตนเองของผูเ้รยีนมากกว่าเป็นผูถ่้ายทอดความรูห้น้าหอ้ง

เพยีงอยา่งเดยีว 

 8) การดูแล (Caring) คอื ครูแสดงออกถึงความรกั ความห่วงใยอย่างจรงิใจต่อนักเรยีน 

เพื่อใหน้ักเรยีนเกดิความเชื่อใจ ส่งผลใหเ้กดิสภาพการเรยีนรูต้ื่นตวัแบบผ่อนคลาย ซึง่เป็นสภาพที่

นกัเรยีนจะเรยีนรูไ้ดด้ทีีส่ดุ 

 ดงันัน้ จากความหมายขา้งต้น สามารถสรุปความหมายของ พฤติกรรมการปรบัตวัทาง

อาชพี หมายถงึ การกระทําของครูในการปรบัตวัเพื่อรบัการเปลี่ยนแปลง และเลง็เหน็ความสําคญั

ของการเปลีย่นแปลง สามารถควบคุมตนเองใหป้รบัเปลีย่นแปลงต่าง ๆ ได ้มกีารพฒันาทางอาชพี 

ดว้ยการศกึษาหาความรูเ้พิม่เตมิ พรอ้มทัง้เรยีนรู ้แกปั้ญหากบัการเปลี่ยนแปลงในภาวะทีม่กีารนํา
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เทคโนโลยแีละการสื่อสารมาใชใ้นการทํางาน โดยครมูคีวามเชื่อมัน่ทีจ่ะปรบัตวัเองได ้ประกอบดว้ย 

4 ดา้น คอื ไดแ้ก่ (1) เป็นกงัวลทางอาชพี หมายถงึ การทีค่รูมกีารวางแผนอนาคตของอาชพีครู มี

การเตรยีมตวัเกี่ยวกบัอาชพี และวางแผนอนาคตทางอาชพีโดยการใชเ้ทคโนโลย ี(2) ควบคุมทาง

อาชีพ หมายถึง การที่ครูตัดสินเกี่ยวกับตนเองว่าเป็นบุคคลที่กํากับตนเองให้การทํางาน และ

สามารถควบคุมตนเองใหท้าํงานไดเ้หมาะสมกนัตนเอง และการควบคุมตนเองทีใ่ชเ้ทคโนโลยใีนการ

ทาํงาน (3) กระตอืรอืรน้ทางอาชพี หมายถงึ ครเูขา้รว่มการฝึกอบรม การพฒันาทกัษะการแสวงหา

ความรูเ้กีย่วกบัการจดัการเรยีนการสอนโดยใชเ้ทคโนโลย ีและ (4) ไวใ้จทางอาชพี หมายถงึ ความ

มัน่ใจของครวูา่จะสามารถจดัการเรยีนการสอนโดยใชเ้ทคโนโลยไีด ้และแกปั้ญหาในการทาํงานได ้

 โดยความแตกต่างระหว่างการปรบัตัวทางอาชีพ (adaptive career behavior) กับการ

ปรบัตวัในการทํางาน (Work Adjustment) แตกต่างกนัตรงทีก่ารปรบัตวัทางอาชพีเป็นพฤตกิรรมที่

พนกังานใชส้มรรถนะทางอาชพีชีนํ้าตนเองในการพฒันาอาชพี ภายใตบ้รบิททีม่คีวามเครยีด และมี

การเปลี่ยนแปลง ส่วนการปรบัตวัในการทํางานเป็นกระบวนทางพฤติกรรมของพนักงานมคีวาม

ต้องการสมดุลความขดัแย้งหรอืต้องการฝ่าฝันอุปสรรคของสภาพแวดล้อมในการทํางาน ซึ่งการ

ปรบัตวัในการทํางานจะมองทีก่ระบวนการทางพฤตกิรรม สว่นการปรบัตวัทางอาชพีมองทีพ่นกังาน

ใชใ้นการปรบัตวั ดงันัน้การปรบัตวัทางอาชพีมคีวามสาํคญัต่อครใูนการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัอาชพีของ

ตน เพื่อใหส้ามารถปฏบิตังิานไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ ซึง่จะก่อใหเ้กดิความกา้วหน้าในอาชพี และมี

ความสาํเรจ็ในอาชพีต่อไป การปรบัตวัทางอาชพีสามารถอธบิายดว้ยแนวคดิ ดงัน้ี 

  

 1.2 แนวคิดเก่ียวกบัการปรบัตวั 

 จากการทบทวนเอกสารเกีย่วกบัการปรบัตวั พบว่ามทีฤษฎแีละแนวคดิทีใ่ชใ้นการอธบิาย

การปรบัตวั เช่น ทฤษฎกีารปรบัตวัของรอย (Roy’s adaptation model) (Roy; & Andrews.  1999) 

ทฤษฎีแห่งตนของโรเจอร์ (Rogers.  1972) แนวคิดการปรบัตัวทางอาชีพของคริสต์ (Cristes.  

1976) และทฤษฎโีครงสรา้งทางอาชพีของสาวคิคาส (Savickas.  2013) ซึง่มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 1.2.1 ทฤษฎีการปรบัตวัของรอย (Roy’s adaptation model)  

 การปรบัตวัตามทฤษฎีการปรบัตวัของรอย (Roy; & Andrews.  1999) เสนอว่าระบบการ

ปรบัตวัของบุคคลเป็นระบบเปิด ภายในมกีารเปลีย่นแปลงอยา่งไมห่ยดุน่ิง มปีฏสิมัพนัธก์บัสิง่แวดลอ้ม

ทัง้ภายในและภายนอกตลอดเวลา ระดบัการปรบัตวัสามารถแบ่งออกเป็น 3 ลกัษณะ ไดแ้ก่ 

 1) ระดบัการปรบัตวัทีม่กีารผสมผสานกนัไดด้ ี(Integrated level of adaptation) เป็นระดบั

ของการปรบัตวัที่โครงสรา้งและหน้าที่ของร่างกายสามารถทํางานประสานกนัได้อย่างเหมาะสม 

ตอบสนองความต้องการของบุคคลได้ เช่น สามารถทํากิจกรรมต่าง ๆ ได้ตามปกติสามารถ

ตอบสนองความตอ้งการทางรา่งกายได ้เมือ่มเีหตุการณ์ใดสามารถยอมรบัได ้บุคคลมคีวามมัน่คงใน

ดา้นร่างกาย จติใจ และสงัคม สามารถแสดงบทบาทของตนเองไดอ้ย่างเหมาะสม มปีฏสิมัพนัธ์กบั
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ผูอ้ื่นอย่างเหมาะสม และขอความช่วยเหลอืจากผูอ้ื่นตามความเหมาะสม นอกจากนัน้ยงัมรีะดบัการ

ปรบัตวัทีอ่ยูใ่นระดบัของการชดเชย  

 2) ระดบัการปรบัตัวที่อยู่ในระยะของการชดเชย (Compensatory level of adaptation) 

เป็นระดบัที่กลไกการควบคุมและกลไกการคดิรูถู้กกระตุ้นการทํางาน เพื่อเกดิกระบวนการปรบัตวั

อยา่งผสมผสาน ถา้ระดบัการปรบัตวัทีอ่ยูใ่นระยะของการชดเชยมกีารปรบัตวัไมด่จีะก่อใหเ้กดิระดบั

การปรบัตวัทีอ่ยูภ่าวะอนัตราย/ ไมด่ ี

 และ 3) ระดบัการปรบัตวัที่อยู่ภาวะอนัตราย/ไม่ด ี(Compromised level of adaptation) 

เป็นระดบัการปรบัตวัทีย่งัไม่เพยีงพอทีจ่ะไปถงึระดบัของการปรบัตวัทีผ่สมผสานกนัไดด้ ีและระดบั

การปรบัตวัในระยะของการชดเชย ทาํใหเ้กดิปัญหาในการปรบัตวัต่อไป 

 นอกจากนัน้ กลไกที่ใช้ในการปรบัตัวทางการปฏิบัติงาน ประกอบด้วย 1) กลไกการ

ควบคุม (Regulator mechanism) เป็นกลไกการปรบัตวัเพื่อตอบสนองโดยอตัโนมตัเิพื่อรกัษาสมดุล

การทํางานของรา่งกายในระบบต่าง ๆ โดยอาศยัระบบประสาทของรา่งกาย สารเคม ีและระบบต่อม

ไรท้่อ ซึ่งกระบวนการเผชญิปัญหาในการทํางานเกดิจากการที่สิง่เรา้ทัง้จากภายนอกและภายใน 

ผ่านการรบัรู้ความรู้สึกเข้าสู่ระบบประสาท ระบบไหลเวียน และระบบต่อมไร้ท่อผ่านประสาท

อตัโนมตั ิสง่ผลใหเ้กดิปฏกิริยิาตอบสนองโดยอตัโนมตั ิและมผีลต่อกลไกการคดิรูด้ว้ย 2) กลไกการรู้

คดิ (Cognator mechanism) เป็นกลไกการปรบัตวัทางการทํางานผา่นกระบวนการรูค้ดิและอารมณ์ 

(Cognitive - emotive) ไดแ้ก่ กระบวนการ รบัรู ้หรอืรบัขอ้มูลเป็นกจิกรรมการเลอืกรบัขอ้มูล เก็บ

รหสั และจดจําขอ้มูล ผ่านกระบวนการการเรยีนรูซ้ึ่งเกี่ยวขอ้งกบัการเลยีนแบบ การได้รบัรางวลั

ผ่านกระบวนการตัดสินใจ และการแสดงอารมณ์ตลอดจนกลไกการป้องกันทางจิต เกิดเป็น

พฤตกิรรมตอบสนองออกมา การทาํงานของกลไกการควบคุมและกลไกการรูค้ดิมกีารทาํงานรว่มกนั

อย่างแยกไม่ออกส่งผลให้เกิดผลลพัธ์ซึ่งการตอบสนองออกมาเป็นพฤติกรรมการปรบัตวั 4 ด้าน 

ไดแ้ก่ ดา้นรา่งกาย ดา้นอตัมโนทศัน์ ดา้นบทบาทหน้าที ่และดา้นการพึง่พาระหว่างกนั โดยผลลพัธ์

ของการปรบัตวัม ี2 ลกัษณะ คอื ปรบัตวัได ้และปรบัตวัไม่มปีระสทิธภิาพ โดยสิง่ที่นําออกมาจาก

ระบบน้ีจะป้อนกลบัไปเป็นสิง่นําเขา้ระบบเพือ่การปรบัตวัทีเ่หมาะสมต่อไป ทัง้น้ีความสามารถในการ

ปรบัตวัของแต่ละบุคคลจะแตกต่างกนั โดยขึน้อยูก่บัความรุนแรงของสิง่เรา้ และระดบัความสามารถ

ในการปรบัตวัของบุคคลในขณะนัน้ โดยการปรบัตวัตามทฤษฎกีารปรบัตวัของรอยสามารถสรุปได้

ดงัภาพประกอบที ่1 ดงัน้ี  



22 

 
 

ภาพประกอบ 1 แนวคดิทฤษฎกีารปรบัตวัของรอย 
 

 ทีม่า: Callista Roy; & Healther Andrews.  (1999).  The Roy adaptation model (2nd 

ed.).  p. 114. 

 

 จากภาพประกอบที ่1 แสดงแนวคดิทฤษฎกีารปรบัตวัของรอย (Roy; & Andrews.  1999) 

ไดก้ล่าวถงึการปรบัตวั ประกอบดว้ย 4 สว่น ดงัน้ี 

 1. สิง่นําเขา้ (Input) เกดิจากการมปีฏสิมัพนัธ์ระหว่างบุคคลกบัสิง่แวดล้อมก่อให้เกดิสิง่

นําเขา้สู่ระบบการปรบัตวัของบุคคล เรยีกว่าสิง่เรา้ (Stimuli) ซึ่งมาจากสิง่แวดล้อมทัง้ภายในและ

ภายนอกตัวบุคคล การเปลี่ยนแปลงสิ่งแวดล้อมจะกระตุ้นให้บุคคลเกิดปฏิกิริยาการปรบัตัว 

ตอบสนอง 

 2. สิง่เรา้ตรง (Focal stimuli) เป็นสิง่ที่บุคคลต้องเผชญิและใหค้วามสนใจในขณะนัน้มาก

ทีส่ดุ ก่อใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงและสง่ผลกระทบโดยตรงทาํใหบุ้คคลตอ้งมกีารปรบัตวั 

 3. สิ่งเร้าร่วม (Contextual stimuli) เป็นสิ่งเร้าอื่น ๆ ที่ปรากฏอยู่ในเหตุการณ์หรือ

สิง่แวดล้อมที่บุคคลกําลงัเผชญิอยู่ โดยอาจจะมผีลเป็นตวัเสรมิผลของสิง่เรา้ตรงโดยอาจมผีลใน

ทางบวกหรอืทางลบต่อการปรบัตวั 
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 4. สิ่งเร้าแฝง (Residual stimuli) เป็นสิ่งเร้าที่เป็นผลมาจากประสบการณ์ในอดีต เป็น

ลกัษณะเฉพาะตวัของบุคคล และเป็นปัจจยัที่อาจจะมอีทิธพิลต่อการปรบัตวัในเหตุการณ์ที่บุคคล

ประสบอยูแ่ต่ไมช่ดัเจน 

 จากที่กล่าวขา้งต้นจะเหน็ไดว้่า เมื่อบุคคลไดร้บัการกระตุ้นจะทําใหบุ้คคลตอบสนองโดย

การปรบัตวั โดยบุคคลจะปรบัตวัไดห้รอืไม่ขึน้อยูก่บัความรุนแรงของสิง่เรา้ และระดบัความสามารถ

ในการปรบัตวัของบุคคลในขณะนัน้ ซึ่งหมายถงึระดบัหรอืขอบเขตที่แสดงถงึความสามารถในการ

ปรบัตวัของบุคคลต่อสถานการณ์ทีเ่ปลีย่นแปลงไปในกระบวนการชวีติ ม ี3 ระดบั คอื 

1. ระดบัปกต ิ(Integrated level) เป็นภาวะทีโ่ครงสรา้งและหน้าทีข่องรา่งกายทาํงานเป็น

องคร์วม สามารถตอบสนองความตอ้งการของบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม 

2. ระดบัชดเชย (Compensatory level) เป็นภาวะที่กระบวนการชวีติถูกรบกวนทําให้

กลไกการควบคุมและการรบัรูข้องระบบบุคคลถูกกระตุน้ใหท้าํงานเพือ่จดัการกบัสิง่เรา้ 

3. ระดบัประนีประนอม (Compromised level) เป็นภาวะที่กระบวนการปรบัตวัระดบั

ปกต ิและระดบัชดเชยนํางานไมเ่พยีงพอทีจ่ะจดัการกบัสิง่เรา้ไดก่้อใหเ้กดิปัญหาการปรบัตวัตามมา 

 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้แสดงใหเ้หน็วา่ระดบัความสามารถในการปรบัตวัของแต่ละบุคคลใน

สถานการณ์หน่ึง ๆ มขีอบเขตจาํกดัไมเ่หมอืนกนั หากสิง่เรา้ตกอยูใ่นขอบเขตระดบัความสามารถใน

การปรบัตวั บุคคลกจ็ะสามารถปรบัตวัตอบสนองต่อสิง่เรา้ไดอ้ย่างเหมาะสม แต่ถา้สิง่เรา้นัน้รุนแรง

ตกอยู่นอกขอบเขตระดบัความสามารถการปรบัตวัได ้แต่อย่างไรกต็าม ระดบัความสามารถในการ

ปรบัตัวเป็นสิง่ที่เปลี่ยนแปลงได้ในกระบวนการชีวิต ดงันัน้ สรุปได้ว่า บุคคลสามารถเพิ่มระดบั

ความสามารถในการปรบัตวัไดโ้ดยแสวงหาการเรยีนรูใ้หม ่ๆ เพื่อใหต้นเองมรีะดบัความสามารถใน

การปรบัตวัต่อสถานการณ์ใหม ่ๆ นัน้เพิม่ขึน้ได ้

 นอกจากนัน้ บุคคลเมื่อเผชญิกบัสิง่เรา้จะทาํใหบุ้คคลมกีารปรบัตวั โดยการใชก้ระบวนการ

เผชญิปัญหา ซึง่กระบวนการเผชญิปัญหาเป็นกระบวนการควบคุมระดบัการปรบัตวัของบุคคล และ

เป็นวิธีการที่บุคคลมีปฏิสมัพันธ์กับสิ่งแวดล้อมที่เปลี่ยนแปลงไป มีทัง้วิธีการที่เกิดขึ้นเองโดย

อตัโนมตัหิรอืวธิกีารทีเ่กดิขึน้จากการเรยีนรู ้ซึง่รอยไดจ้ดักระบวนการเผชญิปัญหาเป็นระบบย่อย 2 

กลไก คอื 

1) กลไกการควบคุม (Regulator subsystem) เป็นกระบวนการตอบสนองต่อสิง่เรา้โดย

อตัโนมตั ิซึง่บุคคลไม่รูส้กึตวั เกดิจากการทํางานรว่มกนัของระบบประสาท สารเคม ีและระบบต่อม

ไรท้่อ โดยสิง่เรา้จากสิง่แวดล้อมทัง้ภายในและภายนอก เป็นสิง่เรา้นําเขา้สู่ระบบประสาท มผีลต่อ

สมดุลของน้ํา อเิล็กโทรไลน์ กรดด่าง และระบบต่อมไรท้่อ กลไกการควบคุมน้ีทํางานเพื่อควบคุม

ระบบต่าง ๆ ภายในรา่งกายใหอ้ยูใ่นภาวะปกต ิ

2) กลไกการรูค้ดิ (Cognition subsystem) เป็นกระบวนการตอบสนองต่อสิง่เรา้ โดยผา่น

ทางระบบประสาทแหง่การรบัรู ้และการแสดงอารมณ์ ประกอบดว้ย 4 กระบวน คอื กระบวนการรบัรู้

และการถ่ายทอดขอ้มลู การเรยีนรู ้การตดัสนิใจ และการตอบสนองทางอารมณ์ โดยสิง่เรา้ของกลไก

การรบัรู ้ประกอบด้วย ปัจจยัที่มผีลต่อด้านจติใจ สงัคม กายภาพและสรรีวทิยา ซึ่งเป็นผลมาจาก
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กลไกการควบคุมผา่นเขา้สูก่ระบวนการรบัรู ้และการถ่ายทอดขอ้มลู โดยบุคคลจะเลอืกประมวลและ

จําในส่วนที่ตนเองสนใจ การเรยีนรู้จะทําให้เกิดการเลียนแบบ การเสรมิแรงและการหยัง่รู้ เพื่อ

นําไปสูก่ารตดัสนิใจหาวธิกีารแกไ้ขปัญหา โดยการตอบสนองทางอารมณ์ ซึง่เป็นกลไกการป้องกนัที่

ใช้เมื่อบุคคลเกิดความสบายใจและคลายความวิตกกังวล และอารมณ์เป็นผลที่ได้มากจากการ

ประเมนิคา่ทางอารมณ์และความผกูพนัของบุคคล 

 ซึ่งกลไกการควบคุมและกลไกการคดิรูจ้ะทํางานควบคู่กนัเสมอ เพื่อดํารงบูรณภาพของ

บุคคลในการปรบัตวั ผลการทาํงานของ 2 กลไกน้ีจะแสดงออกมาเป็นพฤตกิรรมการปรบัตวั 4 ดา้น คอื 

ดา้นร่างกาย ดา้นอตัมโนทศัน์ ดา้นบทบาทหน้าที ่และดา้นการพึง่พาระหว่างกนั โดยพฤตกิรรมการ

ปรบัตวัทัง้ 4 ดา้นน้ีจะสะทอ้นใหเ้หน็ถงึระดบัการปรบัตวัของบุคคล ซึง่แสดงออกมาเป็นพฤตกิรรมของ

บุคคล และยงัสะท้อนให้เห็นถึงการใช้กระบวนการเผชิญปัญหาในแบบแผนพฤติกรรมทัง้ 4 ด้าน

ตลอดจนความสาํเรจ็หรอืประสทิธภิาพของการตอบสนอง โดยการสงัเกตไดจ้ากพฤตกิรรมของบุคคลที่

แสดงออกมาใหป้รากฏ มรีายละเอยีดพฤตกิรรมการปรบัตวัแต่ละดา้น ดงัน้ี 

 1. การปรบัตวัดา้นร่างกาย (Physiological mode) เป็นการปรบัตวัเพื่อรกัษาความมัน่คง

ของร่างกาย ซึ่งหมายถงึ ความสาํเรจ็ในการปรบัตวัต่อการเปลี่ยนแปลงในความต้องการดา้นสรรีะ

คอ่นขา้งจะมคีวามเป็นรปูธรรมสงู มพีฤตกิรรมทีเ่หน็ไดช้ดัเจน เขา้ใจงา่ย พฤตกิรรมการปรบัตวัดา้น

น้ีจะสนองตอบต่อความต้องการพื้นฐานในการดํารงชีวิตของมนุษย์ 5 ด้าน คือ ความต้องการ

ออกซเิจน ภาวะโภชนาการ การขบัถ่าย กจิกรรมและการพกัผ่อน การป้องกนั และกระบวนการที่

ซบัซอ้น 4 ประการ คอื การรบัรูค้วามรูส้กึ น้ําและอเิลก็โตไลท ์การทาํหน้าทีข่องระบบประสาท และ

การทาํหน้าทีข่องระบบต่อมไรท้อ่ 

 2. การปรบัตวัดา้นอตัมโนทศัน์ (Self – concept mode) เป็นการปรบัตวัเพื่อความมัน่คง

ทางจติใจและจติวญิญาณ อตัมโนทศัน์เป็นความเชื่อและความรูส้กึที่บุคคลมต่ีอตนเองในช่วงเวลา

หน่ึง เกดิจากการรบัรูภ้ายในตนเอง และการรบัรูจ้ากปฏกิริยิาของบุคคลอื่นที่มต่ีอตนเอง อตัมโน

ทศัน์มผีลสะทอ้นต่อพฤตกิรรมทีแ่สดงออกของแต่ละบุคคล แบ่งเป็น 2 แบบยอ่ย คอื 

  2.1 อตัมโนทศัน์ด้านร่างกาย (Physical self) เป็นความรู้สกึของตนเองต่อร่างกาย

เกี่ยวกบัรูปร่างหน้าตา การทําหน้าที่ของอวยัวะต่าง ๆ ภาวะสุขภาพ และสมรรถภาพทางเพศ 

โดยอตัมโนทศัน์ดา้นรา่งกาย สามารถแบ่งออกเป็น 2 สว่น คอื  

   2.1.1 การรบัรูค้วามรูส้กึของร่างกาย (Body sensation) เป็นการปรบัตวัเกี่ยวกบั

ความรูส้กึของบุคคลทีม่ต่ีอภาวะสุขภาพ สมรรถภาพการทํางานของอวยัวะต่าง ๆ และสมรรถภาพ

ทางเพศ หากบุคคลใดมสีภาพรา่งกายเปลีย่นแปลงไป อาจเป็นสิง่เรา้ทีท่าํใหบุ้คคลตอ้งมกีารปรบัตวั

ตอบสนอง พฤติกรรมที่แสดงถงึการปรบัตวัที่ไม่มปีระสทิธภิาพ คอื การมคีวามบกพร่องทางเพศ 

ความรูส้กึสญูเสยี 

   2.1.2 ภาพลกัษณ์ (Body image) เป็นการมอง การรบัรู ้และยอมรบัภาพทีป่รากฏ

ของตน เช่น ขนาด รูปร่าง ท่าทาง หากบุคคลใดมกีารเปลี่ยนแปลงรูปลกัษณ์ของตน เช่น มคีวาม
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พกิารเกดิขึน้ อาจทําใหเ้กดิปัญหาในการปรบัตวั โดยการรบัรูภ้าพลกัษณ์ของตนเปลี่ยนแปลงไป

ในทางลบ หรอืไมส่ามารถยอมรบัภาพลกัษณ์ทีเ่ปลีย่นไปของตนเองได ้

  2.2 อตัมโนทศัน์ด้านส่วนบุคคล (Personal self) เป็นความรูส้กึของตนเองเกี่ยวกบั

ความคาดหวงั คา่นิยม อุดมคต ิการใหคุ้ณคา่ ปณธิานทีต่นเองยดึถอื แบ่งเป็นสว่นยอ่ย ดงัน้ี 

   2.2.1 ความมัน่คงในตนเอง (Self – consistency) เป็นความรู้สึกมัน่คงเหนียว

แน่นไมเ่ปลีย่นแปลงของบุคคลในการคงไวซ้ึง่ลกัษณะและดุลยภาพของตน เมือ่ตกอยูใ่นสถานการณ์

ต่าง ๆ หากความรูส้กึน้ีถูกคุกคามจะก่อใหเ้กดิความรูส้กึไมแ่น่ใจในความมัน่คงของตนเอง ทาํใหเ้กดิ

ความกลวัและวติกกงัวล 

   2.2.2 อุดมคตแิห่งตน (Self – idea) เป็นสิง่ที่บุคคลมุ่งหวงัที่จะทําหรอืมุ่งหวงัที่จะ

เป็น ซึ่งเป็นพื้นฐานของบุคคลในการแสดงพฤตกิรรมเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายตามที่ตนหวงัไว ้หากไม่

สามารถบรรลุเป้าหมายตามทีห่วงัไวไ้ด ้อาจแสดงพฤตกิรรมการปรบัตวัทีไ่มม่ปีระสทิธภิาพ โดยรูส้กึไร้

คุณคา่ รูส้กึวา่ตนเองสญูเสยีพลงัอาํนาจในการควบคุมสถานการณ์ต่าง ๆ หมดกาํลงัใจทอ้แท ้สิน้หวงั 

   2.2.3 ศลีธรรม จรรยา และจติวญิญาณแห่งตน (Moral – ethical – spiritual self) 

เกี่ยวขอ้งกบัความเชื่อในด้านศีลธรรม จรรยา ศาสนา และค่านิยมของบุคคล ซึ่งบุคคลจะให้เป็น

เกณฑใ์นการประเมนิการกระทําของตน หรอืสิง่ทีอ่ยู่รอบตวัว่าถูกหรอืผดิ พฤตกิรรมทีแ่สดงถงึการ

ปรบัตวัไมม่ปีระสทิธภิาพในดา้นน้ี คอื รูส้กึผดิ ตําหนิหรอืกล่าวโทษตนเอง 

 3. การปรบัตวัดา้นบทบาทหน้าที ่(Role function mode) เป็นการปรบัตวัเพื่อความมัน่คง

ทางสงัคม เกี่ยวขอ้งกบัการทําหน้าที่ตามบทบาทที่ตนดํารงอยู่ในสงัคม ซึ่งต้องเป็นไปตามความ

คาดหวงัของสงัคมเกีย่วกบัสิง่ทีบุ่คคลควรกระทาํต่อผูอ้ื่นในสงัคมตามตําแหน่งหน้าทีใ่นบทบาทของ

ตน บุคคลจงึต้องมกีารปรบัตวัหรอืแสดงบทบาทของตนใหเ้หมาะสม เพื่อใหเ้ป็นทีย่อมรบัของผูอ้ื่น 

ซึง่จะทาํใหเ้กดิความรูส้กึมัน่คงทางสงัคม และอยูใ่นสงัคมไดอ้ยา่งมคีวามสุข ซึง่บทบาทของบุคคลม ี

3 ประเภท ดงัน้ี 

  3.1 บทบาทปฐมภูมิ (Primary role) เป็นบทบาทที่ถูกกําหนดตามอาชีพ เพศ และ

ระยะของพฒันาการ บทบาทเหล่าน้ีเป็นสิง่กําหนดพฤตกิรรมสว่นใหญ่ของบุคคลในช่วงเวลาหน่ึง ๆ 

ของชวีติ 

  3.2 บทบาททุตยิภูม ิ(Secondary role) เป็นบทบาทเกีย่วกบัภาระหน้าทีท่ีต่อ้งกระทํา

ทัง้หมดของบุคคลตามระยะพฒันาการและตามบทบาทปฐมภูม ิเช่น หญงิคนหน่ึงมบีทบาทภรรยา

และมารดา ในขณะเดยีวกนัมบีทบาทตามตําแหน่งหน้าทีก่ารงานเป็นครดูว้ย ดงันัน้บทบาททุตยิภูมิ

เป็นบทบาททีค่งทีถ่าวร และมคีวามสาํคญัต่อบุคคล เน่ืองจากบุคคลตอ้งใชเ้วลาสว่นใหญ่ในชวีติเพื่อ

ปฏบิตัหิน้าทีต่ามบทบาทน้ี และเป็นการเขา้ถงึแหล่งสนบัสนุนต่างๆ ของบุคคลดว้ย 

  3.3 บทบาทตติยภูม ิ(Tertiary role) เป็นบทบาทที่เกี่ยวขอ้งกบับทบาทปฐมภูมแิละ

ทุตยิภูมซิึง่บุคคลเลอืกตามความสมคัรใจ และอาจรวมถงึการทํากจิกรรมบางอย่างทีเ่ป็นงานอดเิรก 

บทบาทตตยิภมูอิาจเป็นบทบาทชัว่คราวทีไ่ดม้าโดยธรรมชาต ิ
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 จากที่กล่าวมาข้างต้นทําให้เห็นว่า พฤติกรรมที่แสดงออกตามบทบาทของบุคคลมี 2 

ประเภท คือ พฤติกรรมที่บุคคลกระทําตามบทบาทที่เป็นไปตามความคาดหวังของสังคม 

(Instrumental behavior) และพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกตามความรูส้กึและเจตคติต่อบทบาทที่

ดํารงอยู่ของตน (Expressive behavior) ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงออกถึงการปรบัตัวที่เหมาะสมนัน้ 

จะตอ้งประกอบไปดว้ยพฤตกิรรมทัง้ 2 ส่วนน้ี หากในสถานการณ์ใดกต็ามทีบุ่คคลไม่สามารถแสดง

พฤตกิรรมทัง้สองน้ีอยา่งเหมาะสมไดจ้ะแสดงถงึการมปัีญหาในการปรบัตวั โดยปัญหาในการปรบัตวั

มลีกัษณะดงัน้ี 1) การไมส่ามารถปรบัเปลีย่นบทบาทใหม่ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ เป็นภาวะทีบุ่คคล

ตอ้งรบับทบาทใหมเ่ขา้มาในชวีติ โดยบุคคลมพีฤตกิรรมทีแ่สดงถงึการมเีจตคตทิีด่ต่ีอบทบาทใหม่น้ี 

แต่ไม่สามารถแสดงพฤติกรรมการกระทําตามบทบาทใหม่ได้ เน่ืองจากการขาดความรู ้ขาดการ

ฝึกหดั และขาดแบบอย่างในบทบาทนัน้ 2) การห่างในบทบาท เป็นภาวะที่บุคคลสามารถแสดง

พฤติกรรมกระทําตามบทบาทได้อย่างเหมาะสม แต่บทบาทนัน้ไม่ตรงกบัความรูส้กึที่แท้จรงิของ

ตนเอง 3) ความขดัแยง้ในบทบาท เป็นภาวะทีบุ่คคลไม่สามารถกระทําตามบทบาทและ/ หรอืแสดง

ความรูส้กึใหเ้หมาะสมกบับทบาทได ้ม ี2 สาเหตุ คอื มคีวามขดัแยง้ในบทบาทเดยีวกนั เน่ืองจาก

ตนเองและผู้อื่นในสงัคมคาดหวงัต่อบทบาทนัน้ไม่ตรงกัน หรอืมีความขดัแย้งระหว่างบทบาท 

เน่ืองจากบุคคลมคีวามคาดหวงัในบทบาทหน่ึงขดัแยง้กบัอกีบทบาทหน่ึงของตนเอง และ 4) ความ

ลม้เหลวในบทบาท เป็นภาวะทีบุ่คคลไมส่ามารถแสดงบทบาทใด ๆ ของตนเองได ้ 

 4. การปรบัตวัดา้นการพึง่พาระหว่างกนั (Interdependence model) เป็นการปรบัตวัเพื่อ

ความมัน่คงทางสงัคมในดา้นความสมัพนัธ์ทีใ่กลช้ดิระหว่างบุคคลหรอืกลุ่มคน โดยมุ่งประเดน็ไปที่

การมปีฏสิมัพนัธร์ะหว่างบุคคลในสงัคมทีเ่กี่ยวขอ้งกบัการใหแ้ละรบัความรกั ความนับถอื และการ

ยกย่องซึง่กนัและกนัอย่างเตม็ใจ ความต้องการพืน้ฐานในการปรบัตวัประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ 

คอื การไดร้บัความรกัอย่างเพยีงพอ การไดร้บัการเรยีนรูแ้ละการเจรญิเตบิโตตามพฒันาการ และ

การได้รบัการตอบสนองความต้องการในเรื่องแหล่งประโยชน์ของบุคคล เพื่อที่จะให้บรรลุถึง

ความรูส้กึมัน่คงในความสมัพนัธร์ะหว่างกนั บุคคลมคีวามสามารถปรบัตวัดา้นการพึง่พาระหว่างกนั

ได้อย่างเหมาะสมจะต้องมคีวามสมดุลระหว่างการพึ่งพาตนเองและการพึ่งพาผู้อื่น รวมทัง้ต้องมี

พฤติกรรมทัง้การเป็นผู้ให้และพฤติกรรมการเป็นผู้รบัอย่างเหมาะสม จงึจะทําให้บุคคลสามารถ

ดาํรงชวีติรว่มกบัผูอ้ื่นในสงัคมไดด้ว้ยความรูส้กึมัน่คงและปลอดภยั โดยปัญหาทีเ่กดิจากการปรบัตวั

ด้านการพึ่งพาระหว่างกันไม่เหมาะสม ได้แก่ ความวิตกกังวลจากการถูกแยกจากคนรกั เป็น

ความรูส้กึปวดรา้วไม่สบายใจที่ต้องถูกแยกจากบุคคลสําคญัในชวีติ ความรูส้กึโดดเดี่ยว เริม่จาก

บุคคลมีความรู้สึกแปลกแยก ซึ่งเป็นความรู้สึกห่างเหินหรอืแบ่งแยกตนเองจากบุคคลอื่น อาจ

เน่ืองมาจากไมค่่อยมคีวามผกูพนัต่อกนั หรอืความคาดหวงัในความสมัพนัธร์ะหว่างตนกบับุคคลอื่น

ไม่สอดคล้องกัน ส่วนใหญ่เกิดจากบุคคลได้รบัความรกัไม่เพียงพอ หรอืไม่มีความพึงพอใจใน

ความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล โดยบุคคลจะรูส้กึว่าไม่ไดร้บัการตอบสนองในเรื่องความต้องการความ

นบัถอื หรอืการมคีุณคา่จากบุคคลอื่น ซึง่เป็นตน้เหตุใหเ้กดิความรูส้กึโดดเดีย่วขึน้ และความกา้วรา้ว 
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พบในบุคคลทีม่กีารพึง่พาตนเองมากเกนิไปจนเกดิพฤตกิรรมกา้วรา้วขึน้ โดยบุคคลจะต่อตา้นผูอ้ื่น

ดว้ยการแสดงออกทางกาย วาจา หรอืต่อตา้นอยา่งเงยีบ ๆ เชน่ ไมใ่หค้วามรว่มมอื 

 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ทาํใหเ้หน็วา่ พฤตกิรรมการปรบัตวัทัง้ 4 ดา้นเป็นผลจากการทาํงาน

ภายในของกระบวนการปรบัตวัดว้ยการประสานงานกนัระหว่างกลไกการควบคุมและกลไกการรูค้ดิ 

แสดงออกเป็นพฤติกรรมการปรบัตวัทัง้ 4 ด้าน ซึ่งพฤติกรรมแต่ละด้านจะมคีวามเกี่ยวขอ้งซึ่งกนั

และกันภายในกระบวนการปรบัตัวของบุคคล โดยผลลพัธ์จากการปรบัตัวในด้านหน่ึงอาจจะมี

ผลกระทบหรอืกลายเป็นสิง่เรา้ต่อการปรบัตวัอกีดา้นหน่ึงหรอืทกุดา้นกไ็ด ้หรอืสิง่เรา้ชนิดหน่ึงอาจมี

ผลต่อการปรบัตวัหลาย ๆ ดา้นในเวลาเดยีวกนั พฤตกิรรมทีบุ่คคลแสดงออกมาจงึเป็นผลจากการ

ประสานกนัของทุกส่วนในกระบวนการปรบัตวั ซึ่งแสดงใหเ้หน็ถึงบุคคลเป็นระบบการปรบัตวัที่มี

ความเป็นองคร์วม 

 1.2.2 ทฤษฎีแห่งตนของโรเจอร ์

 ทฤษฎแีหง่ตน ของโรเจอร ์(Rogers.  1951) ไดเ้สนอว่า การปรบัตวัในแงข่องการปรบัตวั

ภายในตนเอง โดยเชื่อว่ามนุษยท์ุกคนเป็นศูนยก์ลางของประสบการณ์ต่าง ๆ รอบตวั ซึ่งเป็นการ

เปลี่ยนแปลงอยู่ตลอดเวลาส่วนหน่ึงของประสบการณ์ที่บุคคลได้รบัรู ้และมีปฏิสมัพนัธ์กบัผู้อื่น

รวมทัง้การประเมนิผลจากการมปีฏสิมัพนัธ์นัน้เกดิจากตวัเรา (Self) หรอื โครงสรา้งของตนขึน้มา

เป็นการรบัรูเ้กี่ยวกบัตนในด้านต่าง ๆ เช่น บุคลิกลกัษณะ ความสามารถของตน บทบาทต่าง ๆ 

ของตนในการเกีย่วขอ้งกบัผูอ้ื่นและสิง่แวดลอ้ม ทศันคตแิละค่านิยมต่าง ๆ ของตวัเรา ประสบการณ์

ทีแ่ต่ละบุคคลไดร้บัจงึมสีว่นสาํคญัในการกาํหนดบุคลกิภาพของบุคคลใหแ้ตกต่างกนั โดยทีแ่ต่ละคน

จะเข้าใจและรู้จกัโลกส่วนตวัของเขาได้ดีที่สุด บุคคลที่ปรบัตวัได้ คือ บุคคลที่เป็นตวัของตวัเอง 

เข้าใจและยอมรบัตนเองและผู้อื่น รวมทัง้สามารถรบัรู้ประสบการณ์ต่าง ๆ ตามความเป็นจริง 

นอกจากประสบการณ์นัน้จะมาจดัให้สอดคล้องกบัโครงสร้างหรอืบุคลิกลกัษณะของตน โดยไม่

ขดัแยง้หรอืบดิเบอืน จะทําใหก้ารรบัรูแ้ละความคดิเกี่ยวกบัตนเองในทางบวก ส่วนบุคคลทีป่รบัตวั

ไม่ไดม้คีวามขดัแยง้ระหว่างความคดิเกีย่วกบัตนกบัประสบการณ์ทีเ่กดิขึน้มาใหมท่ําใหเ้กดิความตงึ

เครยีด วติกกงัวล สบัสน สูญเสียความเป็นตัวของตวัเอง และมีความคิดเห็นเกี่ยวกบัตนเองไป

ในทางลบ 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นทําให้เห็นได้ว่า การปรบัตัวที่สําคัญคือการรบัรู้เกี่ยวกับตนเอง

นอกจากทฤษฎเีกีย่วกบัตนเองทีส่ามารถอธบิายการปรบัตวัแลว้นัน้ ยงัมแีนวคดิเกีย่วกบัพฒันาการ

ของชวีติในแต่ละวยัทีส่ามารถอธบิายการปรบัตวัไดโ้ดยการปรบัตวัในแงข่องการเรยีนรูง้านตามขัน้

พฒันาการของชวีติของ ฮาวกิเฮรสิท์ (Havighurst.  1953) ที่เสนอว่า พฒันาการของชวีติในแต่ละ

วยันัน้ บุคคลมงีานประจําวยัหรอืงานประจําขัน้ที่ต้องเรยีนรูค้วบคู่กนัไป ถ้าบุคคลสามารถพฒันา

งานประจําวยัไดส้ําเรจ็กจ็ะเป็นบุคคลที่มคีวามสุข และสามารถพฒันางานประจําวยัในขัน้ต่อไปได้

อย่างสําเรจ็ดว้ย ในทางตรงกนัขา้มงานในช่วงวยัใดไม่ประสบผลสาํเรจ็จะทําใหบุ้คคลนัน้ไม่มคีวามสุข 
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และพฒันางานประจาํวยัในช่วงต่อไปไดย้ากลําบาก ดงันัน้ บุคคลทีม่กีารปรบัตวัไดใ้นทศันะของฮาวกิเฮ

รสิทจ์งึหมายถงึบุคคลทีป่ระสบความสาํเรจ็ในการเรยีนรูแ้ละพฒันางานประจาํวยัไดผ้า่นพน้ไปดว้ยด ี

 จากทฤษฎเีกีย่วกบัการปรบัตวัทกีล่าวมาขา้งตน้สรปุไดว้า่ เมื่อความตอ้งการของบุคคลไม่

สามารถตอบสนองได้ทัง้หมด บุคคลจึงต้องเผชิญปัญหาและเกิดความไม่สบายใจจนกลายเป็น

ความเครยีด ความกงัวลใจ ความคบัขอ้งใจ ความขดัแยง้ในใจจงึเป็นสาเหตุใหบุ้คคลนัน้ต้องอาศยั

การปรบัตวั เพื่อใหเ้กดิความยดืหยุ่นในการดําเนินชวีติ โดยลกัษณะการปรบัตวัของแต่ละบุคคลจะ

ขึน้อยู่กบับุคลกิภาพ สภาพแวดลอ้มหรอืสถานการณ์ที่บุคคลนัน้กําลงัเผชญิอยู่ดว้ยเหตุน้ีจงึทําให้

บุคคลเกิดการปรบัปรุงพฤติกรรมของตนที่เรยีกว่าการปรบัตัว โดยมีจุดประสงค์เพื่อให้บุคคล

ตอ้งการอยูใ่นสภาวะสมดุลระหวา่งตนเองกบัสิง่แวดลอ้มหรอืปัญหาต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้ 

 นอกจากนัน้ การปรบัตัวของบุคคลเกิดจากสถานการณ์ที่ทําให้เกิดความรู้สึกทางลบ 

บุคคลต้องมีการปรับปรุงด้วยวิธีการต่าง ๆ เพื่อให้ตนเองสามารถอยู่อย่างมีความสุข โดย

สภาพการณ์ที่ทําใหบุ้คคลต้องปรบัตวัแบ่งออกเป็น 3 ประเภทใหญ่ ๆ คอื ความคบัขอ้งใจ ความ

ขดัแยง้ในใจ และความกดดนั (โยธนิ ศนัสนยทุธ; และคนอื่นๆ.  2533: 272)  

 1. ความคบัขอ้งใจ เป็นสภาพของจติใจหรอืความรูส้กึไม่พงึพอใจอนัเป็นผลสบืเน่ืองจาก

จากความปรารถนาทีบุ่คคลมุง่หวงันัน้ถูกขดัขวางทาํใหไ้มส่ามารถบรรลุในเป้าหมายได ้ซึง่สาเหตุที่

ก่อใหเ้กดิความขดัขอ้งใจม ี2 ประกอบ คอื (1) ความคบัขอ้งใจจากสภาพภายนอก เกดิขึน้จากสภาพ

ภายนอกหรอืสิง่แวดล้อมเป็นเหตุที่ทําเกดิความคบัขอ้งใจ (2) ความคบัขอ้งใจจากตนเอง เกดิขึน้

เน่ืองจากความบกพร่องทางด้านร่างกาย หรอืจติใจของแต่ละบุคคลเป็นเหตุให้เกิดความคบัขอ้งใจ 

ความคบัขอ้งใจอาจสง่ผลดแีละผลเสยีต่อบุคคลได ้กล่าวคอื บุคคลทีส่ามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กบัความคบั

ขอ้งใจไดจ้ะเป็นผูท้ี่พยายามเอาชนะอุปสรรค ไม่ย่อทอ้ต่อความผดิหวงั คดิหาหนทางต่อสูแ้ละแก้ไข

ปัญหา แต่ถา้บุคคลใดทีต่้องเผชญิกบัความคบัขอ้งใจนาน ๆ และไม่สามารถปรบัตวัไดย้่อมส่งผลเสยี

ต่อรา่งกายและจติใจ เช่น ทําใหเ้กดิความเครยีด ความวติกกงัวล หวาดระแวง ความเศรา้และทอ้แทใ้จ 

ความโกรธและกา้วรา้ว อาจทาํใหบุ้คคลนัน้มบุีคลกิภาพแปรปรวนเป็นโรคจติ โรคประสาทได ้

 2. ความขดัแยง้ในใจ เป็นสภาพของจติใจหรอืความรูส้กึลําบากใจ อดึอดัใจ หนักใจ อนั

เป็นผลสบืเน่ืองมาจากการทีต่อ้งตดัสนิใจเลอืกสิง่ใดสิง่หน่ึงจากสภาพการณ์ทีเ่ขาตอ้งเผชญิอยู่ โดย

สาเหตุความขดัแยง้ในใจมาจากการทีบุ่คคลตอ้งตดัสนิใจเลอืกสิง่ใดสิง่หน่ึงจากสภาพการณ์ 4 อยา่ง 

คอื (1) ความขดัแยง้บวก-บวก เป็นความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้จากการทีบุ่คคลตอ้งเลอืกสิง่ใดสิง่หน่ึงจาก

ของสองอย่างหรอืมากกว่าสองอย่างที่เขาชอบ (2) ความขดัแยง้ลบ-ลบ เป็นความขดัแยง้ที่เกดิขึน้

เน่ืองจากบุคคลต้องเลือกสิง่ใดสิง่หน่ึงจากของสองอย่างหรอืมากกว่าสองอย่างที่เขาไม่ชอบ ไม่

ปรารถนา (3) ความขดัแยง้บวก - ลบ เป็นความขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้เน่ืองจากสิง่ทีบุ่คคลจะเลอืกนัน้มทีี่

ชอบและไม่ชอบผสมผสานกนัอยู่ (4) ความขดัแย้งทัง้สองและไม่ชอบในตวัเลอืกทัง้คู่ เป็นความ

ขดัแยง้ทีเ่กดิขึน้เมื่อต้องเลอืกระหว่างของสองสิง่ที่มที ัง้ที่ชอบและไม่ชอบจะเป็นไดว้่าความขดัแยง้

ทัง้ชอบและไม่ชอบในตวัเลอืกทัง้คู่น้ี ตวัเลอืกแต่ละตวัมทีัง้ขอ้ดแีละขอ้เสยีในตวัเองจงึทําใหเ้ลอืก

ลําบาก ไม่มตีวัเลอืกใดที่ดหีมดหรอืเลวหมด เมื่อเราต้องพบสภาพตวัเลอืกเช่นน้ีทางออกที่ด ีคอื 
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ควรชัง่น้ําหนักตวัเลอืกแต่ละตวัคอืเปรยีบเทยีบขอ้ด-ีขอ้เสยีของตวัเลอืกแต่ละตวัโดยละเอยีด ใน

ปัจจุบนับุคคลต้องเผชญิกบัความขดัแยง้ในใจที่ต้องเลอืกตวัเลอืกที่ดพีอกนัไม่ดพีอกนั หรอืมทีัง้ดี

และไม่ดใีนตวัของมนัเอง ซึ่งทําใหย้ากต่อการตดัสนิใจ ทําใหบุ้คคลต้องปรบัตวัในการเลอืกปฏบิตัิ

อยา่งใดอยา่งหน่ึงอยูเ่สมอ ความขดัแยง้ในใจน้ีถา้แกไ้ขไมส่าํเรจ็อาจมผีลทาํใหบุ้คคลนัน้มคีวามวติก

กงัวลสงู กลายเป็นคนเครยีดและก่อใหเ้กดิผลเสยีต่อสขุภาพกายและสขุภาพจติ 

 3. ความกดดนั เป็นสภาพการณ์ทีบ่งัคบั หรอืเรยีกรอ้งใหบุ้คคลจาํเป็นตอ้งกระทําสิง่ใดสิง่

หน่ึง สาเหตุของความกดดนั ม ี2 ประการ คอื (1) ความกดดนัทีเ่กดิจากตนเอง เกดิขึน้เน่ืองจากตวั

บุคคลมรีะดบัความมุ่งหวงัและความนึกคดิเกีย่วกบัตนตามอุดมคต ิและไดพ้ยายามทาํทุกวถิทีางให้

ประสบความสําเรจ็ตามที่มุ่งหวงั เช่น ต้องเรยีนเก่ง (2) ความกดดนัที่เกิดจากสิง่แวดล้อม ได้แก่ 

ความกดดนัที่สบืเน่ืองมาจากการแข่งขนั ความซบัซ้อนและการเปลีย่นแปลงของสงัคม และความ

กดดนัทีม่าจากครอบครวั และสมัพนัธภาพกบับุคคลอื่น ๆ สภาพความกดดนัอาจบบีคัน้จติใจบุคคล

ให้เกิดผลเสียหายถ้าบุคคลปรบัตัวไม่ได้ อาจทําให้กลายเป็นคนที่วิตกกงัวลสูง ระมดัระวงัและ

หวาดระแวงเรือ่งต่าง ๆ มากเกนิไป ชวีติไมม่คีวามสขุ เพราะตกอยูใ่ตอ้ทิธพิลของสิง่กดดนัรอบขา้ง 

 1.2.3 แนวคิดการปรบัตวัทางอาชีพของ คริสต ์ 

 แนวคิดการปรบัตัวทางอาชีพของคริสต์ (Cristes.  1976) เป็นแนวคิดที่อธิบายการ

ปรบัตวัทางอาชพีว่าเป็นกระบวนการที่พนักงานต้องเผชญิในช่วงอาชพีการทํางาน โดยมกีารแบ่ง

ชว่งชวีติการทาํงานออกเป็น 4 ระยะ คอื ระยะคน้หา ระยะก่อตัง้ ระยะรกัษาสภาพ และระยะเกษยีณ 

ซึง่ระยะคน้หา เป็นการเปลีย่นจากโรงเรยีนสู่การทํางาน มปัีจจยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการปรบัตวัช่วงน้ีคอื 

วฒันธรรม สงัคม จติวทิยา และปัจจยัส่วนบุคคล เมื่อบุคคลเขา้สู่องค์กรเป็นระยะรกัษาสภาพอยู่

ภายใตบ้รรยากาศองคก์ร ซึง่มกีระบวนการเกดิขึน้ภายในองคก์รจงูใจพนกังานในการทาํงานทําใหม้ี

แรงกระตุน้คอืภาระงาน และปัญหาส่งผลใหพ้นักงานมแีรงจูงใจในงาน เกดิการลดความเครยีดและ

ความตา้นทานสง่ผลใหเ้กดิความพงึพอใจในอาชพี 
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ภาพประกอบ 2 แสดงโมเดลของการปรบัตวัทางอาชพีในผูใ้หญ่ตอนตน้ของครทิส ์

 

 ที่มา: Solomon Cytrynbaum; & John O. Crites.  (1976).  The utility of adult development 

theory in understanding career adjustment process in Handbook of career theory.  p. 67. 

 

1.2.4 แนวคิดการปรบัตวัทางอาชีพของสชลูส ์

นอกจากนัน้ สชูลส์ (Schultz.  2002) ได้เสนอกระบวนการปรับตัวทางอาชีพ (The 

occupational adaptation process) ว่าเกดิจากการมปีฏสิมัพนัธ์ระหว่างองค์ประกอบ 3 ด้าน คอื 

ดา้นบุคคล ดา้นปฏสิมัพนัธ์ และดา้นสภาพแวดลอ้มทางอาชพี โดยสภาพแวดลอ้มทางอาชพีส่งผล

ให้มคีวามท้าทายในอาชพีส่งผลให้เกิดการรบัรูบ้ทบาททางอาชพี จากนัน้เกดิการตอบสนองทาง

อาชพีซึง่จะเป็นผลทีเ่กดิจากการปรบัตวัของบุคคล  
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ภาพประกอบ 3 การปรบัตวัทางอาชพีองสซลูส ์
 

 1.2.5 แนวคิดโครงสร้างทางอาชีพของสาวิคคาส 

 นอกจากน้ี การปรบัตวัทางอาชพีไดถู้กอธบิายดว้ยแนวคดิโครงสรา้งทางอาชพี (Career 

Construct Theory) ของ สาวคิคาส (Savickas.  2013 ) ไดอ้ธบิายพฤตกิรรมของบุคคลตามแนวคดิ

เรยีกว่านักแสดง (actor) โดยผ่านตวัแทน (agent) ตามแนวคดิเรยีกว่า “strivings” และผูป้ระพนัธ ์

(author) ตามแนวคดิเรยีกว่า “Explanations” ซึง่แนวคดิอธบิายเรื่องราวของบุคคลเกีย่วกบับทบาท

ทางอาชีพจากโรงเรยีนถึงเกษียณ โดยผ่านตัวแทนที่จะพิจารณาอยู่บนความพยายามและการ

ปรบัตวัโดยการวางแผนทางอาชพีการรบัรูท้ีเ่กดิจากผูใ้หค้ําอธบิาย หรอืผูใ้หค้ําปรกึษาไดท้ดสอบ

เกี่ยวกับประวตัิส่วนตัวที่เห็นประสบการณ์ในการทํางานตามกระบวนการพัฒนาการ ทฤษฎี

โครงสรา้งหน้าที่เริม่เมื่อบุคคลและโครงสรา้งของตนเองซึ่งเป็นสมรรถนะทัง้สองที่บุคคลต้องการ

สําหรับโครงสร้างทางอาชีพในศตวรรษที่ 21 น้ี  จะเรียกว่าความสามารถในการปรับตัว 

(Adaptabillity) และ เอกลักษณ์ (Identity) (Hall; & Mirvis.  1995) โดยแนวคิดใหม่เกี่ยวกับการ

ปรบัตัวมองว่าบุคคลสามารถปรบัตัวอย่างมีประสิทธิภาพได้นัน้ บุคคลจะต้องเผชิญกับการ

เปลี่ยนแปลงที่จะส่งผลต่อความเจรญิก้าวหน้าทางอาชพี บุคคลจะตระหนักรูแ้ละหาแหล่งขอ้มูล

ประกอบการตดัสนิใจ โดยมคีุณลกัษณะส่วนบุคคลที่จะนําไปสู่ความมัน่คงในอนาคต นอกจากนัน้ 

บุคคลยังมีการจัดการบทบาทที่จะนําไปสู่การหลุดพ้นหรือการปรบัตัวได้ประสบความสําเร็จ 

(Disengagement) โดยบุคคลอาจจะต้องหมุนเวยีนตามวฏัจกัรอกีครัง้ (Recycling) หรอืการทํางาน

อีกในพฤติกรรมที่การปรบับทบาทหน้าที่ในวัฏจักรการทํางานที่ประกอบด้วย การแนะแนว 
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(Orientation) การคน้หา (Exploration) ความมัน่คง (Stabilization) การจดัการ (Management) และ

การหลุดพ้น (Disengagement) ซึ่งในการศึกษาช่วงเศรษฐกิจหลงัอุตสาหกรรม (Postindustrial 

economies) บุคคลมีการเปลี่ยนงานทุก 5 ปี ซึ่งแตกต่างจากชีวติในช่วงเศรษฐกิจอุตสาหกรรม 

(Industrial economies) ทีบุ่คคลอาจทํางานในงานเดมิเป็นเวลา 30  ปี โดยทฤษฎีโครงสรา้งอาชพี

ไดอ้ธบิายเกีย่วกบัการปรบัตวัทางอาชพีวา่การปรบัตวัทางอาชพีเป็นผลลพัธท์ีเ่กดิจากการปรบัตวั 

 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ ทําใหเ้หน็ว่าการปรบัตวัของบุคคลเกดิจากสถานการณ์ทีท่ําใหเ้กดิ

ความรูส้กึลบ โดยสถานการณ์แบ่งออกเป็น ความคบัขอ้งใจ ความขดัแยง้ในใจ และความกดดนั ซึง่

เมื่อบุคคลเริ่มทํางานต้องมีการปรับตัว นอกจากนั ้น เน่ืองด้วยสถานการณ์ของโลกมีการ

เปลีย่นแปลง 

 

 1.3 องคป์ระกอบของการปรบัตวัทางอาชีพ 

 จากการทบทวนเอกสารเกีย่วกบัการปรบัตวัทางอาชพี พบว่า เลนท ์และบราวน์ (Lent; & 

Brown.  2013) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีว่าประกอบดว้ย พฤตกิรรม

เชงิรกุ และพฤตกิรรมตัง้รบั โดยมกีารแสดงออกทางพฤตกิรรมทีส่ามารถจดัเป็นกลุ่มพฤตกิรรมได ้2 

ประเภท ดงัน้ี 

 1. การพัฒนางานอย่างปกติและริเริ่ม (Normative and Proactive Development task) 

เป็นพฤติกรรมที่บุคคลแสดงออกเกี่ยวกบังาน โดยแบ่งตามช่วงชีวิตทางอาชีพตามแนวคิดของ

ซุปเปอร ์(Super.  1976) ช่วงการเจรญิเติบโต (Growth period) เป็นพฒันาการการรบัรูต้ามอาย ุ

เช่น การเขา้ถงึทกัษะการกํากบัตนเอง (self – regulation skills) และการไดร้บัการอบรมฝึกฝนโดย

ประสบการณ์การเรยีนรูท้างสงัคม เช่น การเขา้ถงึทกัษะการทํางานยอ้นกลบั ซึ่งทกัษะน้ีไดม้าจาก

หลกัสําหรบัการพฒันาการทางอาชพีในอนาคต ประกอบดว้ย ประเภทของงานที่พฒันาเป็นภาระ

งานที่สมัพนัธ์กบัอาชพีที่เป็นการกําหนดทางสงัคมของบุคคล ในทางตรงกนัขา้ม ช่วงการค้นหา 

(Exploration period) จะเป็นช่วงที่การกระทํา/พฤติกรรมจะแสดงออกโดยการตัดสินใจเกี่ยวกับ

อาชพี เช่น การเลอืกวชิาเรยีนหรอืหลกัสตูร การทํางานอดเิรกทีม่คีวามสมัพนัธก์บัอาชพี การมงีาน

พิเศษทํา ส่วนช่วงการก่อตัง้ (Establishment period) เป็นช่วงที่มีการค้นหางานหลังจากจบ

การศกึษา 

 2. ทกัษะการจดัการกบัปัญหา (Coping Skills) หมายถงึ การจดัการใหส้ิง่ทีคุ่กคามใหห้มด

ลงหรอืลดอนัตรายลง แกไ้ขสิง่ทีม่าคุกคามนัน้ใหเ้ป็นไปในทางทีด่ขี ึน้ หรอืเป็นการทําใหส้บายใจขึน้ 

(Lazarus.  1969: 209) ซึง่บุคคลแสดงออกจากพฤตกิรรมเพื่อควบคุมสาเหตุของปัญหาหรอืควบคุม

ความรูส้กึเครยีดทีเ่กดิขึน้จากปัญหา บุคคลจะใชส้ตปัิญญาในการเลอืกวธิกีารจดัการกบัปัญหาก่อน

หน้าน้ีแลว้ประสบความสาํเรจ็ในอดตี แต่ถา้เลอืกวธิกีารจดัการกบัปัญหาแลว้ไม่ประสบความสาํเรจ็

บุคคลจะเลอืกวธิกีารจดัการกบัปัญหาวธิอีื่น (Ignatavicius; & Bayne.  1991: 92-93)  
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 การจดัการปัญหาตามแนวคดิของลาซารสัเป็นกระบวนการทีเ่กีย่วขอ้งกบักระบวนการคดิ 

(Cognitive process) หรอืเป็นการประเมนิด้วยสตปัิญญา (Cognitive Appraisal) เกดิขึน้เมื่อมกีาร

เปลี่ยนแปลงระหว่างบุคคลกบัสิง่กระตุน้ทําใหบุ้คคลประเมนิเหตุการณ์ทีม่ากระทบ มกีระบวนการ

จดัการกบัปัญหา ดงัน้ี 

1) การประเมนิสถานการณ์ขัน้ที ่1 การทีบุ่คคลใชส้ตปัิญญา ความรู ้ประสบการณ์ การ

ประเมินปัจจยัหรอืสถานการณ์ที่มากระตุ้น โดยประเมินออกเป็น 3 ทาง คือ (1) การไม่มีผลได้

ผลเสยี (Irrelevant) เป็นการที่บุคคลพจิารณาว่าปัญญานัน้ไม่ไดเ้กี่ยวขอ้งกบัสวสัดภิาพของตนจะ

รูส้กึเฉย ๆ กบัปัญหาทีเ่กดิขึน้นัน้ (2) เกดิผลดหีรอืไดป้ระโยชน์ (Benefit positive) คอื การทีบุ่คคล

พจิารณาว่าสถานการณ์นัน้มผีลในทางที่ดกีบัสวสัดภิาพของตน ผลจากเหตุการณ์นัน้ส่งผลใหเ้กดิ

ความสุขบุคคลจะไม่ต้องใชค้วามพยายามในการปรบัตวั (3) เกดิความเครยีด (Stress) คอื การที่

บุคคลพิจารณาว่าสถานการณ์นัน้ก่อให้เกิดความตึงเครยีดทางอารมณ์ โดยระดบัความเครยีด 

สามารถแบ่งออกเป็น 3 ระดบั คอื ภาวะอนัตรายหรอืสูญเสยี ภาวะคุกคาม และภาวะทา้ทาย โดย

ภาวะอนัตรายหรอืสูญเสยีเป็นการประเมนิว่าเกดิการเสยีหายต่อตนเอง เช่น ความไม่พงึพอใจต่อ

ตนเอง การสญูเสยี เป็นตน้ ส่วนภาวะคุกคาม เป็นการประเมนิอนัตรายหรอืการสญูเสยีทีจ่ะเกดิขึน้

ในอนาคต โดยไม่สามารถยบัยัง้ได ้และภาวะทา้ทาย เป็นการประเมนิว่าสถานการณ์นัน้อาจจะเป็น

อนัตราย แต่บุคคลมวีธิกีารทีจ่ะจดัการควบคุมปัจจยัหรอืสถานการณ์นัน้ได ้สถานการณ์นัน้อาจจะ

เป็นประโยชน์กบัตนเองทําใหม้ขีวญัและกําลงัใจดขีึน้ พฤตกิรรมที่แสดงออกในภาวะน้ี เช่น ความ

กระตอืรอืรน้ ความตื่นเตน้ ความรา่เรงิ 

2. การประเมนิสถานการณ์ขัน้ที ่2 (Secondary appraisal) คอื การทีบุ่คคลใชส้ถติปัิญญา 

ความรู้ ประสบการณ์ ประเมนิแหล่งประโยชน์และทางเลือกของตนในการจดัการสิง่ที่ทําให้เกิด

อนัตราย ตลอดจนประเมนิถงึผลทีจ่ะเกดิตามมาจากการใชก้ลวธิใีนการเผชญิความเครยีด 

3 การประเมนิซํ้า (Reappraisal) หลงัจากที่บุคคลไดแ้สดงความพยายามที่จะกําจดัอนัตราย

แลว้ บุคคลจะมกีารประเมนิสถานการณ์นัน้ซํ้า เมื่อพจิารณาอนัตรายทีต่นไดร้บัว่ายงัมอียูอ่กีหรอืไม ่ขัน้

น้ีถอืวา่เป็นการเริม่วงจรใหมม่กีารเริม่การประเมนิสถานการณ์ขัน้ที ่1 ใหม ่(Harris.  1989: 14) 

 นอกจากนัน้ เลนท ์และบราวน์ (Lent; & Brown.  2013) ไดร้วบรวมพฤตกิรรมการปรบัตวั

ทางอาชพีตามชว่งอายชุวีติทางอาชพีของซุปเปอร ์(Super. 1996) ดงัแสดงตามตารางที ่1 
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ตาราง 1 แสดงพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีตามชว่งอายทุางอาชพี 
 

ชว่งพฒันาการ พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

ชว่งเจรญิเตบิโต )Growth (  

นกัเรยีน/นกัศกึษา 

- พฒันาทกัษะการกาํกบัตนเองเบือ้งตน้ เชน่ การ

กาํหนดเป้าหมาย การศกึษา และการจดัการเวลา 

- พฒันางานอดเิรกทีม่ผีลต่องาน และทศันคตต่ิอ

งานในเชงิบวก 

- พฒันาทกัษะการแกปั้ญหา 

- พฒันาทกัษะการตดัสนิใจ 

- พฒันาทกัษะทางการศกึษาในเรือ่งทีเ่ฉพาะ 

- พฒันาทกัษะตามมติทิางอาชพีของฮอลแ์ลนด ์

(RIASEC)  

- พฒันาความสนใจเกีย่วกบัอาชพี และคา่นิยม

เกีย่วกบัอาชพี 

- สรา้งความปรารถนาทางอาชพี และความคดิ

เกีย่วกบัตนเอง การวางแผนทีพ่เิศษ 

การคน้หา )Exploration(  

นกัเรยีน/วยัรุน่ 

 

- การพฒันาต่อเน่ืองจากชว่งการเจรญิเตบิโต 

- พฒันาความพรอ้มในการทาํงานและทกัษะของ

พนกังาน 

- คน้หาแผนทางอาชพีทีม่คีวามเป็นไปได ้เชน่ 

การอา่น การสงัเกต ประเมนิตนเองเกีย่วกบัความ

สนใจ ความสามารถและคา่นิยม 

- ไดร้บัประสบการณ์ทางอาชพีและทกัษะทาง

อาชพี เชน่ การทาํงานพเิศษ อาสาสมคัร 

- การตดัสนิใจทางอาชพี เชน่ กจิกรรมยามวา่ง 

และหลกัสตูรทีส่นใจ 

- เครือ่งมอืการตดัสนิใจ เชน่ การปรบัเปลีย่น

เกีย่วกบังาน การฝึกอบรม และประกาศของ

โรงเรยีน 

- การจดัการการเปลีย่นผา่น เชน่ จากโรงเรยีนสู่

โรงเรยีน จากโรงเรยีนสูก่ารทาํงาน และจาก

โรงเรยีนสูว่ทิยาลยั 

- การมจุีดมุง่หมายและแผนการของอาชพี การ

สรา้งจุดมุง่หมายเฉพาะ 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

ชว่งพฒันาการ พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

การก่อตัง้ )Estabishment(  

ผูท้าํงาน 

- การพฒันาอยา่งต่อเน่ืองของชว่งคน้หางาน 

- การคน้หางาน 

- การเขา้กบัการถ่ายทอดทางสงัคมภายใน

สภาพแวดลอ้มของทีท่าํงาน 

- การปรบัตวัสูค่วามตอ้งการในงาน 

- การจดัการกบัความขดัแยง้ระหวา่งครอบครวักบั

ครอบครวัและชวีติ 

- การรบัมอืกบัสถานการณ์เชงิลบ เชน่ การเลกิ

จา้ง 

- การพฒันาความสนใจและทกัษะใหม ่เชน่ ภาวะ

ผูนํ้า 

- การกล่อมเกลาบุคคล ทกัษะเครอืขา่ยการ

ทาํงาน การเมอืง 

- เกดิการสนบัสนุนตนเอง เชน่ คน้หา

ความกา้วหน้า การเลื่อนตาํแหน่ง  

- เกดิพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองคก์ร 

- การจดัการสว่นของเอกลกัษณ์ของบุคคลในการ

ทาํงาน เชน่ เชือ้ชาต ิเพศ หรอืศาสนา เป็นตน้ 

- การเตรยีมพรอ้มสาํหรบัการเปลีย่นแปลงที่

เกีย่วกบัอาชพี  

- การปรบัปรงุหรอืการทาํใหค้งทีเ่กีย่วกบั

จุดมุง่หมายและแผนการทางอาชพี 

การรกัษาสภาพ )Maintenance(  

วยัทาํงาน 

- พฒันาต่อเน่ืองจากชว่งการคน้หาและการก่อตัง้ 

- การหมนุเวยีนกลบัของชว่งการคน้หาและการ

ก่อตัง้ มคีวามสาํคญัถา้บุคคลมคีวามสมคัรใจ

หรอืไมส่มคัรใจทีจ่ะเปลีย่นงาน หรอืเสน้ทาง

อาชพี 

- การสรา้งตําแหน่งทีเ่หมาะสม เชน่ ผูนํ้า หรอื

บทบาททีเ่ฉพาะ 

- การปรบัปรงุหรอืการทาํใหค้งทีเ่กีย่วกบั

จุดมุง่หมายและแผนการทางอาชพี 
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ตาราง 1 (ต่อ) 
 

ชว่งพฒันาการ พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

ชว่งหลุดพน้ 

)Disengagement/Reengagement(  

การเกษยีณอายกุารทาํงาน 

- การหมนุเวยีนกลบัของชว่งการรกัษาสภาพ ซึง่

บุคคลจะทาํงานอยูใ่นตําแหน่งทีร่บัผดิชอบ 

- การเกษยีณอายกุารทาํงาน 

  

 
 จากตารางที ่2 จะเหน็ว่าพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีของบุคคลในแต่ละช่วงอายุทาง

อาชีพ ช่วงที่บุคคลทํางานแล้ว ประกอบด้วย ช่วงก่อตัง้ และช่วงรกัษาสภาพ เป็นช่วงที่มีการ

เปลี่ยนแปลงในการทํางาน และเป็นช่วงระยะเวลาที่ยาวนานที่สุดของช่วงอายุทางอาชพี และเป็น

ช่วงอายุทางอาชพีทีม่กีารปรบัตวัทางอาชพีมากทีสุ่ด เน่ืองจากบุคคลตอ้งประสบการณ์ต่าง ๆ ทีจ่ะ

ส่งผลให้บุคคลต้องมกีารปรบัตัว การเปลี่ยนแปลงบรบิทการทํางานของบุคคลมทีัง้แนวเส้นตรง 

แนวดิง่และคงที ่ดงันัน้การปรบัตวัทางอาชพีจะมกีารเปลีย่นแปลงอยูต่ลอด ยกตวัอยา่งเช่น บุคคลมี

การเปลีย่นเสน้ทางอาชพี อาจจะตอ้งการผา่นจากชว่งรกัษาสภาพกบัสูก่่อนตัง้และชว่งคน้หา  

 

 1.4 การวดัการปรบัตวัทางอาชีพ 

 การปรบัตวัทางอาชพีเป็นพฤตกิรรมทางจติพสิยัเป็นพฤตกิรรมทีเ่กดิขึน้ภายในจติใจของ

มนุษยเ์กีย่วขอ้งกบัความรูส้กึ อารมณ์และจติใจของบุคคล ซึง่เป็นคุณลกัษณะดา้นจติใจทีม่องไมเ่หน็

หรอืเป็นนามธรรม โดยพฤตกิรรมจติพสิยัมลีกัษณะ คอื 1) เป็นลกัษณะทีแ่สดงออกถงึอารมณ์หรอื

ความรูส้กึของบุคคล ในการวดัจติพสิยัต้องใช้เครื่องมอืวดัที่แสดงออกในลกัษณะของอารมณ์และ

ความรู้สึก 2) เป็นลักษณะที่มีแบบแผนเฉพาะบุคคล โดยบุคคลที่มีความรู้สึกอย่างเดียวกันไม่

จําเป็นต้องมกีารแสดงออกที่เหมอืนกนั 3) มทีศิทาง ความรูส้กึของบุคคลมทีศิทางเป็นไปในทางที่

พงึพอใจ ปรารถนาหรอืไม่พงึปรารถนา ชอบหรอืไม่ชอบ พอใจหรอืไม่พอใจ 4) มคีวามเขม้ ระดบั

ความรูส้กึของบุคคลทีม่ต่ีอเป้าหมายนัน้ ๆ มทีัง้ปรารถนามาก น้อย ชอบมากชอบน้อย 5) เป้าหมาย

ของการวัดเป็นสิ่งที่บุคคลต้องการแสดงความรู้สึกให้ชัดเจนและแน่นอนว่าความรู้สึกนัน้เป็น

ความรูส้กึของบุคคลทีม่ต่ีอสิง่ใด 
 ระดบัพฤติกรรมการทางด้านจติพสิยั ฮอปกิ้นสแ์ละแอนทสิ (Hopkins; & Antes.  1990) 

ไว ้ดงัภาพประกอบที ่4  
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ภาพประกอบ 4 แสดงระดบัพฤตกิรรมทางดา้นจติพสิยั 

 
 ทีม่า: Charles D. Hopkins; & Richard L. Antes.  (1990).  Classroom Measurement 

and Evaluation.  p. 495. 

 

 การวดัพฤติกรรมจิตพิสยัมีหลกัในการวดั (ปรชีา เครอืวรรณ และสมพงษ์ พนัธุรตัน์, 
ม.ป.ป.) คอื การวดัใหค้รอบคลุมพฤตกิรรมหรอืคุณลกัษณะที่ต้องการวดั วดัหลาย ๆ ครัง้ และใช้

เทคนิคการวดัหลายวธิ ีวดัผลอย่างต่อเน่ือง ตอ้งอาศยัความรว่มมอืจากผูท้ีถู่กวดัเป็นอยา่งด ีและใช้

ผลการวดัใหถู้กตอ้ง 
 นอกจากน้ี การวดัพฤตกิรรมดา้นจติพสิยั ล้วน สายยศ และองัคณา สายยศ (2536)  ได้

จาํแนกพฤตกิรรมดา้นจติพสิยัออกเป็น 5 ประเภท ดงัภาพประกอบที ่5 
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ภาพประกอบ 5 การจาํแนกพฤตกิรรมดา้นจติพสิยั 
 

 ทีม่า: ลว้น สายยศ และองัคณา สายยศ.  (2536).  เทคนิคการวจิยัทางการศกึษา.  หน้า 

12-13. 

 

 จากภาพประกอบ 5 การจําแนกพฤตกิรรมดา้นจติพสิยัจะเป็นไดว้่าการวดัการปรบัตวัวดั

การตอบสนองในหวัขอ้ความพงึพอใจในการตอบสนอง วดัการรบัรูคุ้ณค่า ในหวัขอ้การรบัรูคุ้ณค่า 

การชื่นชอบคุณค่า การยนิยอมรบัคุณค่า วดัการจดัระบบในหวัขอ้การสรา้งมโนภาพของคุณค่า การ

จดัระบบคุณค่า วดัลกัษณะนิสยั วดัในหวัขอ้การสรุปอา้งนัยทัว่ไปของคุณค่า และการสรา้งลกัษณะ

นิสยั ดงันัน้จะเหน็ไดว้า่การวดัพฤตกิรรมดา้นจติพสิยั การปรบัตวัจะตอ้งวดัถงึลกัษณะนิสยั ซึง่ถอืว่า

เป็นระดบัทีส่งูสดุ 

 เลนท์ และบราวน์ (Lent; & Brown.  2013) ได้เสนอว่า การวดัการปรบัตวัทางอาชพีใน

ภาพรวมสามารถวดัในรูปของความสามารถในการปรบัตวัทางอาชพี ตามแนวคดิของสาวคิคาส 

(Savickas.  2013) ทีเ่สนอว่าความสามารถในการปรบัตวัทางอาชพีเป็นสว่นทีจ่ะโน้มเอยีงทาํใหเ้กดิ

การกระทํา นอกจากนัน้ ยงัเสนอว่า การจะปรบัตวั (Adaptive) จะมแีนวโน้มในการเกดิการกระทํา

ขึน้ในอนาคต ซึง่สอดคลอ้งกบัความสามารถในการปรบัตวัทางอาชพี ดงันัน้ พฤตกิรรมการปรบัตวั

ทางอาชพี (Adaptive career behavior) เป็นแนวโน้มทีบุ่คคลจะเกดิพฤตกิรรม หรอืสามารถปรบัตวั
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ได้องค์ประกอบของความสามารถในการปรบัตัวทางอาชีพ ประกอบด้วย เป็นกงัวลทางอาชีพ 

(career concern) ควบคุมทางอาชีพ (career control) กระตือรอืร้นทางอาชีพ (career curiosity) 

และไวใ้จทางอาชพี (career confidence) ซึง่แบบวดัความสามารถในการปรบัตวัทางอาชพี แบบวดั

มลีกัษณะเป็นแบบประเมนิคา่ 5 ระดบั ประกอบดว้ยขอ้ความ 25 ขอ้ความ  

 การวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัวดัพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี โดยปรบัปรุงขอ้ความจากแบบวดั

ความสามารถในการปรบัตวัทางอาชพีของ สาวคิคาส และพอรฟิ์เล่ (Savickas; & Porfeli.  2013) 

ใหส้อดคล้องกบับรบิทของงานวจิยัในครัง้น้ี ประกอบดว้ย 4 องค์ประกอบ ซึ่งเป็นกลุ่มตวัอย่างคร ู

แบบวดัมลีกัษณะเป็นแบบสอบถามแบบใหผู้ต้อบเลอืกตอบเพยีงคาํตอบเดยีว ในลกัษณะของมาตรา

ส่วนประมาณค่า 6 ระดบั ตัง้แต่ จรงิที่สุด จรงิ ค่อนขา้งจรงิ ค่อนขา้งไม่จรงิ ไม่จรงิ ถงึ ไม่จรงิเลย 

โดยผูต้อบทีไ่ดค้ะแนนจากแบบสอบถามมากกวา่แสดงว่ามพีฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีสงูกวา่ผู้

ทีต่อบไดค้ะแนนจากแบบสอบถามน้อยกวา่ 

 

 1.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพ 

 จากการทบทวนงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี พบว่า มกีารวจิยั

เกีย่วกบัการปรบัตวัในกลุ่มตวัอยา่งหลายกลุ่ม เช่น นกัศกึษา พนกังาน ดงังานวจิยัของจนัทรช์ล ีมา

พุทธ (2555) ไดท้าํการศกึษาปัจจยัทีส่มัพนัธก์บัการปรบัตวัของนิสติ และหาตวัแปรทีร่ว่มพยากรณ์

การปรบัตวัของนิสติฝึกปฏิบตัิการสอน คณะศกึษาศาสตร ์มหาวทิยาลยับูรพา ผลการวจิยัพบว่า 

เจตคตต่ิอวชิาชพีครู สภาพแวดลอ้มของโรงเรยีน และความฉลาดทางอารมณ์ มคีวามสมัพนัธ์กบั

การปรบัตวัของนิสติฝึกปฏิบตัิการสอน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 ตวัแปรที่สามารถ

พยากรณ์การปรบัตัวของนิสิตฝึกปฏิบัติการสอน ได้ร้อยละ 61.30 โดยความฉลาดทางอารมณ์

สามารถพยากรณ์การปรบัตวัของนิสติฝึกปฏิบตัิการสอน (β=.462) สภาพแวดล้อมของโรงเรยีน

สามารถพยากรณ์การปรบัตวัของนิสติฝึกปฏบิตักิารสอน (β=.344) และเจตคตต่ิอวชิาชพีสามารถ

พยากรณ์การปรบัตวัของนิสติฝึกปฏบิตักิารสอน (β=.132) 

 สอดคลอ้งกบัการวจิยัของสวยสม ทพิยธร (2552) ไดท้ําการศกึษาความสมัพนัธ์ระหว่าง

การปรบัตวัในการทํางาน ความผูกพนัในการทํางาน และความสําเรจ็ในการทํางานของพนักงาน

บญัชสีหกรณ์ออมทรพัย ์ในภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ผลการวจิยัพบว่า การปรบัตวัในการทํางาน

สามารถอธิบายความสําเรจ็ในการทํางานโดยรวม ได้รอ้ยละ 63.3 ซึ่งด้านความสามารถในการ

แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (β=.251, p<.01) ด้านความสามารถในการปรบัตัวเข้ากบัวฒันธรรม

องค์การ (β =.243, p<.01) ด้านความสามารถในการเรียนรู้งาน (β =.196, p<.01) และด้าน

ความสามารถในการติดต่อสมัพนัธ์กบับุคคลอื่น (β =.101, p<.05) โดยเมื่อพจิารณาเป็นรายดา้น

ของความผูกพนัในการทํางาน พบว่า การปรบัตวัในการทํางานสามารถอธบิายความผูกพนัในการ

ทาํงานดา้นความตัง้ใจทาํงานอยา่งเตม็ความสามารถ ประกอบดว้ย ดา้นความสามารถในการตดิต่อ

สมัพนัธ์กบับุคคลอื่น (β =.218, p<.01) ดา้นความสามารถในการปรบัตวัเขา้กบัวฒันธรรมองคก์าร 
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(β =.278, p<.01) ดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาอยา่งสรา้งสรรค ์(β =.221, p<.05)  และพบว่า 

การปรบัตวัในการทาํงานสามารถอธบิายความแปรปรวนของความสาํเรจ็ในการทาํงานดา้นคุณภาพ 

ได้รอ้ยละ 45.6 โดยด้านความสามารถในการเรยีนรูง้าน (β =.168, p<.01) ด้านความสามารถใน

การปรบัตวัเขา้กบัวฒันธรรมองค์การ (β =.296, p<.01) และด้านความสามารถในการแก้ปัญหา

อย่างสร้างสรรค์ (β =.212, p<.01) นอกจากนัน้ การปรบัตัวในการทํางานสามารถอธิบายความ

แปรปรวนของความสาํเรจ็ในการทํางานดา้นการเพิม่ผลผลติไดร้อ้ยละ 46.4 โดยดา้นความสามารถ

ในการเรยีนรูง้าน (β =.263, p<.01) ดา้นความสามารถในการปรบัตวัเขา้กบัวฒันธรรมองคก์าร (β 

=.333, p<.01) และดา้นความสามารถในการแกปั้ญหาอย่างสรา้งสรรค์ (β =.162, p<.05) และการ

ปรบัตวัในการทาํงานสามารถอธบิายความแปรปรวนความสาํเรจ็ใจการทาํงานดา้นความรูใ้นงาน ได้

ร้อยละ 52.1 ด้านความสามารถในการเรียนรู้งาน (β =.206, p<.01) ด้านความสามารถในการ

แก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค์ (β =.423, p<.01) นอกจากนัน้ มนัสวี วชัรศิษฎ์, เวชนี กวีทอง และ

พาสนา จุลรตัน์ (2550) ไดท้ําการศกึษาปัจจยัทีส่ง่ผลต่อการปรบัตวัในการทาํงานของขา้ราชการครู

สายผู้สอน อําเภอสตึก สงักดัเขตพื้นที่การศึกษาบุรรีมัย์ เขต 4 จงัหวดัราชบุร ีพบว่า ปัจจยัที่มี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัการปรบัตวัในการทํางานของขา้ราชการครูอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่

ระดบั .01 ม ี11 ปัจจยั ไดแ้ก่ เพศหญงิ อายุ ฐานะทางเศรษฐกจิของครอบครวั บุคลกิภาพ ลกัษณะ

มุ่งอนาคต ความศรทัธาต่อวชิาชพีครู สมัพนัธภาพระหว่างขา้ราชการครูกบัสมาชกิในครอบครวั 

ลักษณะทางกายภาพในการทํางาน สัมพันธภาพระหว่างข้าราชการครูกับผู้บังคับบัญชา 

สมัพนัธภาพระหว่างข้าราชการครูกบัเพื่อนร่วมงาน และสมัพนัธภาพระหว่างขา้ราชการครูกบั

นักเรยีน ส่วนปัจจยัที่มคีวามสมัพนัธ์ทางลบกบัการปรบัตวัในการทํางานของขา้ราชการครอูย่างมี

นัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 คอื เพศชาย และสุขภาพจติ ซึ่งปัจจยัที่ส่งผลต่อการปรบัตวัในการ

ทาํงานของขา้ราชการคร ูอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 โดยเรยีงลาํดบัจากปัจจยัทีส่ง่ผลมาก

ที่สุดไปยงัน้อยที่สุด ไดแ้ก่ สมัพนัธภาพระหว่างขา้ราชการครูกบันักเรยีน ความศรทัธาต่อวชิาชพี 

สุขภาพจติ อายุ สมัพนัธภาพระหว่างขา้ราชการครูกบัเพื่อนร่วมงาน และลกัษณะมุ่งอนาคต โดย

ปัจจยัทัง้ 6 รว่มกนัพยากรณ์การปรบัตวัในการทาํงานของขา้ราชการครไูดร้อ้ยละ 58.10  

  

ตอนท่ี 2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัการวิจยั 

 ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัไดศ้กึษาเอกสารงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัปัจจยัทีม่ผีลต่อพฤตกิรรม

การปรบัตัวทางอาชีพของครูและส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพ พบว่ามีแนวคิดและทฤษฎีที่

เกีย่วขอ้งการปรบัตวัทางอาชพีและความพงึพอใจในอาชพีทีส่ามารถอธบิายดว้ยทฤษฎปัีญญาสงัคม

เกีย่วกบัอาชพี และแนวคดิการถ่ายทอดทางสงัคมและทุนทางสงัคม โดยมรีายละเอยีดดงัน้ี 

 2.1  แนวทางการวิเคราะหส์าเหตุของพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพด้วยแนวคิด

และทฤษฎีปัญญาสงัคมเก่ียวกบัอาชีพ 
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 ทฤษฎปัีญญาสงัคมเกีย่วกบัอาชพี (Social Cognitive Career Theory) ของเลนท ์และคน

อื่นๆ (Lent; et al.  1994) ใช้ในการอธบิายบทบาทของตวัแปรสภาพแวดล้อมและบรบิทอื่น ๆ ที่

สามารถสนับสนุนการพฒันาความสนใจในอาชพี จุดมุ่งหมายในอาชพี และความสําเรจ็ในอาชพี 

(Lent; et al.  1994) นอกจากนัน้ยงัใช้ในการพฒันาการประเมนิและการทดลองที่สามารถแนะนํา

พฒันาการทางอาชพีตามช่วงวยัได้ (Betz.  1992, 2002, 2004; Betz; & Hackett.  1997; Brown; 

& Lent.  1996; Lent.  2005; Neukrug; & McAuliffe.  1992; Solberg; Good; & Nord.  1994; 

Taylor; & Betz.  1983) ซึ่งทฤษฎีปัญญาสงัคมเกี่ยวกบัอาชพี (SCCT) เป็นทฤษฎีอาชพีค่อนขา้ง

ใหม่ แต่ก็เป็นที่นิยมมากขึ้น เพื่อที่อธิบายว่าทําไมคนพัฒนาความสนใจบางอย่างและดําเนิน

ทางดา้นวชิาการและเป้าหมายการทํางาน (Lent; et al.  2000) ทฤษฎีที่อยู่บนพื้นฐานของทฤษฎี

การรูค้ดิทางสงัคม (Bandura.  1986) มวีตัถุประสงคเ์พื่อเสรมิและเชื่อมต่อทฤษฎกีารพฒันาอาชพี

อื่น ๆ โดยการให้เป็นภาษากลางในการอธบิายถึงแนวความคดิที่เกี่ยวขอ้งและผลลพัธ์ (Zunker.  

2012) ซึ่งแตกต่างจากมติเชลล์ (Mitchell; & Krumboltz.  1996) ที่เหน็ว่าประสบการณ์การเรยีนรู้

เกิดจากกลไกสภาพพฤติกรรมของมนุษย์ ส่วนทฤษฎีปัญญาสงัคมเกี่ยวกบัอาชพีอธบิายถึงวธิกีาร

ประนีประนอม ความรู ้ความเขา้ใจ ผลกระทบของประสบการณ์การเรยีนรูต่้อพฤตกิรรมประกอบอาชพี

ในอนาคต ซึง่ทฤษฎปัีญญาสงัคมเกีย่วกบัอาชพีมแีนวคดิมาจากแนวคดิของแบนดรูา่ (Bandura.  1986) 

ได้เสนอแนวคดิเกี่ยวกบัความสมัพนัธ์ซึ่งกนัและกนัของ 3 ปัจจยั คอื 1) คุณลกัษณะส่วนบุคคล เช่น 

องค์ความรู้ภายใน 2) ปัจจัยด้านสภาพแวดล้อมภายนอก เช่น การสนับสนุนทางการเงนิ และ 3) 

พฤติกรรมที่ชัดเจน เช่นพฤติกรรมการทํางาน ซึ่งตัวแปร คือ คน พฤติกรรม สภาพแวดล้อม มี

ปฏิสมัพนัธ์ซึ่งกนัและกนัที่เกิดขึ้นกบับุคคลในช่วงเวลาหน่ึง ซึ่งสอดคล้องกบัเลนท์ (Lent; & Brown.  

1996) ทีก่ล่าวไวว้่าทฤษฎปัีญญาสงัคมเกีย่วกบัอาชพีมโีครงสรา้งของตวัแปรหลายตวั เช่น การรบัรู้

ตนเอง ความคาดหวังผลลัพธ์ จุดมุ่งหมายส่วนบุคคลที่จะช่วยให้บุคคลเป็นแนวทางในการ

พฒันาการทางอาชพี นอกจากนัน้ ยงัมกีารอธบิายของตวัแปรอื่นและสภาพแวดลอ้มสว่นบุคคล เช่น 

การสนับสนุน และอุปสรรค ซึ่งเกดิขึ้นภายในกระบวนการการพฒันาการทางอาชพี (Lent; et al.  

1994) นอกจากนัน้ ยงัมีประสบการณ์การเรียนรู้ การรบัรู้ความสามารถของตนเอง และความ

คาดหวงัผลลพัธ์ที่มอีทิธพิลต่อการพฒันาตนเองใหเ้กดิจุดมุ่งหมายทางอาชพี (Lent; et al.  2000) 

การรบัรูค้วามสามารถตนเองไดร้บัการพฒันาผ่านแหล่งประสบการณ์ 4 แหล่ง (Lent; et al.  1994) 

ได้แก่ ความสําเรจ็ของผลการดําเนินงานส่วนบุคคล การชกัชวนทางสงัคม สภาพร่างกาย และ

ปฏกิริยิาต่อองคค์วามรู ้ซึ่งองคค์วามรูข้องแต่ละบุคคล และประสบการณ์การเรยีนรูข้องบุคคลจะมี

ผลต่อการรบัรูค้วามสามารถของตนที่จะประเมนิความล้มเหลวที่มผีลในอนาคต ซึ่งการคาดหวงั

ผลลพัธ์หรอืผลกระทบทีจ่ะทําใหเ้กดิพฤตกิรรมทีบุ่คคลแสดงออก โดยการรบัรูค้วามความสามารถ

ของตนเอง ความคาดหวงัผลลพัธจ์ะขึน้อยู่กบัการรบัรูข้องแต่ละบุคคล และความเป็นจรงิของสงัคม 

ซึง่จะมผีลต่อความพงึพอใจในตนเอง เมื่อมอีทิธพิลมากขึน้จะสง่ผลใหม้กีารพฒันาตนเองตามความ

สนใจและการคาดหวงัผลตอบแทนที่บุคคลต้องการ (Bandura.  1986) ในขณะที่ เลนท์ได้แสดว่า

ความพงึพอใจในการปฏบิตักิจิกรรมบางอยา่ง เมื่อบุคคลไดป้ระเมนิตนเองว่ามคีวามสามารถในการ
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ปฏบิตักิจิกรรมนัน้ว่าตนเองทําได้ และคาดว่าผลที่ออกมาจะเป็นบวก บุคคลจะพฒันาความสนใจ 

และสรา้งจุดมุ่งหมายส่วนบุคคล เพื่อเป็นแนวทางในการประพฤตปิฏบิตัพิฤตกิรรมนัน้ และในทาง

กลบักนัถ้าบุคคลรบัรูว้่าผลลพัธ์ที่ไม่ไดเ้ป็นผลประโยชน์หรอืรบัรูว้่าความสามารถของตนเองอยู่ใน

ระดบัตํ่า อาจทําให้เกิดความล้มเหลวในการปฏิบตัิได้ บุคคลก็จะไม่แสดงพฤติกรรมนัน้ (Lent; & 

Brown.  1996) นอกจากนัน้ถ้าบุคคลขาดการสนับสนุนจากครอบครวักอ็าจจะทําใหบุ้คคลไม่แสดง

พฤตกิรรมนัน้ออกมา (Lent; et al.  1994)  

 นอกจากนัน้ เลนท์ (Lent; et al.  1994) ได้มีการพัฒนารูปแบบทางเลือกที่จะอธิบาย

บุคคลไว ้3 ทาง (1) สรา้งเป้าหมายทางเลอืกหลกั (2) ดาํเนินการตามทางเลอืก และ (3) บรรลุระดบั

ของการปฏิบัติ (ความสําเรจ็หรอืความล้มเหลว) ที่กําหนดพฤติกรรมทางอาชีพในอนาคต โดย

รปูแบบทีส่าํคญัของทฤษฎปัีญญาสงัคมเกีย่วกบัอาชพีมองความตัง้ใจหรอืจุดมุง่หมายทาํใหบุ้คคลมี

แนวโน้มทีแ่สดงพฤตกิรรม เมือ่เป้าหมายมคีวามชดัเจนและมคีวามเฉพาะเจาะจงบุคคลมองสิง่นัน้ว่า

เป็นความทา้ทาย แต่คาดหวงัผลลพัธว์่าจะสาํเรจ็และผลนัน้อยูใ่นช่วงเวลาทีใ่กลบุ้คคลกจ็ะเลอืกทีจ่ะ

ทําตามความคาดหวังนั ้น  (Zunker.  2012) ดังนั ้น  เมื่ อบุคคลมีความสนใจและมีการรับรู้

ความสามารถของตนเองจะส่งเสริมให้บุคคลมีโอกาสประสบความสําเร็จตามเป้าหมายนั ้น 

นอกจากนัน้ทฤษฎปัีญญาสงัคมเกีย่วกบัอาชพีไดม้องสงัคม วฒันธรรม และปัจจยัทางเศรษฐกจิทีม่ี

ผลต่อโครงสรา้งของโอกาสของแต่ละบุคคล เช่น โอกาสในการเรยีนรู ้ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 

และการรบัรูผ้ลในอนาคต และในที่สุดความรูด้้วยตนเอง เช่น การรบัรูค้วามสามารถของตน การ

ประเมนิประสทิธภิาพของตนเอง ทําใหเ้หน็ว่าปัจจยัดา้นสิง่แวดลอ้มทีไ่ม่รบัการสนับสนุน สามารถ

ขดัขวางความก้าวหน้าของแต่ละคน (Lent; et al.  1994) หลงัจากนัน้มกีารให้ความสนใจตวัแปร

ดา้นสิง่แวดลอ้มมาใชใ้นการอธบิายอทิธพิลของพฤตกิรรมรว่มกบัตวัแปรการรบัรูค้วามสามารถของ

ตนเอง การคาดหวงัผลลพัธ ์ซึง่ตวัแปรดา้นสิง่แวดลอ้มคอืการสนับสนุนตามบรบิทและอุปสรรค ์ซึ่ง

เลนทไ์ดใ้หค้วามสาํคญัเพราะจะทาํใหส้ามารถอธบิายปรากฏการณ์นัน้ได ้อทิธพิลจากสิง่แวดลอ้มทัง้

ทางบวกและทางลบจะส่งผ่านมาสู่พฤตกิรรม (Lent; et al.  2000) จากที่กล่าวมาขา้งต้น สามารถ

สรุปเป็นแนวคิดพื้นฐานของทฤษฎีการรู้คิดทางสังคมเกี่ยวกับอาชีพ คือ ตัวแปรส่วนบุคคล 

ประกอบด้วย การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (Self – efficacy) การคาดหวงัผลลพัธ์ (Outcome 

expectation) ความสนใจ และจุดมุ่งหมาย (Goal) และตวัแปรบรบิท ประกอบด้วย การสนับสนุน 

(Support) และอุปสรรค (Barrier) โดยเลนท์ และคนอื่นๆ (Lent; et al.  2013) ได้เสนอโมเดลการ

จดัการตนเองทางอาชพี ของพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพีตามช่วงชวีติของอาชพีตามแนวคดิ

ของซุปเปอร์ เพื่อให้ในการอธิบายกระบวนการที่ช่วยบุคคลที่จะนําอาชีพตนเองและพฤติกรรม

การศกึษาภายในบรบิทการปรบัตวั โดยโมเดลการจดัการตนเองทางอาชพีเน้นทีข่องปรากฏการณ์

การปรบัตัวทางอาชีพ (Career adaptation phenomena) ตามช่วงอาชีพ ซึ่งมีความสมัพนัธ์เชิง

โครงสรา้งของโมเดลการจดัการตนเองทางอาชพี ดงัภาพประกอบที ่6 
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ภาพประกอบ 6 โมเดลการจดัการตนเองดา้นอาชพีของทฤษฎปัีญญาสงัคมเกีย่วกบัอาชพี 
 

 ทีม่า: Robert W.Lent; & Steven D.Brown.  (2013).  Social cognitive model of career self-

management: toward a unifying view of adaptive career behavior across the life span:  p. 262. 

 

 จากภาพประกอบที่ 6 แสดงโมเดลการจดัการตนเองทางอาชพีของทฤษฎีปัญญาสงัคม

เกีย่วกบัอาชพีจะเหน็ไดว้่าพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีตามช่วงชวีติของอาชพีไดร้บัผลจากการ

รบัรูค้วามสามารถของตน การคาดหวงัผลลพัธ์ และจุดมุ่งหมาย โดยไดร้บัผลจากบุคลกิภาพและ

สภาพแวดล้อมที่กํากบัความสมัพนัธ์ระหว่างจุดมุ่งหมายกบัพฤตกิรรมการปรบัตวั และพฤตกิรรม

การปรบัตัวและผลลพัธ์/ความสําเรจ็ นอกจากนัน้โมเดลการจดัการตนเองทางอาชีพ ของเลนท ์

(Lent; & Brown.  2013) ได้เพิ่มเส้นทางจากบุคลิกภาพและสภาพแวดล้อมส่งผลต่อการรบัรู้

ความสามารถของตนเอง นอกจากนั ้น การรับรู้ความสามารถของตนเองได้ร ับอิทธิพลจาก

ประสบการณ์การเรยีนรู/้แหล่งการเรยีนรู ้โดยการเรยีนรูท้ี่เกดิขึน้น้ีมาจากปัจจยัส่วนบุคคล ได้แก่ 

เพศ เชือ้ชาต ิความสามารถ และภาวะสขุภาพ สภาพแวดลอ้ม  

 นอกจากนัน้ ทฤษฎีปัญญาสงัคมเกี่ยวกบัอาชพีสามารถอธบิายเกี่ยวกบัพฤติกรรมของ

มนุษยไ์ด ้ดงัน้ี (จตุรพร ลิม้มัน่จรงิ.  2555) 

1. พฤตกิรรมของมนุษยส์ว่นใหญ่เกดิจากการเรยีนรู ้

2. การเปลีย่นแปลงสิง่แวดลอ้มจะทาํใหบุ้คคลเกดิการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมได ้ 

3. การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมทางบุคคลควรใช้หลักการเสริมแรง และหลักการใช้

ตน้แบบของสงัคมมาประกอบกนั 

4. ถา้บุคคลสามารถควบคุมสิง่แวดลอ้มได ้บุคคลนัน้ยอ่มมโีอกาสทีจ่ะกําหนดพฤตกิรรม

ของบุคคลอื่นไดต้ามตอ้งการ 
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5. บุคคลสามารถควบคุมพฤตกิรรมของตนเอง หรอืเปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของตนเองได ้

6. บุคลกิภาพของบุคคลเปลี่ยนแปลงได้โดยอาศยัการเรยีนรูท้ี่ต้องมกีารเสรมิแรงมาก

ประกอบดว้ย 

7. บุคคลดหีรอืเลวเกดิจากการเรยีนรู ้

8. เหตุการณ์ที่เกดิขึน้มาก่อนจะมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมหรอืใชเ้พื่อควบคุมพฤตกิรรมที่

เกดิตามมาภายหลงัได ้

9. ผูบ้รกิารจติวทิยาการปรกึษาคอืผูท้ี่จดัสภาพการณ์ต่าง ๆ เพื่อใหผู้ร้บับรกิารได้เกดิ

การเรยีนรู ้และเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม  

10. กระบวนการจิตวิทยากรการปรึกษาสามารถช่วยให้ผู้รบับริการ มองเห็นปัญหา 

ปรบัปรงุ แกไ้ข และตัง้เป้าหมายได ้

11. ประสทิธภิาพของจติวทิยาการปรกึษาจะประเมนิไดจ้ากผลการเปลีย่นแปลงพฤตกิรรม

ของผูร้บับรกิารภายหลงัจากจติวทิยาการปรกึษา 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปแนวคิดทฤษฎีปัญญาสงัคมเกี่ยวกับอาชีพว่าเป็น

ทฤษฎทีางอาชพีทีใ่ชใ้นการอธบิายความสนใจ การเลอืกอาชพี และความพงึพอใจ ซึ่งมทีัง้ตวัแปร

ทางสงัคม และตวัแปรทางจติลกัษณะ ซึ่งสอดคลอ้งกบัแนวคดิทางพฤตกิรรมศาสตรท์ี่มองการเกดิ

ของพฤตกิรรมนัน้เกดิจากตวัแปรทางสงัคมและตวัแปรจติลกัษณะ ดงันัน้ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัจงึ

เลอืกทฤษฎปัีญญาสงัคมเกี่ยวกบัอาชพีอธบิายพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีของคร ูโดยทฤษฎี

ปัญญาสงัคมเกี่ยวกบัอาชพีมพีื้นฐานมาจากทฤษฎีพฒันาการทางอาชพี ผูว้จิยัขอนําเสนอทฤษฎี

พฒันาการทางอาชพี ซึง่มรีายละเอยีด ดงัน้ี 

 2.1.2 ทฤษฎีพฒันาการทางอาชีพ 

 ทฤษฎีพฒันาการทางอาชพีเป็นทฤษฎีที่ใช้ในการอธบิายการเกิดขึ้นของอาชีพพนักงาน

ปฏิบัติงานจนถึงเกษียณอายุ โดยทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพที่สําคัญมี 3 ทฤษฎี คือ ทฤษฎี

พฒันาการทางอาชพีของซุปเปอร ์ทฤษฎพีฒันาการทางอาชพีของกนิซเ์บอรก์ และทฤษฎพีฒันาการ

ทางอาชพีของไทดแ์มนและโอฮารา (Ginzberg.  1951; Super.  1957; Tiedman; & O’ Hara.  1963) 

ซึง่มรีายละเอยีดดงัน้ี 

  2.1.2.1 ทฤษฎพีฒันาการทางอาชพีของซุปเปอร ์

  ซุปเปอร์ (Super. 1957, 1990) ได้อธิบายความแตกต่างในประเด็นของความสนใจ 

ความสามารถ การใหค้วามหมายและคุณคา่ของแต่ละอาชพีสง่ผลใหแ้ต่ละบุคคลมคีวามเหมาะสมใน

อาชพีทีแ่ตกต่างกนั นอกจากน้ี ความพงึพอใจและความสนใจในอาชพีของบุคคล ความสามารถทาง

อาชพี และความคดิรวบยอดเกีย่วกบัตนเองจะเปลีย่นไปตามชว่งเวลา  

 ซุปเปอร ์(Super. 1957: 185-190) ยงัไดเ้สนอหลกัเกีย่วกบัการพฒันาทางอาชพีไว ้ดงัน้ี 

1. การพฒันาทางอาชพี เป็นกระบวนการที่ต่อเน่ืองตัง้แต่เริม่สนใจเลอืกอาชพีไปจนถงึ

ประกอบอาชพีไดอ้ยา่งมัน่คงเป็นระยะเวลานาน 
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 2. การพฒันาทางอาชพี เป็นขัน้ตอนและมรีะเบยีบแบบแผน 

 3. บุคคลจะมองเหน็ความจรงิเกี่ยวกบัการเลอืกอาชพีมากขึน้เมื่อมอีายุเพิม่ขึน้นับตัง้แต่

วยัรุน่จนถงึวยัผูใ้หญ่ 

 4. ความคดิรวบยอดเกีย่วกบัตนเองเริม่ตัง้แต่ก่อนวยัรุน่และเขา้ใจชดัแจง้เมือ่เขา้สูว่ยัรุน่ 

 5. วิถีและอัตราการเคลื่อนไหวของแต่ละบุคคลจากระดับหน่ึงไปยังอีกระดับหน่ึงมี

ความสมัพนัธก์บัสตปัิญญา สถานภาพทางสงัคมและเศรษฐกจิของบดิามารดา ความตอ้งการคา่นิยม 

ความสนใจ ทกัษะ และการสรา้งความสมัพนัธร์ะหวา่งบุคคล 

 6. แขนงอาชีพที่แต่ละบุคคลเลือกเกี่ยวกับความสนใจ ค่านิยม และความต้องการ

เลยีนแบบบดิามารดาหรอืสงัคมทีอ่าศยัอยูร่ะดบัคุณภาพของการศกึษา 

 7. ความพอใจในงานและชีวิตขึ้นอยู่กบัความเหมาะสมของความสามารถ ความสนใจ 

คา่นิยม และบุคลกิภาพในงานอาชพี 

 8. บุคคลจะเลยีนแบบจากบดิามารดาโดยทางออ้ม ซึง่มบีทบาทต่อการเลอืกอาชพีดว้ย 

 9. การพฒันาทางอาชพีดาํเนินไปตลอดเวลา 

 10. คุณสมบตัขิองบุคคลหน่ึงอาจจะเหมาะสมกบัอาชพีหน่ึง 

 นอกจากน้ี ซุปเปอร ์(Super.  1957: 99 - 108) ไดก้ล่าวถงึรากฐานเบื้องต้นของทฤษฎีมี

อยู ่12 ประการ คอื 

 1. ความแตกต่างระหว่างบุคคล (individual differences) ทฤษฎีของความแตกต่าง

ระหว่างบุคคลเป็นหลกัสําคญัทัง้ดา้นทีเ่กีย่วกบัการศกึษาและจติวทิยาทางอาชพี เพราะบุคคลย่อม

แตกต่างกนัทัง้ในดา้นความสามารถ ความสนใจ และบุคลกิภาพ ดงันัน้ การเลอืกอาชพีของบุคคลก็

ควรตอ้งคาํนึงถงึความแตกต่างระหวา่งบุคคล 

 2. ความสามารถหลาย ๆ อย่างในตัวบุคคล (multipotentiality) บุคคลแต่ละคนมีขีด

ความสามารถประจําตวัของแต่ละบุคคลทีจ่ะทําใหป้ระสบความสาํเรจ็ในงานอย่างใดอย่างหน่ึง หรอื

พอใจในงานอย่างใดอย่างหน่ึง การที่จะนําเอาคนหน่ึงไปเปรยีบกบัอีกคนหน่ึงไม่ได้ทุกคนจะมี

ความสามารถเฉพาะตวัแต่มคีนละอยา่ง 

 3. กระสวนของความสามารถในอาชพี (occupational ability patterns) อาชพีแต่ละอาชพี

มกีระสวนของความสามารถเฉพาะของแต่ละอาชพี เช่น ความสามารถ ความสนใจ และบุคลกิภาพ 

นัน่คอื อาชพีหน่ึง ๆ ก็ต้องการบุคคลที่มคีวามสามารถ ความสนใจ และบุคลกิภาพต่างไปจากอกี

อาชพีหน่ึง 

 4. การเลยีนแบบบทบาทของรปูแบบ (identification and role of models) บุคคลสว่นมาก

จะเลยีนแบบบดิามารดาหรอืบุคคลอื่นในดา้นการประกอบอาชพี วยัรุ่นจะสนใจโดยการเลยีนแบบ

อาชพีจากผูใ้หญ่ ดงันัน้ผูใ้หญ่กค็วรจะเป็นรปูแบบทีด่ใีหแ้ก่เดก็ 

 5 . ความต่อเน่ืองของการตัดสินใจเลือกจะต้องจัดให้เป็นกระบวนการที่ ต่อเน่ือง 

(continuous process) ทัง้น้ีเน่ืองจากสถานการณ์สิง่แวดล้อมที่บุคคลอาศยัอยู่หรอืทํางานอยู่ย่อม
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เปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลาและประสบการณ์  ดังนั ้นการเลือกและการตัดสินใจก็ต้องเป็น

กระบวนการทีต่่อเน่ืองกนัไป 

 6. ช่วงของชวีติ (life stage) กระบวนการเลอืกอาชพีเป็นกระบวนการต่อเน่ืองตามช่วง

ชีวติของบุคคล ซึ่งแบ่งออกเป็นขัน้ ๆ ซุปเปอร์ (Super.  1990) ได้สรุปลําดบัขัน้พฒันาการทาง

อาชพีทีส่มัพนัธก์บัอายแุต่ละชว่งวยัของบุคคล ดงัต่อไปน้ี 

1) ขัน้เจรญิเตบิโต (Growth stage) ช่วงอายุตัง้แต่แรกเกดิจนถงึ 14 ปี โดยบุคคลใน

วยัน้ีจะมคีวามอยากรูอ้ยากเหน็มกีารพฒันาความคดิของตนเอง โดยอาศยัการเรยีนรูจ้ากสถาบนั

ทางสงัคมรอบขา้งทัง้ พอ่ แม ่เพื่อน คร ูและบุคคลอื่นทีต่นมปีฏสิมัพนัธด์ว้ย ทาํใหเ้กดิประสบการณ์

ทีเ่ป็นพืน้ฐานในการคดิเกีย่วกบัอาชพีในอนาคตของตนเองที่คดิว่ามคีวามเหมาะสมกบัความสนใจ 

และความชอบของตนเอง 

2) ขัน้คน้หา (Exploration stage) ช่วงอายุตัง้แต่ 15 – 25 ปี บุคคลจะคํานึงถงึความ

สนใจและความสามารถทีต่นเองมอียู ่และมคีวามพยายามในการคน้หาขอ้มลูทางอาชพีทางเลอืกใน

อาชพี กระตอืรอืรน้ที่จะศกึษาลกัษณะงานในอาชพีต่าง ๆ ว่าตนเองเหมาะสมกบัอาชพีใด นําไปสู่

การตดัสนิใจเลอืกอาชพีและเขา้สูว่ยัทาํงาน ในชัน้น้ีแบ่งออกเป็น 3 ระยะ ดงัน้ี 

2.1  ระยะตกผลึก (Crystallizing) เป็นระยะที่บุคคลมีความชัดเจนมากยิ่งขึ้น

เกี่ยวกบัสิง่ที่เขาต้องการทํา เป็นช่วงที่บุคคลมกีารเรยีนรูว้ธิกีารเขา้สู่อาชพีที่เหมาะสมกบัตนเอง 

และศกึษาเกีย่วกบัทกัษะทีจ่าํเป็นในอาชพีนัน้ 

2.2  ระยะเฉพาะเจาะจง (Specifying) เป็นช่วงการศกึษาในระดบัปรญิญาตรหีรอื

ในช่วงอายุ 20 ตอนต้น ที่บุคคลจะตดัสนิใจเลือกอาชพีของตนเอง และมคีวามทุ่มเทเพื่อที่จะให้

สามารถประกอบอาชพีนัน้ได ้

2.3  ระยะทาํใหส้าํเรจ็ (Implementing) เป็นระยะก่อนเขา้ทาํงานจรงิทีบุ่คคลมกีาร

วางแผนเพื่อใหบ้รรลุเป้าหมายทางอาชพี โดยอาจอาศยัเครอืข่ายทางสงัคมเพื่อที่จะทําใหไ้ดง้านที่

ตนเองต้องการ การขอคําปรกึษาจากผู้เชี่ยวชาญในการวางแผนอาชีพ เป็นช่วงที่มกีารเขยีนใบ

สมคัรงาน การสมัภาษณ์งาน และการตดัสนิใจเลอืกนายจา้ง 

3) ขัน้การวางรากฐาน (Establishment) ช่วงอายุ 25 – 45 ปี ซึ่งเป็นระยะที่บุคคล

เริม่เขา้สูช่วีติการทาํงานอยา่งแทจ้รงิในอาชพีทีต่อ้งมทีกัษะ ความสามารถในการจดัการ ซึง่เป็นช่วง

ที่บุคคลเก็บเกี่ยวประสบการณ์การทํางานและค้นพบอาชพีที่เหมาะสมกบัตนเองมากที่สุด ขัน้น้ี

สามารถแบ่งออกเป็น 3 ระยะ คอื 

3.1  ระยะการสร้างความมัน่คง (Stabilizing) บุคคลจะเริม่เขา้สู่การทํางานหรอื

คน้หางานทีม่คีวามเหมาะสมกบัทกัษะและความสามารถของตนเองมากทีสุ่ด และเริม่ลงหลกัปักฐาน

ในอาชพีนัน้ 

3.2  ระยะรวบรวม (Consolidation) เป็นช่วงอายุ 20 ตอนปลาย ถงึ 30 ตอนต้น 

เป็นระยะทีบุ่คคลเริม่คน้หาความมัน่คงในอาชพี เป็นการรวบรวมขอ้มลูเกีย่วกบัเสน้ทางอาชพี และ

ความกา้วหน้าในตําแหน่งงานทีบุ่คคลทาํ และแสดงใหห้วัหน้างานหรอืเพื่อนรว่มงานเหน็ว่าตนเองมี
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ความสามารถในงานทีท่าํ บุคคลระยะน้ีจะรูส้กึมคีวามมัน่คงในอาชพีเมื่อรูว้า่ตนเองมโีอกาสกา้วหน้า

ในตําแหน่งงานทีส่งูขึน้ 

3.3  ระยะก้าวหน้า (Advancing) บุคคลจะมกีารวางแผนและสรา้งโอกาสสําหรบั

ความกา้วหน้าในอาชพีของตนเองในชัน้น้ี  โดยทีบุ่คคลมคีวามกา้วหน้าในอาชพีไดเ้ลื่อนสู่ตําแหน่ง

งานทีส่งูขึน้ มคีวามรบัผดิชอบในงานมากขึน้ ไดร้บัเงนิเดอืนเพิม่สงูขึน้ และมอีาํนาจหน้าทีเ่พิม่มาก

ขึน้ 

4) ขัน้รกัษาสภาพ (Maintenance) ช่วงอายุ 45 – 60 ปี เป็นช่วงที่บุคคลเริม่สร้าง

ความมัน่คงในอาชีพและรกัษาสถานภาพในตําแหน่งงานที่ตนเองดํารงอยู่ โดยบุคคลจะมคีวาม

พยายามในการคน้หาขอ้มลูความรูใ้หม ่ๆ ในการสรา้งสรรคง์านของตนเอง เพือ่รกัษาสถานภาพของ

ตนเองอยูเ่สมอ 

5) ขัน้ถดถอย (Disengagement) ช่วงอายุ 60 ปีขึน้ไป เป็นช่วงทีบุ่คคลเกษียณอายุ

การทาํงาน การเรยีนรูก้ารใชช้วีติทีป่ราศจากงานและหน้าทีค่วามรบัผดิชอบทีเ่คยม ี

 7. กระสวนของอาชีพ (career patterns) กระสวนของอาชีพขึ้นอยู่กับระดับสังคม 

เศรษฐกจิและโอกาส ซึ่งกระสวนของอาชพีน้ีไดแ้ก่ระดบัสูงตํ่าของอาชพี ความถี่ในการเปลี่ยนงาน

อาชพีบางอยา่งทาํใหเ้ปลีย่นงานบ่อย แต่อาชพีบางอยา่งกไ็มต่อ้งเปลีย่นงานบ่อย ๆ 

 8. การพฒันาอาชพีควรได้รบัการแนะนําแนวทางที่ถูกต้องเพื่อให้เกิดการพฒันาอาชพี

อยา่งเหมาะสม โดยการใหท้ดลองฝึกงานตามโอกาสทีค่วร 

 9. การพัฒนาอาชีพเป็นผลของการมีปฎิสัมพันธ์กันระหว่างบุคคลกับสิ่งแวดล้อม 

(development of the result of interaction) สิง่แวดลอ้ม ไดแ้ก่ การอบรมเลีย้งดูจากบา้น การไดร้บั

การศึกษาจากโรงเรยีนและจากสงัคม ซึ่งจะเป็นสิง่ที่ช่วยประเมนิแปลความหมายขอ้มูลเกี่ยวกบั

อาชพีและทดลองวางแผนเกี่ยวกบัอาชพี เพื่อทําใหเ้กดิความเขา้ใจตนเอง ซึ่งนับว่าเป็นการสรา้ง

ความคดิเกี่ยวกบัตนเอง เช่น รูจ้กัความสนใจ รูจ้กัความถนัด และความสามารถของตนเองที่จะ

เป็นไปไดจ้รงิ 

 10. การเปลี่ยนแปลงในกระบวนการประกอบอาชพี (the dynamics of career patterns) 

กระบวนการประกอบอาชีพ น้ีขึ้นอยู่กับระดับสังคม เศรษฐกิจของบิดามารดา สติปัญญา 

ความสามารถ และความสนใจของบุคคลซึ่งไม่คงที ่เช่นเดยีวกบัการพฒันาของบุคคลตามช่วงของ

การเจรญิเตบิโต (the growth stage) และระยะตน้ของชว่งการสาํรวจ (the early exploration stage) 

บุคคลจะมคีวามเขา้ใจเพยีงเลก็น้อยต่อกระบวนการพฒันาอาชพีแต่ความเขา้ใจอนัเลก็น้อยน้ีจะมี

ประโยชน์สาํหรบักระบวนการประกอบอาชพีในช่วงของการเจรญิเตบิโตระยะสุดทา้ยของการสาํรวจ 

(late exploratory stage) การสร้างหลักฐาน (establishment stage) และขัน้ของชีวิตที่ม ัน่คง 

(maintenance stage) 

 11. ความพอใจในงานขึน้อยู่กบัความแตกต่างระหว่างบุคคล ตําแหน่ง และบทบาทของ

บุคคล (job satisfaction: individual differences, status and role) บุคคลจะพงึพอใจในงาน ถา้งาน
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นัน้ไปกบัวถิชีวีติ ความสามารถ และการไดส้วมบทบาทตามบุคคลนัน้ ตอ้งการระดบัของความพอใจ

ขึน้อยูก่บัระดบัของการพฒันาความคดิเกีย่วกบัตนเองของบุคคล 

 12. งานคอืวถิทีางของชวีติ (work is a way of life) งานเป็นวถิทีางแห่งชวีติของบุคคลได้

ค้นพบทางออกที่ใช่ แสดงความสามารถ ความสนใจ บุคลิกภาพ ค่านิยมของ บุคคลนัน้ ๆ และ

ความสามารถกระทาํไดต้ามบทบาททีบุ่คคลนัน้เลอืกสรรแลว้ 

 อยา่งไรกต็าม ลาํดบัขัน้พฒันาการทางอาชพีของซุปเปอร ์ไมจ่าํเป็นจะตอ้งเป็นไปตามอายุ

ในแต่ละขัน้ตามทีก่ล่าวมาขา้งตน้ บุคคลอาจจะอยูใ่นหลายลําดบัขัน้ของพฒันาการทางอาชพีในช่วง

อายหุน่ึงกเ็ป็นไปได ้(Feldman.  2002) 

 นอกจากน้ี เฟลดแมน (Feldman.  2002) ไดเ้สนอว่า รปูแบบเสน้ทางอาชพีของบุคคลใน

องค์การนัน้ไม่จําเป็นต้องเป็นแบบเส้นตรงเพียงอย่างเดียวเท่านัน้ แต่มีรูปแบบที่หลากหลาย 

ดงัต่อไปน้ี  

 1. เส้นทางอาชีพแบบแนวดิ่ง (Vertical) เป็นการเลื่อนตําแหน่งงานให้สูงขึ้นตาม

โครงสรา้งตําแหน่งภายในองคก์าร 

 2. เสน้ทางอาชพีแบบแนวนอน (Horizontal) เป็นการโอนยา้ยหรอืสลบัเปลีย่นหมุนเวยีน

งาน (job rotation) โดยตําแหน่งอาจจะเปลี่ยนแปลงหรอืไม่เปลี่ยนแปลงกไ็ด ้ซึ่งเป็นการหมุนเวยีน

งานภายในหน่วยงานเดยีวกนัหรอืต่างหน่วยงานกไ็ดเ้ชน่กนั 

 3. เสน้ทางอาชพีแบบวงกลม (Radial) เป็นการเลื่อนตําแหน่งโดยกําหนดใหต้ําแหน่งจุด

ศูนยก์ลางของวงกลมเป็นตําแหน่งที่สําคญัทีสุ่ด และจุดที่ขยายออกมาจากศูนยก์ลางเป็นตําแหน่ง

รองลงมาตามลาํดบั 

 4. เสน้ทางอาชพีแบบเคลื่อนลง (Downward) เป็นการเลื่อนตําแหน่งลดลงตามโครงสรา้ง

ตําแหน่งงานภายในองคก์าร 

 5. ไมม่กีารเคลื่อนไหวในเสน้ทางอาชพี (Discontinuous) เป็นการไมม่กีารเจรญิเตบิโตใน

อาชพีเลย 

  2.1.2.2 ทฤษฎพีฒันาการทางอาชพีของกนิซเ์บอรก์  

 ทฤษฎีพัฒนาการทางอาชีพของกินซ์เบอร์ก(Ginzberg.  1974: 37 - 40) แบ่งช่วงการ

เลอืกอาชพีของบุคคลออกเป็น 3 ระยะ คอื 

 1. ระยะเพอ้ฝัน (fantasy period) คอืระยะทีเ่ดก็มอีาย ุ0 - 10 ปี เป็นชว่งวยัเดก็ตอนตน้ถงึ

10 ปี เป็นระยะทีเ่ดก็คดิฝันเอาเองว่าโตขึน้จะประกอบอาชพีอะไร โดยความคดิน้ีอาจไดร้บัอทิธพิล

มาจากโทรทศัน์ ผูป้กครอง และสื่อต่าง ๆ เชน่ เดก็อาจเพอ้ฝันจะเป็นทหาร ตํารวจ แพทย ์พยาบาล 

วศิวกร โดยที่มไิดค้ํานึงถงึขอ้เทจ็จรงิว่าจะเป็นไปไดห้รอืไม่ แต่เป็นสิง่ทีฝั่นเน่ืองจากไดร้บัอทิธพิล

จากสิง่แวดลอ้มรอบตวัเดก็เอง 

 2. ระยะการเปลี่ยนแปลง (tentative period) คอืระยะทีเ่ดก็มอีายุระหว่าง 11 - 17 ปี เป็น

ระยะเวลาการเลอืกอาชพีแต่กย็งัไม่ตกลงใจแน่นอน เริม่จากการที่เดก็สงัเกตพบว่ามกีจิกรรมบาง

ชนิดที่เขาสนใจ และชอบมากกว่ากิจกรรมอื่น ต่อมาก็เริม่รูส้กึว่าเขาทํากิจกรรมที่สนใจได้ดีกว่า
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กจิกรรมชนิดก่อนการเลอืกอาชพีในระยะน้ีการตดัสนิใจเกีย่วกบัการเลอืกทีย่ดึองคป์ระกอบเกีย่วกบั

ตนเอง เช่น คํานึงถงึความสนใจ ความสามารถ ความถนัด ค่านิยมของตนเอง ช่วงน้ีแบ่งระยะการ

เปลีย่นแปลงออกเป็น 4 ขัน้ยอ่ยคอื 

  (1) ขัน้ความสนใจ (interest stage) เป็นชว่งของเดก็วยัระหวา่งอาย ุ11 - 12 ปี เดก็จะ

เลอืกอาชพีตามความสนใจ ซึง่สว่นมากจะสมัพนัธก์บัความปรารถนาในระยะเพอ้ฝัน อาจตัง้คาํถาม

วา่สนใจอาชพีอะไรหรอือยากทาํงานอะไร 

  (2) ขัน้คํานึงถึงความสามารถ (capacity stage) เป็นช่วงของเดก็อายุ ระหว่าง 13 - 

14 ปี จะเลอืกอาชพีโดยคํานึงถงึความสามารถ โดยการประเมนิความสามารถตนเองว่าสามารถทํา

อะไรไดด้กีวา่ผูอ้ื่นบา้ง เพราะเริม่เรยีนรูว้า่การเลอืกทีอ่าศยัความสนใจอยา่งเดยีวอาจผดิพลาดได ้

  (3) ขัน้คํานึงถงึค่านิยม (value stage) เป็นช่วงของเดก็อายุระหว่าง 15 - 16 ปี ซึ่งจะ

เริม่รูถ้งึคา่นิยม และสงัเกตวา่อะไรเป็นสิง่สาํคญัสาํหรบัเขา สิง่ทีเ่ขาตอ้งการคอืเงนิ เกยีรตยิศ โอกาส

ในการแสดงความคดิสรา้งสรรค ์คา่นิยมเหล่าน้ีจะมคีวามสมัพนัธก์บัการเลอืกอาชพีของเขา 

  (4) ขัน้หัวเลี้ยวหัวต่อ (transition stage) เด็กอายุ 17 ปี จะเริ่มรู้จ ักพิจารณาจาก

ขอ้เทจ็จรงิ มกีารนําเอาความสนใจ ความสามารถและค่านิยมของตนเองมาพจิารณาเลอืกอาชพี มี

การวางแผนบา้ง แต่ยงัไมเ่ป็นการตดัสนิใจทีแ่น่นอน 

 3. ระยะพิจารณาตามสภาพความเป็นจรงิ (realistic period) เป็นระยะของเด็กที่มีอายุ

ระหว่าง 17 - 20 ปี ซึ่งเป็นระยะทีเ่ดก็พจิารณาตนเองและอาชพีประกอบกนั เพื่อใชใ้นการตดัสนิใจ

เลอืกอาชพีจะเป็นการพจิารณาตามสภาพความเป็นจรงิ ระยะน้ีเป็นระยะแสวงหาขอ้เท็จจรงิจาก

อาชพีต่าง ๆ อนัเป็นประโยชน์ต่อการตดัสนิใจเลอืกอาชพีใหเ้ป็นไปอยา่งถูกตอ้ง โดยคาํนึงถงึโอกาส

ขอ้จาํกดัและขอ้เทจ็จรงิต่าง ๆ ระยะน้ีแบ่งออกเป็น 3 ขัน้ยอ่ย ดงัน้ี 

  (1) ขัน้สํารวจอาชพี (exploration) เป็นขัน้ที่บุคคลจะสํารวจว่าอาชพีใดจะเหมาะกบั

เขาบา้ง เดก็จะมกีารประเมนิตนเองในพฤตกิรรมทางอาชพีของเขาอย่างใกลเ้คยีงกบัความเป็นจรงิ

มากขึน้ 

  (2) ขัน้รวมตวัของความคดิทีจ่ะเลอืกอาชพี (specification) เดก็จะตดัสนิใจเลอืกอาชพี

ทีเ่ฉพาะเจาะจงยิง่ขึน้ไมใ่ช่เป็นการคดิกวา้ง ๆ ลอย ๆ เทา่นัน้ว่าจะประกอบอาชพีใด เช่น ไมใ่ช่บอก

เพยีงแคจ่ะเรยีนวชิาทางการศกึษาแต่จะเน้นชดัไปวา่เป็นสาขาอะไร 

  2.1.2.3 ทฤษฎพีฒันาการทางอาชพีของไทดแ์มนและโอฮารา 

 ทฤษฎพีฒันาการทางอาชพี (theory of career development) ของไทดแ์มน และโอฮารา 

(Tiedman; & O’ Hara.  1963) ทฤษฎีน้ีได้รบัอิทธิพลโดยตรงจากทฤษฎีของซุปเปอร์ และกินซ์

เบอรก์ ไทดแ์มน และโอฮาราไดแ้บ่งขัน้ตอนต่าง ๆ ตามทฤษฎเีช่นเดยีวกบั 2 ทฤษฎแีรก เพยีงแต่

ได้เพิม่เติมใหล้ะเอยีดให้ชดัเจน และเน้นเรื่องของการตดัสนิใจว่าสิง่สําคญัสําหรบัพฒันาการด้าน

อาชพี ทาํใหบ้างครัง้ทฤษฎน้ีีมชีื่อเรยีกอกีอยา่งหน่ึงว่า A decision making and adjustment theory 

of vocational development ไทดแ์มน และโอฮารา มองเรือ่งของพฒันาการอาชพีว่าเป็นกระบวนการที่

บุคคลใชก้ารทาํงานเป็นวธิกีารแสดงออกทางบุคลกิภาพและเป็นการปรบัตวัทางสงัคม 
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 การแสดงออกทางบุคลกิภาพน้ี หมายถึงการที่บุคคลแต่ละคนไดแ้สดงออกซึ่งความเป็น

เอกลกัษณ์ของตนเอง (ที่ทําใหเ้ขาแตกต่างออกไปจากผูอ้ื่น) ส่วนการปรบัตวัทางสงัคมเป็นการที่

บุคคลพยายามปรบัตวัเองเขา้กบัผูอ้ื่น เพือ่เขาจะไดเ้ป็นทีย่อมรบัในสงัคม 

 โดยไทดแ์มน ไดเ้น้นถงึความสมัพนัธร์ะหว่างบุคลกิภาพและอาชพีทีจ่ะเหน็ไดช้ดัเจนจาก

การที่บุคคลต้องผ่านกระบวนการตัดสินใจ เขาได้เน้นเรื่องของการตัดสินใจว่าเป็นหัวใจของ

พัฒนาการทางอาชีพ การตัดสินใจไม่ว่าจะเป็นในด้านของการเรียนการทํางานหรือกิจกรรม

ประจําวนัล้วนมสี่วนเสรมิสรา้งที่จะทําให้เป็นรูปแบบของพฒันาอาชพีของบุคคลผู้นัน้ เขาได้แบ่ง

ขัน้ตอนการตดัสนิใจออกเป็น 2 ระยะ 

 1. ระยะคาดการณ์ล่วงหน้า (period of anticipation) แบ่งเป็นขัน้ยอ่ย ๆ 4 ขัน้ คอื  

  (1) ขัน้การสํารวจ (exploration) เกดิเมื่อบุคคลพจิารณามองเหน็ทางเลอืกหลายทาง 

จงึเริม่สาํรวจทางเลอืกเหล่านัน้ 

  (2) ขัน้ เห็นรูปแบบทางเลือกเด่นชัดขึ้น (crystallization) บุคคลเริ่มมองเห็นว่า

ทางเลอืกใดทีเ่ป็นไปได ้และตดัทางเลอืกทีเ่ป็นไปไมไ่ดท้ิง้ไป 

  (3) ขัน้การเลอืก (choice) เลอืกอาชพีที่ชอบมากกว่าอาชพีอื่นและจดัอนัดบัอาชพีที่

ตอ้งการ 

  (4) ขัน้เจาะจงตัวเลือก (specification) เมื่อเลือกอาชีพที่สนใจแล้วก็จะไปหาข้อมูล

รายละเอยีดของอาชพีนัน้ ๆ เชน่ ลกัษณะงาน การฝึกอบรม การหาแหล่งงาน เป็นตน้  

 2. ร ะย ะก ารดํ า เนิ น งาน ต าม แ ผ น ก ารป รับ ตั ว  (period of implementation and 

adjustment) ม ี3 ขัน้ยอ่ย คอื 

  (1) ขัน้อุปมาน (induction stage) บุคคลกา้วเขา้สูง่านอาชพีทีไ่ดว้างเป้าหมายเลอืกไว ้

และอาจตอ้งปรบัตวัโดยปฏบิตัติามกลุ่มอาชพีทีเ่ขาปฏบิตักินั 

  (2) ขัน้หัวเลี้ยวหัวต่อ (transition) เป็นขัน้ที่บุคคลพยายามปรับหรือผสมผสาน

เป้าหมายของกลุ่มเข้ากบัเป้าหมายของตนเอง อาจเป็นการประนีประนอมหรอืคล้อยตาม เพื่อ

กลายเป็นสมาชกิของกลุ่มไปในทีส่ดุ 

  (3) ขัน้การอนุรกัษ์ (maintenance) เป็นขัน้ที่บุคคลหาความสมดุล มัน่คงในงาน เกดิ

ความพงึพอใจวา่งานนัน้เหมาะกบัตนเอง 

 ดงันัน้ ทฤษฎีของไทด์แมน และโอฮารา ทําให้มองเห็นว่าพฒันาการทางอาชพีนัน้เป็น 

กระบวนการตดัสนิใจทีส่ลบัซบัซอ้น เกดิในช่วงเวลายาวนานตลอดชวีติของบุคคล และการตดัสนิใจ

แต่ละครัง้กม็ผีลต่อเน่ืองไปถงึการตดัสนิใจอื่น ๆ ทีต่ามมาในบางครัง้ การตดัสนิใจกอ็าจจะไมไ่ดเ้กดิ

ตามขัน้ตอนลงมาทีละเรื่องในชีวติจรงิของเรา บ่อยครัง้จะพบว่ามหีลายสิง่ที่เราจําเป็นต้องเลือก

ตดัสนิใจในเวลาเดยีวกนั ซึง่อาจทาํใหย้ากสาํหรบับุคคลหลายคนทีจ่ะตอ้งเลอืกตดัสนิใจในตวัเลอืกที่

ดทีีส่ดุสาํหรบัตนเอง เพราะการเลอืกแต่ละครัง้ผลทีต่ามมาจะมอีทิธพิลต่ออนาคตของบุคคลเสมอ  
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               2.2 แนวทางการวิเคราะห์สาเหตุของพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพด้วยแนวคิด

ทุนทางสงัคมของกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร 

 แนวคิดทุนทางสงัคมของกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรของฟาง ดัฟฟ่ี 

และชอว์ (Fang; Duffy; & Shaw.  2011) ที่ได้เสนอว่าการเข้าถึงทุนทางสังคมของพนักงาน

เน่ืองจากองค์กรมกีารใชก้ารถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รเพื่อใหพ้นักงานไดใ้ชป้ระโยชน์จากทุน

ทางสงัคมที่จะทําใหพ้นักงานเกดิการปรบัตวัได ้ซึ่งจะส่งผลสุดทา้ยเกดิความสําเรจ็ในอาชพี โดยมี

โมเดลความสมัพนัธข์องการถ่ายทอดทางสงัคมส่งผลต่อทุนทางสงัคมของพนักงาน ซึ่งพนักงานจะ

ใหป้ระโยชน์ของทุนทางสงัคมเพื่อการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัเพื่อนร่วมงาน สภาพแวดลอ้มของทีท่ํางาน 

พนักงานที่สามารถเขา้ถึงทุนทางสงัคมได้ก็จะสามารถปรบัตวัได้ โดยมบุีคลิกภาพส่วนบุคคลจะ

กํากบัความสมัพนัธร์ะหว่างทุนทางสงัคมกบัการปรบัตวัของพนักงาน ซึง่ฟาง และคนอื่นๆ ไดเ้สนอ

บุคลกิภาพสว่นบุคคล คอื การกํากบัการแสดงออกของตน และการประเมนิแก่นแทแ้ห่งตน แนวคดิ

ทุนทางสงัคมของกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร ดงัแผนภาพที ่7 
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ภาพประกอบ 7 โมเดลทุนทางสงัคมของกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร 
 ทีม่า: Ruolian Fang; Michelle K. Duffy; & Jason D. Shaw.  (2011).  The Organizational Socialization Process: Review and Development 

of a Social Capital Model.  p.129. 
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 จากแนวคดิทุนทางสงัคมของกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรของฟาง ดฟัฟ่ี 

และชอว์ (Fang; Duffy; & Shaw.  2011) มีการนําแนวคิดทฤษฎีทุนทางสงัคม และแนวคิดการ

ถ่ายทอดทอดทางสงัคมขององคก์รมาบรูณาการกนั ซึง่แนวคดิและทฤษฎทีัง้สองมรีายละเอยีดดงัน้ี 

  แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัทุนทางสงัคม 

 ทุนทางสงัคมไดม้ปีรากฏครัง้แรกในปี 1916 ในบทความเรื่องราวแห่งความสาํเรจ็ (A story of 

achievement” ในหนังสอื The Annals of the American Academy of Political Science เขยีนเกีย่วกบั

การพฒันาทุนทางสงัคมของชุมชนชนบทในมลรฐัเวอรจ์เินีย สหรฐัอเมรกิาร ของฮานิแฟน (Hanifan) 

(Farr. 2003) ซึ่งได้กล่าวถึงทุนทางสงัคมเป็นสิง่ที่บุคคลพบเหน็และสมัผสัได้ เช่น การมเีจตจํานงที่ด ี

ความร่วมมอืกนั ความเหน็อกเหน็ใจ และการตดิต่อสมัพนัธก์นัในสงัคมระหว่างบุคคลและครอบครวั ทํา

ให้เกิดหน่วยทางสงัคมขึ้น ซึ่งในชุมชนชนบทมโีรงเรยีนเป็นศูนย์กลาง การสรา้งชุมชนเหมอืนการทํา

องคก์รธุรกจิ สว่นการขยายธุรกจิตอ้งมกีารสะสมทุนก่อน การทาํงานจะประสบความสาํเรจ็ (Farr.  2003: 6)  

 วูลคอล์ก และนาราเยน (Woolcock; & Narayan.  2000) ได้ทําการรวบรวมแนวคิด

เกีย่วกบัทุนทางสงัคมไดว้า่ม ี4 แนวคดิ ดงัน้ี 

1. แนวคิดเชิงชุมชนนิยม (Communitarian V iew) ได้มองว่าทุนทางสังคมมี

ความสมัพนัธโ์ดยตรงกบัองคก์รระดบัทอ้งถิน่ เช่น สมาคม สโมสร และองคก์รประชนชน การวดัทุน

เหล่าน้ีเป็นการพจิารณาจาํนวน และความหนาแน่นของกลุ่มในชุมชนนัน้ ๆ ซึง่ยิง่มากยิง่ด ีโดยมอง

ว่าจะส่งผลต่อการใหค้วามช่วยเหลอืแก่บุคคลในชุมชน อย่างไรกต็าม แนวคดิน้ีมองขา้มผลกระบท

ในเชงิลบในกรณกีารมสีว่นรว่มทาํกจิกรรมในทางทีผ่ดิ เชน่ การคา้ยาเสพตดิ เป็นตน้ 

2. แนวคดิเชงิเครอืขา่ยนิยม (Network View) เป็นแนวคดิทีม่องความสมัพนัธข์องคนใน

แนวราบ โดยจะให้ความสําคัญกับความสัมพันธ์ระหว่างคนในชุมชนเดียวกัน นอกจากนั ้น 

ความสมัพนัธ์ของคนในชุมชนที่มคีวามรูส้กึเป็นเจา้ของชุมชนและมเีป้าหมายร่วมกนัแล้ว ชุมชน

ตอ้งการมปีฏสิมัพนัธก์บัชุมชนอื่น ๆ ทีม่คีวามแตกต่างทางดา้นศาสนา ชนชัน้ เพศสภาพ เศรษฐกจิ

สงัคมทาํใหชุ้มชนนัน้ ๆ ตอบสนองประโยชน์ใหแ้ก่คนบางกลุ่มเท่านัน้ ซึง่แนวคดิดงักล่าวสอดคลอ้ง

กบัผลการศึกษาหลายชิ้นที่มองทุนทางสงัคม ประกอบด้วย 2 รูปแบบ คือ การยดึโยง และการ

เชื่อมโยง (Granovetter.  1995) โดยเบสเทสเลอร ์(Basteler.  1999) ไดเ้สนอว่าการดําเนินธุรกจิ

ของผูป้ระกอบการทอ้งถิน่ในประเทศกําลงัพฒันาต่าง ๆ การรเิริม่จําเป็นต้องพึง่พาเพื่อนฝงูและคน

ภายในชุมชนในด้านต่าง ๆ เช่น เงนิทุน ทรพัยากร และแหล่งจําหน่ายสนิค้า เมื่อธุรกิจขยายตวั 

ผูป้ระกอบการจาํเป็นตอ้งแสวงหาปัจจยัดา้นการผลติและการตลาดจากภายนอก  

 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ทาํใหเ้หน็วา่ เครอืขา่ยทางสงัคมชว่ยตอบสนองความตอ้งการของคน

ทีม่สีถานะทางเศรษฐกจิระดบัต่าง ๆ ดว้ย เช่น กลุ่มคนยากจนเครอืข่ายของคนจนมบีทบาทสาํคญั

ในการคุ้มครอง การจดัการความเสีย่ง และความสามคัคใีนกลุ่ม ซึ่งในขณะผูม้ฐีานะดเีครอืข่ายจะ

ช่วยส่งเสรมิการทาํงานในเชงิรุก เช่น การแลกเปลีย่นขอ้มลูทางดา้นเทคโนโลย ีและความเป็นไปใน

ตลาดโลก โดยมเีป้าหมายเพือ่เพิม่ผลผลติ กาํไร และสว่นแบ่งการตลาด 
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3. แนวคดิสถาบนันิยม (Institutional view) ใหค้วามสาํคญักบัความสาํเรจ็ของเครอืขา่ย

ชุมชน และประชาสงัคมต่าง ๆ เป็นผลพวงของการมบีรรยากาศทางดา้นการเมอืง กฏหมาย และ

สถาบนัที่เอื้อต่อการรวมกลุ่ม และการสร้างเครอืข่าย โดยการรวมกลุ่มของชุมชนและเครอืข่าย

เป็นไปแบบไม่เป็นทางการ ไม่ไดเ้กดิขึน้ดว้ยตวัของตนเอง แต่ต้องพึ่งพาปัจจยัทางด้านสถาบนัที่

เป็นทางการดว้ย  

4. แนวคิดการรวมพลงั (Synergy view) เป็นแนวคิดที่มีการผสมผสานแนวคิดเรื่อง

เครอืขา่ย และสถาบนัเขา้ดว้ยกนั โดยการพฒันาความตอ้งการความร่วมพลงัอย่างเขม้แขง็ระหว่าง

กลุ่ม การพฒันาต่าง ๆ และความสมัพนัธ์อนัดรีะหว่างภาครฐัและภาคประชาสงัคม เน่ืองจากการ

ดําเนินการทัง้สองส่วนต่างก่อใหเ้กดิผลกระทบต่อการพฒันาประเทศในการบรรลุเป้าหมายร่วมกนั 

ในขณะเดยีวกนั ภาครฐั ภาคธุรกจิ และชุมชนเพยีงฝ่ายเดยีวไม่สามารถเป็นเจา้ของทรพัยากรที่

จาํเป็นไดเ้พยีงพอต่อการสง่เสรมิการพฒันาทีย่ ัง่ยนื แต่ตอ้งการเสรมิสรา้งซึง่กนัและกนั และการเป็น

หุ้นส่วนซึ่งกนัและกนั ซึ่งการพฒันาอย่างเป็นองค์รวม ตวัแทนของภาครฐั ภาคเอกชน และภาค

ประชนสงัคมตอ้งปรบัทศันคตขิองตนเองเพือ่ใหบ้รรลุเป้าหมายรว่มกนั  

ในประเทศไทยไดม้กีารจดัองคป์ระกอบของทุนทางสงัคมออกเป็น 2 กลุ่ม โดยวรวุฒ ิโรม

รตันพนัธ์ (2548) คอื กลุ่มแรก เป็นทุนทางสงัคมที่ระบุเรื่องของโครงสรา้งและหน้าที่ของทุนทาง

สงัคม ซึ่งเป็นระบบหรอืกระบวนการการทํางานของทุนทางสงัคม กลุ่มที่สอง เป็นทุนทางสงัคมที่

นําเสนอถงึผลลพัธ์หรอืปรากฏการณ์ของทุนทางสงัคม การนําเสนอทุนทางสงัคมในกลุ่มทีส่องจะมี

ลกัษณะเป็นภาพรวม หรอืการบูรณาการของสิง่ต่าง ๆ ที่ได้เกิดขึน้ ซึ่งทัง้สองกลุ่มมรีายละเอยีด 

ดงัน้ี 

1) การมองทุนทางสงัคมในเชงิโครงสรา้งและหน้าที ่(Structural/Function based) เป็น

แนวคดิเกีย่วกบัทุนทางสงัคมทีม่ลีกัษณะเชงิโครงสรา้งและหน้าที ่ซึง่ไดแ้บ่งทุนทางสงัคมออกเป็น 2 

ระดบั คอื ระดบัจุลภาค (Micro level) และระดบัมหภาค (Macro level) โดยระดบัจุลภาค ทุนทาง

สงัคมมศีกัยภาพของการรวมตวัขององค์กรในแนวนอน รวมทัง้เครอืข่ายในการพฒันา สามารถ

แบ่งเป็น 2 ลกัษณะ ได้แก่ (1) ความคดิ ความเขา้ใจ และการเรยีนรูใ้นเรื่องต่าง ๆ การให้คุณค่า 

ความเชื่อ ทศันคต ิพฤตกิรรม และบรรทดัฐานทางสงัคม โดยเฉพาะอยา่งยิง่ในเรือ่งทีเ่กีย่วกบัการให้

คุณค่า ซึ่งประกอบดว้ยเรื่องของความไวว้างใจ ความสามคัค ีและการต่างตอบแทน (2) โครงสรา้ง 

เชน่ กลุ่มเครอืขา่ย องคก์ร และสถาบนั โดยมกีฏเกณฑแ์ละระเบยีบทีส่มาชกิพงึปฏบิตั ิซึง่สะทอ้นให้

เหน็ถึงองค์ประกอบและระดบัการปฏิบตัิของบุคคลในชุมชนทัง้ที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ 

โดยจะเกิดในองค์กรแนวราบและมคีวามเป็นเครอืข่าย และสิง่ที่มกัจะเห็นหรอืเกิดขึ้นตามมาใน

องค์กรแนวราบและเครอืข่ายดงักล่าวคอืกระบวนการการตดัสนิใจที่มคีวามโปร่งใส การมผีูนํ้าที่มี

ความรบัผดิชอบ และมกีารปฏบิตัโิดยใหชุ้มชนมสี่วนร่วม และระดบัมหภาค (Macro level) เป็นทุน

ทางสงัคมในระดบัมหภาคซึง่ครอบคลุมบรบิทขององคก์ร หรอืสถาบนัต่าง ๆ ทีเ่ป็นความสมัพนัธท์ี่

อยู่ภายใต้โครงสร้างแบบเป็นทางการ เช่น รูปแบบของการปกครอง แนวทางปฏิบัติเกี่ยวกับ
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กฎหมาย ระบบความคดิ ความเชื่อทีส่อดคลอ้งกบักฎหมาย ระดบัการกระจายอาํนาจ และระดบัการ

มสีว่นรว่มในการกาํหนดนโยบาย 

2) การมองในเชงิบรูณาการหรอืผลลพัธ ์(Integration/rusult based) องคป์ระกอบทุนทาง

สงัคมสามารถมองได้ในเชงิบูรณาการหรอืผลลพัธ์ โดยการนําเสนอทุนทางสงัคมในลกัษณะเป็น

ภาพรวมหรอืมกีารบูรณาการของสิง่ต่าง ๆ ทีไ่ดเ้กดิขึน้ โดยสาํนกังานกองทุนเพื่อสงัคม (2545) ได้

เสนอวา่ ลกัษณะรวมของทุนทางสงัคมประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

  2.1 ศาสนา หรอืหลกัธรรมในศาสนา เป็นเครือ่งชีแ้นะบุคคลใหม้คีวามรกั ความหว่งใย 

ความเอือ้อาทรต่อกนั และใชห้ลกัทางศาสนามาสรา้งความเป็นปึกแผน่ของสงัคม 

  2.2 สํานึกในทอ้งถิ่น เป็นการที่สมาชกิในชุมชนมจีติสํานึกต่อชุมชนและทอ้งถิน่ของ

ตนเอง และปรารถนาทีจ่ะพฒันาชุมชนทีต่นเองอาศยัอยูใ่หม้คีวามเจรญิกา้วหน้าและเป็นระเบยีบ มี

ความตัง้ใจและรว่มมอืในการทาํงานรว่มกนัโดยยดึสว่นรว่มเป็นใหญ่ 

  2.3 ภูมปัิญญาทอ้งถิน่ เป็นการททีอ้งถิน่มคีวามรูค้วามสามารถประจาํทอ้งถิน่ ซึง่เป็น

ความรูค้วามสามารถทีถ่่ายทอดกนัมาจากรุน่สูรุ่น่ 

 

 2.3 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร 

 การถ่ายทอดทางอาชพีเป็นกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมในดา้นการประกอบอาชพีเพื่อ

เตรยีมใหบุ้คคลนัน้สามารถเป็นสมาชกิของกลุ่มอาชพีต่อไป โดยมลีกัษณะการถ่ายทอดทางอาชพี 

ประกอบดว้ย 2 ลกัษณะ คอื 1) Induction Approach/Normative Approach ใหค้วามสําคญัต่อการ

เรยีนรู้หรอืการถ่ายทอดที่ได้รบัจากสถาบันการศึกษาโดยตรงเป็นการถ่ายทอดโดยทางตรงที่

ต้องการใหป้ฏบิตัอิย่างถูกต้อง อย่างไรก็ตาม พบว่าการถ่ายทอดในลกัษณะน้ียงัไม่สามารถทําให้

ประกอบอาชพีไดอ้ย่างสมบูรณ์ และ 2) Reaction Approach/Situational Approach เป็นการเรยีนรู้

ทางอาชพีทีเ่กดิจากปัจจยัภายในตวัผูเ้รยีนเอง เช่น มคีวามสนใจเป็นพเิศษ ถูกควบคุมใหเ้รยีนรูใ้น

ทีน้ี่รวมถงึไดร้บัจากการถ่ายทอดโดยไมรู่ต้วั เช่น การเลยีนแบบจากผูอ้ื่น การรบัรูจ้ากประสบการณ์

ต่าง ๆ เป็นตน้ 

 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้เกีย่วกบัการถ่ายทอดทางอาชพี สามารถสรุปการถ่ายทอดทางอาชพี 

เป็นการกระบวนการถ่ายทอดทางการทํางาน ซึ่งได้มาจากการถ่ายทอดทางตรงจากสถานศกึษา 

และการถ่ายทอดทางออ้มจากการสงัเกต การเลยีนแบบจากบุคคลอื่น 

 นอกจากนัน้ เบคเกอร ์และสคลิล ์ไดแ้บ่งขัน้ตอนการถ่ายทอดหรอืการเรยีนรูท้างอาชพีว่า

ม ี3 ขัน้ตอน คอื (Becker.  1964) 

1. ขัน้การไดร้บัการศกึษา เป็นขัน้ที่ใหค้วามสําคญัต่อสถาบนัการศกึษา โดยเน้นไปถึง

สาขาวิชาที่เรยีน ดงันัน้ หลกัสูตรการเรยีนการสอนถือว่าเป็นสิ่งที่สําคญัมากสําหรบัผู้เรยีน ซึ่ง

ผู้เรยีนสามารถแสวงหาความรู้และทักษะจากการเรียนในขัน้น้ีเพื่อไปประกอบอาชีพภายหลัง 
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นอกจากน้ี การเรยีนรูท้างอาชพีจากสถาบนัการศกึษา ยงัรวมไปถงึการพฒันาความสามารถในการ

ใชเ้ทคนิคต่าง ๆ ดว้ย เพือ่ใชใ้นการทาํงานตามหน้าทีซ่ึง่เป็นขัน้เริม่ตน้เขา้สูอ่าชพีจุดแรก 

2. ขัน้การพฒันาการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัอาชพี (Development Occupational Orientation) 

ภายหลงัจากการจบการศกึษาแลว้บุคคลกจ็ะต้องเริม่ประกอบอาชพีนัน้ จงึจําเป็นต้องปรบัตวัเพื่อ

เขา้สู่อาชพีและปรบัตวัใหเ้ขา้กบัภาวะแวดล้อมของการประกอบอาชพี ตลอดจนปรบัตวัใหเ้ขา้กบั

บทบาทของอาชพีนัน้ โดยการเอาวชิาความรูท้ีเ่รยีนมาไปประยุกต์เขา้กบัการทํางาน หากสามารถ

ทาํไดก้ารปรบัตวัเขา้สูอ่าชพีกจ็ะเป็นไปอยา่งราบรื่น ในทางตรงกนัขา้ม บุคคลนัน้กจ็ะเกดิการพฒันา

ตนเองใหส้ามารถปรบัตวัเขา้กบัอาชพีนัน้ ๆ อย่างไรกต็าม การปรบัตวัน้ีจะเป็นลกัษณะการพฒันา

ตนเองตลอดเวลาจนกระทัง่หาแนวทางหรอืหลกัทีม่ ัน่คงไดโ้ดยสาเหตุทีบุ่คคลยอมรบัทีจ่ะปรบัตวัเขา้

กบัอาชพีนัน้ เป็นเพราะบุคคลมคีวามยอมรบัลกัษณะการทาํงานในอาชพีนัน้ ๆ ได ้และลกัษณะงาน

นัน้กเ็ขา้กบัความรูท้ีไ่ดร้บัการเรยีนรูม้าก่อน หรอืในทางตรงกนัขา้ม หากหลกัสตูรทีเ่รยีนมาไม่เป็น

ประโยชน์ต่อการทํางาน แต่ชอบลกัษณะงานทีท่ํากจ็ะเกดิการพฒันาตนเองเพื่อเตรยีมความพรอ้ม

สาํหรบัการเปลีย่นแปลงทีจ่ะเกดิขึน้ในการทาํงานนัน้  

3. ขัน้การเกี่ยวข้องในบทบาทของอาชีพ (Relatedness to the Professional Role) 

ภายหลงัจากการทีม่กีารพฒันาตนเองจนสามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กบัอาชพีไดแ้ลว้กเ็ทา่กบัวา่บุคคลนัน้

ไดก้า้วเขา้สู่การเกีย่วขอ้งในอาชพีนัน้แลว้ ซึง่ลกัษณะของการเกีย่วขอ้งกบัอาชพีนัน้ มสีาเหตุอยู่ 3 

ประการ คอื 

3.1 การถ่ายทอดทางสถานภาพ (Status Identification) คอื ความคาดหวงัว่าเมื่อเขา้

ไปทํางานในอาชพีนัน้แลว้กจ็ะไดร้บัสถานภาพของอาชพีนัน้ตามไปดว้ย เช่น การไดร้บัการยกย่อง 

ชื่อเสยีง ความภูมใิจ การยอมรบัจากสงัคม เป็นตน้ ซึง่ลกัษณะการคาดหวงัเช่นน้ี อาจเกดิตัง้แต่ขัน้

ของการไดร้บัการถ่ายทอดทางอาชพีในขัน้แรกแลว้ 

3.2 ความผกูพนัทางอาชพี (Occupational Commitment) คอื แรงผลกัดนัมาจากการ

แสดงบทบาทของอาชพีตามทีต่นเองคาดหวงั หรอืตามทีบุ่คคลอื่นคาดหวงั 

3.3 สิ่งจูงใจในอาชีพ (Occupational Attraction) คือ การได้รบัการยอมรบัเข้าเป็น

สมาชิกของอาชีพนัน้ การเข้าไปมีประสบการณ์ที่น้อยคนจะได้รบั ซึ่งสิง่จูงใจเหล่าน้ีเป็นการให้

คุณค่าทางความรูส้กึ ซึ่งอาจจะเป็นสาเหตุในการเลอืกประกอบอาชพี และสิง่จูงใจน้ีอาจเกดิขึน้ใน

ขณะทีก่าํลงัศกึษากไ็ด ้

 นอกจากนัน้ นักวชิาการขององคก์ารไดเ้สนอแนวคดิเกี่ยวกบัการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องค์การ โดยมีการเน้นรูปแบบที่เป็นขัน้ตอน (State Model) เน้นกลวิธีการริเริ่มของพนักงาน 

(Proactive Tactics) และกลวธิใีนการถ่ายทอดทางสงัคม (Socialization Tactics) ซึง่ทัง้สามขัน้ตอน

มรีายละเอยีด ดงัน้ี 

1. การถ่ายทอดทางสงัคมแบบเป็นขัน้ตอน (State Model) เป็นการศึกษาว่าในแต่ละ

ขัน้ตอนของการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารมกีารกระทําอย่างไร และมอีะไรเกดิขึน้ โดยแชมป์

พอวซ ์(Champoux.  2000: 101) ไดม้กีารแบ่งขัน้ตอนการถ่ายทอดทางสงัคมเป็น 3 ขัน้ตอน ดงัน้ี 
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(1) ขัน้การเลอืก : การถ่ายทอดทางสงัคมล่วงหน้า (Choice: Anticipatory Socialization) เป็นขัน้ทีม่ ี

การถ่ายทอดทางสงัคมที่เกิดขึ้นก่อนที่บุคคลจะเข้าไปทํางานในองค์การ บุคคลจะได้รบัข้อมูล

เกี่ยวกบัลกัษณะงานและองคก์าร โดยจะพจิารณาว่าตนเองมคีวามเหมาะสมหรอืไม่ ตนเองมคีวาม

คาดหวงัต่องานและองคก์ารอยา่งไร (2) ขัน้เขา้งาน/เผชญิงานใหม่ (Entry/Encounter) เมื่อผา่นการ

คดัเลือกขององค์การแล้ว วนัแรกของการทํางานเป็นขัน้ที่สองของการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารพนกังานใหม่จะเรยีนบทบาท หน้าที ่ความรบัผดิชอบ และกฎระเบยีบ ซึ่งเป็นช่วงทีส่าํคญั 

ทําใหพ้นักงานใหม่เกดิความวติกกงัวล ขาดความมัน่ใจแต่องคก์ารไดท้ําหน้าทีว่างแผนใหพ้นักงาน

ใหม่อย่างเหมาะสมกจ็ะส่งผลทีด่ต่ีอการทํางานในองคก์ารต่อไป (3) ขัน้การเปลี่ยนเป็นสมาชกิของ

องค์การ (Change: Metamorphosis) ในขัน้น้ีพนักงานใหม่รู้สึกสบายในบทบาทใหม่ ความวิตก

กังวลลดลง ยอมรบัค่านิยมขององค์การอย่างชัดเจน และสามารถปรบัตัวให้เข้ากับกลุ่มเพื่อน

รว่มงาน 

 นอกจากนัน้ การาแวน และมอร์เลย์ (Garavan; & Morley.  1997: 119) ได้แบ่งขัน้ของ

การถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การไว้ 5 ขัน้ตอน ดงัน้ี (1) ขัน้การถ่ายทอดทางสงัคมล่วงหน้า 

(Anticipatory Socialization) เป็นขัน้ที่เกิดก่อนที่บุคคลจะเข้ามาทํางาน โดยที่บุคคลจะได้ร ับ

ประสบการณ์ขอ้มูลต่าง ๆ เกี่ยวกบัลกัษณะงานและองค์การ (2) ขัน้มคีวามผูกพนัทางใจ (Initial 

Psychology Contract) เป็นขัน้ทีเ่กดิจากการเรยีนรูใ้นอดตีทาํใหบุ้คคลมคีวามคาดหวงัในการทาํงาน

ในอนาคต เช่น เงนิเดอืน โอกาสความกา้วหน้าในอาชพี ในขณะทีอ่งคก์ารมคีวามคาดหวงัว่าบุคคล

จะมคีวามสามารถในการทํางานหรอืสามารถทํางานกบัองค์การได้ตลอดไป (3) ขัน้เขา้สู่องค์การ 

(The Organizational Encounter) เริม่ตัง้แต่วนัแรกเมื่อบุคคลเขา้ไปทาํงาน บุคคลจะเรยีนรูเ้กีย่วกบั

งาน และองคก์ารในสภาพแวดลอ้มใหม่ (4) ขัน้กระบวนการเปลีย่นแปลงและปรบัตวั (Change and 

Acquisition Process) เป็นขัน้ทีบุ่คคลพบว่าสภาพแวดลอ้มในการทํางานใหม่ ทําใหบุ้คคลทําความ

เขา้ใจกบัสิง่แวดลอ้มเพื่อลดความไม่แน่นอน ความเครยีด หากปรบัตวัไดก้จ็ะเกดิการเรยีนรูใ้นการ

ทํางาน แต่หากปรบัตัวไม่ได้อาจต้องออกจากงานไป และ (5) ผลของการถ่ายทอดทางสงัคม 

(Socialization Outcomes) หากบุคคลไดผ้า่นกระบวนการในขัน้ที ่4 ได ้โดยไมอ่อกจากงานก่อนถอื

ว่าประสบความสาํเรจ็ในกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคม ซึง่หมายความว่าบุคคลมคีวามพงึพอใจใน

งาน และมคีวามผกูพนัในองคก์ารเพิม่ขึน้ 

 

ตอนท่ี 3 ทุนทางสงัคมกบัพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพ 

 ทุนทางสงัคมถูกนํามาใชใ้นการศกึษาทัง้ทางสงัคม และทางเศรษฐกจิ ซึง่งานวจิยัเกีย่วกบั

องคก์ารไดเ้ริม่นําทุนทางสงัคมมาใชศ้กึษาเกี่ยวกบัองคก์ารมากขึน้ โดยทุนทางสงัคมเป็นแนวคดิที่

เกี่ยวขอ้งกบัการพฒันาชุมชนและการพฒันาสงัคม จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกบัทุนทางสงัคม 

ผู้วิจยัขอนําเสนหัวข้อเกี่ยวกับทุนทางสงัคมได้แก่ ความหมาย ความสําคัญ แนวคิดทฤษฎีที่

เกีย่วขอ้ง การวดั และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ดงัน้ี 
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               3.1 ความหมายของทุนทางสงัคม 

 จากการทบทวนเอกสารเกีย่วกบัทุนทางสงัคม ไดม้นีักวชิาการทางสงัคมศาสตร ์กล่าวถงึ

ความหมายของทุนทางสงัคมความสมัพนัธ์ทางสงัคมทัง้ในแนวราบและแนวตัง้ ระหว่างบุคคล 

หน่วยงานหรอืองคก์รทัง้ในรปูบุคคล กลุ่ม และเครอืขา่ย ทัง้คา่นิยม บรรทดัฐานทีส่งัคมยอมรบั ซึง่มี

ผลต่อการผลติในระดบัครอบครวั ชุมชน และประเทศชาต ิ(อมัรา พงศาพชิญ์.  2543: 40) ซึ่งทุน

ทางสงัคมเป็นลกัษณะของความเขม้แขง็ของชุมชน คุณค่าทางสงัคม การมน้ํีาใจต่อกนั การแบ่งปันซึ่ง

กนัและกนั ความเอื้ออาทรต่อกนั การเกาะเกี่ยวกนัทางสงัคม การรวมกลุ่มเป็นองค์กร หรอืการจดัตัง้

เครอืขา่ยต่าง ๆ เช่น กลุ่มออมทรพัย ์เป็นตน้ โดยทุนทางสงัคมเป็นพลงัทีจ่ะขบัเคลื่อนชุมชนต่าง ๆ ให้

มคีวามสามารถในการเพิม่มลูค่าและทุนทางสงัคมใหก้บัชุมชนของตนเองมากขึน้ มคีวามสามารถในการ

แก้ไข้ปัญหาที่เกิดขึ้น และสามารถพึ่งพาตนเองได้ในระยะยาว (อเนก นาคะบุตร. 2549:  39) 

นอกจากนั ้น สุวรรณ  คํามัน่  และคนอื่นๆ (2547) ได้ให้ความหมายทุนทางสังคม แบ่งเป็น

ความหมายเชิงแคบ และความหมายกว้าง โดยมรีายละเอียดดงัน้ี 1) ความหมายแคบ เป็นการ

รวมกลุ่มในแนวราบระหว่างประชนชน โดยอาศยัเครอืข่างทางสงัคม และบรรทดัฐานทางสงัคม

ร่วมกนัเพื่อให้บรรลุผลประโยชน์ร่วมกนัของกลุ่ม ซึ่งมีคุณลกัษณะในเชิงองค์กรทางสงัคมหรอื

เศรษฐกจิ ดงันัน้ เครอืขา่ยทางสงัคมและบรรทดัฐานทีม่รีว่มกนัของกลุ่มคนในสงัคมก่อใหเ้กดิความ

ร่วมมอืหรอืประสานงานกนั จงึเป็นคุณลกัษณะสําคญัที่ชุมชนจะยกระดบัการพฒันาให้สูงขึน้โดย

เปรยีบเทยีบ จะมกีารสนับสนุนจากเครอืขา่ยทีเ่กดิจากการมสี่วนรว่ม ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั

ของชุมชน ทาํใหเ้กดิบรรทดัฐานรว่มกนัจากการมสีว่นรว่มในการตรวจสอบระหวา่งกนัเป็นผลใหเ้กดิ

ความไวว้างใจกนัในสงัคม 2) ความหมายกวา้ง เป็นการรวมเอากลุ่มในแนวตัง้เขา้มารวมกบักลุ่มใน

แนวราบ ซึง่การรวมกลุ่มในแนวตัง้จะมลีกัษณะของความสมัพนัธใ์นเชงิลําดบัชัน้ และมคีวามไม่เท่า

เทียมกันในการกระจายอํานาจระหว่างสมาชิกของกลุ่ม จึงเป็นการรวมเอาความสมัพันธ์ทัง้ใน

ภาคเอกชนและภาครฐัเขา้ดว้ยกนั ภายใตว้ตัถุประสงคท์ีม่อียูอ่ยา่งหลากหลาย 

 นอกจากนัน้ ทางดา้นเศรษฐศาสตรไ์ดใ้หค้วามหมาย โดยเสร ีพงษ์พศิ ไดก้ล่าวถงึทุนว่า

เป็นขอ้มลูค่าและคุณค่าทีน่ับเป็นเงนิมไิดแ้ต่มคีวามหมายต่อชวีติของผูค้นเป็นอย่างยิง่ โดยรวมทุน

ยงัรวมถงึทุนทรพัยากรทัง้ทรพัยากรทีชุ่มชน เช่น ปัจจยัสี ่เงนิ และทรพัยส์นิอื่น ๆ เช่น ความรู ้ภูมิ

ปัญญา ประสบการณ์ ซึง่ทุนทางสงัคมเป็นกฎเกณฑต่์าง ๆ ทีก่ําหนดการอยูร่ว่มกนัของคนในสงัคม 

ระเบยีบขอ้บงัคบั ความไวว้างใจ ซึ่งอยู่ในความสมัพนัธท์างสงัคม โครงสรา้งทางสงัคมและสถาบนั

ทางสงัคม เพื่อช่วยใหส้มาชกิบรรลุวตัถุประสงคข์องตนเองและชุมชน มกีารประสานการดาํเนินงาน

ต่าง ๆ ไดอ้ย่างมปีระสทิธภิาพ (เสร ีพงศ์พศิ. 2547) โดยการถ่ายทอดทางสงัคมเป็นความสมัพนัธ์

เชงิเครอืขา่ยสงัคมทัง้ทีเ่ป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซึง่ระดบัองคก์รทางสงัคมจะมากน้อยขึน้อยู่

กบัขนาดของความสมัพนัธ์ของเครอืข่ายเดยีวกนั มผีลประโยชน์ร่วมกนัความสมัพนัธ์ให้เกดิการ

ผลติภายในกลุ่มเครอืขา่ยขององค์กร ดงันัน้ เครอืข่ายทางสงัคมเกดิจากความสมัพนัธ์ทางสงัคมมี

อิทธิพลจากสถาบัน เช่น สถาบันครอบครวั ศาสนา สถาบันการศึกษา เป็นต้น อย่างไรก็ตาม 
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ลกัษณะของทุนทางสงัคมมลีกัษณะเป็นนามธรรม และมุ่งเน้นในเชงิวฒันธรรมอยู่มาก แต่กไ็ดส้รา้ง

ความสนใจไปสู่นักวชิาการในวงกวา้งมากขึน้ ซึง่ถอืว่ามบีทบาทอย่างมากในการอธบิายแนวคดิทุน

ทางสงัคม คนที่สามารถขอคนืทางสงัคมว่าเป็นชุดของความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคลได้มคีวามหวงั

ความไวว้างใจ ค่านิยมรว่มกนัระหว่างสองคนหรอืมากกว่า และชีใ้หเ้หน็ว่าความหลากหลายของทุน

ทางสงัคมเกิดจากหน้าที่ของแต่ละชุมชน กลุ่มเครือข่ายที่แตกต่างกันออกไป ซึ่งเกิดจากการ

เกื้อหนุนชุมชนโครงสร้าง โดยทุนทางสังคมของแต่ละชุมชนจะช่วยสนับสนุนการก่อตัวของ

โครงสรา้งสงัคมในลกัษณะการผูกเครอืข่ายกลุ่มชุมชนให้มคีวามร่วมมอืร่วมใจเพื่อประโยชน์และ

สรา้งความไวว้างใจระหว่างคนในชุมชน รวมทัง้สรา้งบรรทดัฐานทางสงัคมร่วมกนั ก่อใหเ้กดิการ 

ดําเนินการรวมและพลังรวม ดงันัน้ทุนทางสงัคมจึงมีบทบาทสําคญัในการทําให้เกิดทุนมนุษย์

นอกจากน้ีทุนทางสงัคมยงัสามารถกระตุ้นและสนับสนุนให้เกิดการพัฒนาเศรษฐกิจสงัคมและ

สิง่แวดล้อม แต่ทุนทางสงัคมไม่สามารถมองเห็นได้เท่านัน้ ต่อมาพทัแมน (Putnam.  2000) ได้

ขยายคาํนิยามและแนวคดิของทุนทางสงัคมวเิคราะหท์ุนทางสงัคมแบบทฤษฎอีงคร์ว่ม ซึง่มองวา่ทุน

ทางสงัคมเกิดจากการร่วมกนั สร้างบรรทดัฐานของการพึ่งพาอาศยักนัในชุมชน การเข้ามีส่วน

ร่วมกัน ๆ สร้างเครือข่าย โดยอยู่บนพื้นฐานของความไว้วางใจต่อกันในสังคมทัง้น้ี พัทแมน 

(Putnam.  2001) จะเป็นการเพิม่ศกัยภาพการทาํงานไดม้ากกวา่การทาํงานสว่นบุคคล โดยสามารถ

แกไ้ขปัญหารว่มกนัไดอ้ยา่งงา่ย โดยสงัคมทีม่ทีุนทางสงัคมจะมคีุณภาพชวีติและฐานะทางเศรษฐกจิ

ที่ดกีว่าชุมชนที่ขาดทุนทางสงัคมเพราะคนในชุมชนที่มคีนทุนทางสงัคมสามารถเชื่อมโยงกนัด้วย

ความซื่อสตัยก่์อใหเ้กดิการแลกเปลี่ยนเรยีนรูแ้ละการเขา้ถงึขอ้มูลข่าวสาร ซึ่งจะช่วยลดตน้ทุนการ

ทาํงานอกีทัง้ยงัชว่ยใหค้นในชุมชนมคีวามรูเ้พิม่มากขึน้ 3 ประเภท ดงัน้ี 

1) ผกูพนัทางสงัคม (Bornding Social Capital) หมายถงึ ความผกูพนัระหว่างคนทีต่อ้ง

เผชญิกบัสถานการณ์เดยีวกนั มปัีญหาร่วมกนั เช่นคนในครอบครวัเดยีวกนั เพื่อนสนิทเป็นความ

ผกูพนัจากภายใน ซึง่ความผูกพนัเช่นน้ีจะเป็นประโยชน์ต่อการแลกเปลี่ยนผลประโยชน์ทีเ่กีย่วพนั

กนั หากบุคคลเสยีผลประโยชน์กเ็ท่ากบัคนในกลุ่มเสยีผลประโยชน์เช่นกนั ดงันัน้ทําใหเ้หน็ว่าเป็น

การไดร้บัและการเสยีเทา่กนั 

2) ทุนสะพานทางสงัคม (Bridging Social Capital) หมายถึง ความผูกพนัของคนที่มี

ความใกล้ชิดกนัแต่ไม่มากเหมือนดงัเช่นผลผูกพนัทางสงัคม ทัง้น้ีเป็นความผูกพนัที่พฒันาจาก

ภายนอก เช่น มติรภาพระหวา่งเพือ่นทีไ่มส่นิทกนั เพือ่นรว่มงาน และผูท้ีม่ผีลประโยชน์รว่มกนั การ

เชื่อมโยง ๆ ใชป้ระโยชน์ของทรพัยส์นิการกระจายขอ้มลูขา่วสารในวงกวา้ง เป็นตน้ 

3) ทุนเชื่อมโยงทางสังคม (Linking Social Capital) หมายถึง การเชื่ อมโยงที่

แพร่กระจายไปในกลุ่มคนที่มีความแตกต่างกันโดยสิ้นเชิง ซึ่งเป็นความผูกพันที่พิจารณาจาก

ภายนอก เช่นเดยีวกบัประเภทที่ 2 แต่มวีงที่กว้างกว่า โดยการเชื่อมระหว่างกลุ่ม/ชุมชน ช่วยให้

ชุมชนสามารถเขา้ถงึทรพัยากรและและขอ้มลูขา่วสารทีแ่ตกต่างและหลากหลายมากขึน้ โดยเฉพาะ

ในสงัคมปัจจุบนัทีเ่ผชญิกบัปัญหาทีซ่บัซอ้นมากขึน้ 
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 จากที่กล่าวมาข้างต้นทําให้เห็นว่า ทุนทางสงัคมในบรบิทของพัดแมน ประกอบด้วย

เครอืข่าย บรรทดัฐาน ความไวว้างใจในสงัคม เป็นต้น ซึ่งลกัษณะดงักล่าวเป็นปัจจยัสําคญัในการ

พฒันาแก้ไขปัญหาและรกัษาผลประโยชน์ร่วมกนัในสงัคมปัจจุบนั คํานิยามทุนทางสงัคมของพดั

แมนไดร้บัการกล่าวถงึเน่ืองจากเขา้ใจไดง้า่ยและสามารถนําไปประยกุตใ์ชไ้ดด้ ี

 ในปัจจุบนัมนีักวชิาการที่พฒันาแนวคดิการวเิคราะหท์ุนทางสงัคมเชงิระบบมากขึน้ เพื่อ

กําหนดรูปลกัษณะและกองทุนทางสงัคมในเชงิลกึ และใชป้ระกอบการจดัทําตวัชี้วดัทุนทางสงัคม 

โดยแนวคดิน้ีใหค้วามสาํคญักบัการวเิคราะหท์ุนทางสงัคมใน 2 ลกัษณะคอื ทางสงัคมเชงิมโนทศัน์ 

ทีเ่กีย่วขอ้งกบัการรบัรูค้วามรูค้วามเขา้ใจ และทุนทางสงัคมเชงิโครงสรา้ง เพื่อการวเิคราะหท์ุนทาง

สงัคมในสามมติริะดบั คอื ระดบับุคคล ระดบักลาง และระดบัมหาภาค ซึง่สามารถสรปุไดด้งัน้ี 

 1. ทุนทางสงัคมระดบับุคคล เป็นการพจิารณาสมรรถนะของบุคคล ซึง่สเปนเซอร ์และคน

อื่นๆ (Spenser; et al.  2000) ได้ให้ความหมายของสมรรถนะว่าเป็นคุณลกัษณะพฤติกรรมของ

บุคคลทีม่คีวามสมัพนัธเ์ชงิเหตุผลสามารถปฏบิตังิานทีไ่ดผ้ลดขีึน้ในขนาดที ่โดยทุนทางสงัคมระดบั 

ปัจเจกบุคคลเป็นความสามารถสว่นบุคคลทีค่วบคุมการจดัสรรทรพัยากรทีม่อียูจ่าํกดัรว่มกบัสมาชกิ

ในเครือข่าย โดยพิจารณาจากคุณสมบัติของบุคคลในการสร้างความสมัพันธ์กับผู้อื่นในเครือ

เครอืขา่ยขา่ยในกลุ่ม ซึง่สามารถแบ่งการพจิารณาออกเป็น 2 สว่น คอื 1) คุณลกัษณะภายนอก ทาง

กายภาพทางกายภาพของบุคคล และภาพลกัษณ์ภายนอกของบุคคล 2) คุณลกัษณะภายในตวั

บุคคลทีฝั่งอยูใ่นตวับุคคลนัน้ไมส่ามารถจบัตอ้งได ้ซึง่ประกอบไปดว้ย ความรูท้กัษะทางวชิาการเป็น

ความสามารถในการปฏบิตังิานความรูท้ี่มอียู่ในตวับุคคล และความรูใ้นการควบคุมความรูส้กึและ

จติใจของบุคคลทีส่ามารถปฏบิตังิาน แต่นักวชิาการดา้นทุนทางสงัคมส่วนใหญ่ใหค้วามสมัพนัธก์บั

การศึกษาด้านจิตใจมากกว่า ได้แก่ คุณค่า ค่านิยม ความไว้วางใจ ความสามคัคีต่างตอบแทน

บรรทดัฐานและทศันคต ิโดยปัจจุบนัทุนทางสงัคมดงักล่าวมาในตวับุคคลในชุมชนกลายเป็นเงือ่นไข

ทาํใหชุ้มชนทาํงานมพีฤตกิรรมในการทาํงานรว่มกนัหรอืเกดิเครอืขา่ยทางสงัคม 

 จากที่กล่าวมาขา้งต้นทําใหเ้หน็ว่า ค่านิยม ความไวว้างใจ บรรทดัฐาน และทศันคติเป็น

ปัจจยัในการก่อตวัของเครอืขา่ย ในทางกลบักนั เครอืขา่ยเองสามารถเป็นกลไกในการกระจายปัจจยั

ภายในที่อยู่ในตวับุคคลหรอืนําไปสู่สมาชกิในเครอืข่ายกลุ่มไดเ้ช่นกนั จนทําใหทุ้กคนในเครอืข่าย

สามารถเรยีนรูรู้ปแบบของบุคคลจนทําใหชุ้มชนนัน้เกดิค่านิยมรวมได ้นอกจากน้ี ยงัค้นพบอกีว่า 

ทุนทางสงัคมทีม่อียู่ในบุคคลอาจเกดิผลกระทบประโยชน์สว่นบุคคล แต่ไมส่ง่ผลกระทบต่อกลุ่มหรอื

อาจเป็นประโยชน์ต่อทุกคนแต่ส่งผลลบต่อกลุ่มเครอืข่าย ดงันัน้ทุนทางสงัคมที่เหมาะสมในสงัคม

หน่ึง อาจจะไม่เหมาะสมกบัอกีสงัคมหน่ึงกไ็ด ้จงึมคีวามจําเป็นอย่างยิง่ที่จะต้องศกึษารูปแบบของ

ทุนทางสงัคมทีเ่หมาะสมก่อนทีจ่ะพฒันาและสง่เสรมิใหม้กีารใชช้ว่ยสรา้งสงัคมในรปูแบบนัน้ 

 2. ทุนทางสงัคมระดบักลาง เป็นการวเิคราะหท์ุนทางสงัคมเชงิโครงสรา้งโดยการศกึษามี

การสรา้งความสมัพนัธแ์ละลกัษณะความสมัพนัธร์ะหว่างปัจเจกบุคคลทีม่คีวามหลากหลายลกัษณะ

ภายในกายก่อตวัเป็นกลุ่มชุมชนเครอืข่ายและกระบวนการรวมกลุ่มหรอืเครอืข่าย โดยเฉพาะการ

รวมกลุ่มกนัในแนวราบเกดิโครงสรา้งองคก์รแนวราบและบรรทดัฐานร่วมกนัในทีสุ่ด ทําใหเ้กดิการ
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รว่มมอืและประสานงานกนั มกีระบวนการตดัสนิรว่มกนั และมกีารตรวจสอบระหว่างกนัในชุมชนใน

กลุ่ม 

 ดงันัน้การศกึษาส่วนใหญ่เกี่ยวกบัรูปลกัษณะของเครอืข่าย ซึ่งนักวชิาการหลายท่านได้

อธิบายรูปแบบของเครอืข่าย ได้แก่ บัรท์ส (Burts.  2000) ศึกษาคุณลกัษณะของเครอืข่ายโดย

พจิารณาความสมัพนัธใ์กลช้ดิ ซึง่เชื่อวา่คุณลกัษณะของความสมัพนัธท์ีใ่กลช้ดิมากเทา่ใดจะสง่ผลให้

การเคลื่อนยา้ยของขอ้มลูขา่วสารและทรพัยากรจากจุดหน่ึงไปจุดหน่ึงในเวลาน้อย โดยทุนทางสงัคม

ม ี2 ชนิดที่แตกต่างกนั คอื ทุนทางสงัคมขององค์กร และทุนทางสงัคมของชุมชน งานวจิยัครัง้น้ี

ต้องการศกึษาทุนทางสงัคมขององค์กร เน่ืองจากเป็นการศกึษาทุนทางสงัคมภายในโรงเรยีนที่จะ

สง่ผลต่อการปรบัตวัทางอาชพีของคร ู

  ความหมายของทุนทางสงัคมขององคก์รมนีักวชิาการไดใ้หค้วามหมาย เช่น แลนนา และ 

แวนบูเรน (Leana; & Van Buren.  1999: 538) ได้กล่าวถึงการทางสังคมขององค์กร แหล่ง

ทรพัยากรทีส่ะทอ้นถงึบุคลกิลกัษณะของความสมัพนัธท์างสงัคมภายในองคก์ร ซึง่ทุนทางสงัคมของ

องคก์รสามารถพจิารณาเป็นทรพัยส์นิทีส่ามารถผลติผลทางบวกต่อองคก์รและบุคคลทีเ่ป็นสว่นหน่ึง

ขององค์กร สอดคล้องกบั องิค์เพน และแทรง์ (Inkpan; & Tsang.  2005: 151) ไดใ้หค้วามหมาย

ของทุนทางสงัคมขององคก์รว่าเป็นสนิทรพัยส์าธารณะ (Public good) เน่ืองจากสมาชกิขององคก์ร

สามารถจะเป็นทรพัยากรจากเครอืข่ายขององคก์รและความสมัพนัธก์บัองคก์ร โดยปราศจากการมี

ส่วนร่วมอย่างแทใ้นการพฒันาความสมัพนัธ์ของสมาชกิในองค์กร จากที่กล่าวมาขา้งต้นเหน็ไดว้่า

การศกึษาทุนทางสงัคมขององค์กรมกีารพจิารณาในรูปแบบปฏสิมัพนัธ์เชงิบวกและปฏสิมัพนัธ์ที่

ก่อใหเ้กดิผลดต่ีอองค์กรและความสมัพนัธ์ระหว่างสมาชกิขององคก์ร ซึ่งเป็นพืน้ฐานที่จะผลติและ

แบ่งปันความรู ้(Andrews.  2011)  

 จากที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปทุนทางสงัคมขององค์กร ว่าเป็นแหล่งทรพัยากรที่

สะทอ้นความสมัพนัธ์ภายในองค์กร บุคคลเป็นส่วนหน่ึงขององค์กร สมาชกิในองคก์รสามารถแบ่ง

ทรพัยากรภายในองคก์รต่อกนั 

 

               3.2 ประเภทของทุนทางสงัคม 

 ทุนทางสงัคมสามารถแบ่งออกเป็น 2 ประเภท คอื ทุนทางสงัคมภายใน มลีกัษณะทีเ่ป็น

นามธรรมซึง่ประเมนิไดย้ากเพราะเป็นสิง่ทีอ่ยูใ่นจติใจของบุคคล โดยจะเกีย่วโยงกบัความรูส้กึนึกคดิ 

จติใจ ความเชื่อ ทศันคต ิเช่น ความไวว้างใจ การเหน็คุณค่าร่วมกนั และความเกื้อกูลกนั ส่วนทุน

ทางสงัคมภายนอก จะมลีกัษณะเป็นรปูธรรมสามารถมองเหน็และจบัต้องได ้เช่น แหล่งทรพัยากร 

คน ทรพัยส์นิ อาคารสถานที ่(สาํนกังานพฒันาและคุณภาพชวีติ.  2546: 2) 

 นอกจากนัน้ สุพรรณี ไชยอําพร (2546:  59 - 60) ได้แบ่งประเภทของทุนทางสงัคม

ออกเป็น 5 ระดบั คอื 

1. ระดบับุคคล จะเน้นดา้นการตอบแทน ความไวว้างใจ การเชื่อมโยงในสงัคม 
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2. ระดับครอบครวั เน้นเช่นเดียวกับระดับบุคคล แต่มีความสัมพันธ์กันด้วยความ

ไวว้างใจสงู 

3. ระดบักลุ่ม/องค์กร รูปแบบทางสงัคมจะเน้นในรูปแบบร่วมมอืจดัการ การมสี่วนร่วม 

ปฏสิมัพนัธก์นั 

4. ระดับชุมชน รูปแบบน้ีจะเน้นเช่นเดียวกับระดับกลุ่มหรือองค์กร แต่ระดับความ

สมัพนัธภาพจะแน่นแฟ้นหรอืเขม้แขง็เพยีงใดขึน้อยู่กบัสถานการณ์ที่ชุมชนเผชญิและสถานการณ์

ของชุมชน 

5. ระดบัประเทศ รปูแบบความสมัพนัธอ์าจจะไมแ่น่นแฟ้นดงัเชน่ 4 ระดบัขา้งตน้  

นอกจากนัน้ สํานักงานพฒันาการเศรษฐกิจและสงัคมแห่งชาติ (สศช.) ได้แบ่งทุนทาง

สงัคมออกเป็น 3 ทุน ดงัน้ี (สวุรรณ ีคาํมัน่; และคนอื่นๆ.  2547)  

1. ทุนมนุษย์ หมายถึง ทุนทัว่ไปและผูนํ้าทางสงัคม เช่น ปราชญ์ชาวบ้าน อาสาสมคัร 

โดยมคีวามไว้วางใจกนั มน้ํีาใจและเอื้ออาทรต่อเพื่อนมนุษย์ มคีวามเชื่อในระบบคุณค่าหรอืหลกั

ศลีธรรมที่ด ีเช่น มคีุณธรรม วจิยั ความซื่อสตัย์ จติสํานึกสาธารณะ เป็นต้น ที่จะทําประโยชน์ต่อ

สงัคม 

2. ทุนสถาบัน ประกอบด้วย สถาบันหลกัของชาติ ได้แก่ สถาบันครอบครวั สถาบัน

ศาสนา สถาบนัพระมหากษตัรยิ ์สถาบนัทีส่ําคญัในสงัคม เช่น สถาบนัการศกึษา สถาบนัการเมอืง 

เป็นตน้ นอกจากนัน้ องคก์ารทีจ่ดัตัง้ขึน้มา เชน่ องคก์รพฒันาเอกชน องคก์รชุมชน 

3. ทุนทางภูมิปัญญาและวัฒนธรรม ได้แก่ ภูมิปัญญาท้องถิ่น ศิลปะ วัฒนธรรม 

ผสมผสานกนับนพื้นฐานของการไวว้างใจซึ่งกนัและกนั และระบบความสมัพนัธ์ที่จะก่อใหเ้กดิทุน

ทางสงัคมทีเ่กดิการสัง่สม ปรบัเปลีย่น การพฒันา และการสรา้งสรรคก์จิกรรมใหมข่ึน้ตลอด  

 

              3.3 องคป์ระกอบของทุนทางสงัคม 

 จากการทบทวนเอกสารได้มกีารแบ่งองค์ประกอบของทุนทางสงัคมออกเป็นหลายแบบ

ตามแนวคดิทางสงัคมศาสตร ์และเศรษฐศาสตร ์โดยทางเศรษฐศาสตรไ์ดแ้บ่งองคป์ระกอบของทุน

ทางสงัคมของสํานักงานสภาที่ปรกึษาเศรษฐกจิและสงัคมแห่งชาต ิ(2549) แบ่งองค์ประกอบหลกั

ของทุนทางสงัคมไว ้4 องคป์ระกอบ คอื  

1. คน มบีทบาทหลกัในการพฒันาในทุกมติทิัง้ ดา้นสุขภาพทีมุ่่งใหค้นมรีา่งกายแขง็แรง 

สามารถดแูลตนเองได ้ดา้นจติใจเป็นบุคคลทีม่จีติใจทีด่ ีมน้ํีาใจ เอือ้อาทร เคารพกฎเกณฑท์างสงัคม 

มวีนิัย ซื่อสตัย ์มคีวามเสยีสละ มจีติสํานึกสาธารณะ มคีวามรกัชาติ เป็นต้น และดา้นสตปัิญญามี

ศกัยภาพและความพรอ้มทีจ่ะปรบัตวัใหเ้ทา่ทนัการเปลีย่นแปลง มคีวามรู ้และทกัษะในการประกอบ

อาชพีทีส่นบัสนุนการเพิม่ความสามารถในการแขง่ขนัของประเทศชาต ิ

2. สถาบนั มบีทบาทในการสนับสนุนและผลกัดนัให้เกิดพลงัร่วมของคนในชุมชนและ

สงัคม ทําให้คนในสงัคมอยู่ร่วมกนัอย่างสนัติสุข โดยสถาบนัประกอบด้วยสถาบนัครอบครวัเป็น
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สถาบนัพื้นฐานในสงัคมที่หล่อหลอมคนตัง้แต่แรกเกิด และเป็นแหล่งอบรมและปลูกฝังคุณธรรม 

จรยิธรรม ค่านิยมที่ดงีาม รวมถงึจติสํานึกรบัผดิชอบชัว่ด ีรูจ้กัทําประโยชน์เพื่อส่วนรวม สถาบนั

ศาสนาเป็นทีย่ดึเหน่ียวของคนในสงัคม กล่อมเกลาจติใจใหต้ัง้อยูใ่นความด ีสถาบนัศาสนาเป็นทีย่ดึ

เหน่ียว สถาบนัศาสนาทีเ่ขม้แขง็จะสรา้งศรทัธาใหก้บัคนในสงัคม และเสรมิสรา้งการอยูร่ว่มกนัอยา่ง

มคีวามสุข สถาบนัการเมอืงการปกครองทําหน้าทีก่ํากบัดูแลใหส้งัคมอยูใ่นระเบยีบแบบแผนและให้

คนในสงัคมปฏบิตัิตามกฎระเบยีบที่กําหนดร่วมกนั สถาบนัการศกึษาเป็นแหล่งสรา้งความรูท้าง

วชิาการควบคู่กบัคุณธรรมทําใหแ้ต่คนในสงัคมโดยเฉพาะนักเรยีนและเยาวชน สถาบนัภาคธุรกจิ

เอกชนมคีวามพรอ้มทางดา้นการบรหิารจดัการ บุคลากรทรพัยากรและเครอืขา่ย ประกอบกบัการใช้

หลกัธรรมาภบิาลในการดําเนินธุรกจิ มกีารดาํเนินธุรกจิทีม่กีจิกรรมทีเ่สรมิสรา้งสงัคมในการพฒันา

ประเทศอย่างมหาศาล เป็นสถาบนัที่สามารถชี้นําและมอีทิธพิลสูงต่อพฤตกิรรมค่านิยมของคนใน

สงัคมในวงกวา้ง 

3. วฒันธรรม เป็นวถิชีวีติทีส่บืทอดกนัมายาวนานและเป็นทีย่อมรบัในสงัคมนัน้นัน้ ซึง่มี

ความหลากหลายในแต่ละพืน้ทีเ่ป็นในรปูของความเชื่อ ความศรทัธา จารตีประเพณีทีด่งีาม ค่านิยม 

ซึง่บุคคลตระหนกัถงึรากเหงา้ของตนเองเกดิความหว่งหาภูมใิจทีจ่ะรกัษาอนุรกัษ์และพฒันาต่อยอด

เพือ่ประโยชน์ต่อตนเอง ครอบครวัชุมชนและประเทศ 

4. องค์ความรู ้ประกอบด้วยภูมปัิญญาท้องถิ่นและความรูท้ี่เกดิขึน้ใหม่ โดยภูมปัิญญา

ทอ้งถิน่เป็นศาสตรแ์ละศลิป์ของการดาํเนินชวีติของชาวบา้นทีส่บืทอดจากบรรพบุรษุเป็นหลกัเกณฑ์

การกําหนดคุณค่าและจรยิธรรมทีม่กีารสบืทอดกนัมาอย่างยาวนานจากรุน่อดตีสู่ปัจจุบนั ทําใหเ้กดิ

ความหลากหลายของความรูท้ีจ่ะนําไปใชป้ระโยชน์ได ้และสรา้งสมดุลในการอยู่ร่วมกนัของคนและ

ธรรมชาตไิดเ้กือ้กลูกนั ความรูท้ีเ่กดิขึน้ใหมนํ่าไปใชใ้นการปฏบิตัทิีม่คีวามหลากหลายปรบัเปลีย่นให้

สอดคล้องกบัสถานการณ์ทางเศรษฐกิจและสงัคมเพื่อตอบสนองเป้าหมายคือความต้องการของ

ชุมชน เชน่ ความตอ้งการของตลาด และการนําเทคโนโลยทีนัสมยัมาใชอ้ยา่งเหมาะสม เป็นตน้ 

นอกจากน้ี การมอีงค์ประกอบของทุนทางสงัคมโดนมองในเชงิโครงสรา้งและหน้าที่ซึ่ง

ประกอบไปดว้ย 2 ระดบัคอื (1) ระดบัสหภาพ ไดแ้ก่ แนวทางปฏบิตัเิกี่ยวกบัรปูแบบการปกครอง

กฎหมายระดบัการปกครองระดบัความเชื่อและความเชื่อใจสอดคลอ้งกบักฎหมาย ระดบัการมสี่วน

รว่มในกระบวนการกําหนดนโยบาย (2) ระดบัการกระจายอาํนาจ ไดแ้ก่ สาระวธิคีดิความเขา้ใจและ

การเรยีนรูค้่านิยมความไวว้างใจความสามคัคแีละผลตอบแทนมนัแค่ผา่นทางสงัคม บรรทดัฐานทาง

สังคม พฤติกรรม ทัศนคติและความเชื่อ การมองในเชิงบูรณาการผลลัพธ์ ทุนทางสังคม 

ประกอบด้วย หลักธรรมทางศาสนาสํานึกในท้องถิ่นภูมิปัญญาท้องถิ่น ทรพัยากรบุคคลและ

เครอืขา่ยบุคคล ทุนทางทรพัยากรธรรมชาต ิวถิชีวีติทางวฒันธรรม เอกลกัษณ์ อตัลกัษณ์ของชุมชน 

และความเอือ้อาทร 

จากที่กล่าวมาขา้งต้น ทําใหเ้หน็ว่า ทุนทางสงัคม สามารถสรุปองค์ประกอบของทุนทาง

สงัคม เป็นคําสําคญัทัง้สองกลุ่ม กล่าวถงึเครอืข่ายทางสงัคม บรรทดัฐานทางสงัคม ความไวว้างใจ 
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ซึง่จะเชื่อมโยงแนวคดิของประชากร จะเหน็ว่าองคป์ระกอบของทุนทางสงัคมทีนํ่ามาใชใ้นการศกึษา 

ขอบเขตในการศกึษาถงึสถานะและการจดัการทุนทางสงัคม 

นอกจากนัน้ นาฮาพทิ และโกรสฮ์าล (Nahapiet; & Ghoshal.  1998) ไดแ้บ่งองคป์ระกอบ

ของทุนทางสงัคมขององคก์รออกเป็น 3 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. ทุนทางสงัคมดา้นโครงสรา้ง (Structural Social Capital) หมายถงึ โครงสรา้งของการ

เชื่อมต่อระหว่างบุคคลและหน่วยงาน (Nahapiet; & Ghoshal.  1998: 244) สอดคลอ้งกบัแอนเดรยี 

(Andrews.  2011) ทีก่ล่าวว่าถงึทุนทางสงัคมดา้นโครงสรา้งวา่หมายถงึ ความรว่มมอืทีเ่ป็นทางการ

และไมเ่ป็นทางการ และการทาํงานประสานกนัอยา่งเป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ ซึง่มปีฏสิมัพนัธ์

ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หน่วยงาน และแผนกที่สรา้งผลงานอย่างมากต่อองค์กร เพื่อที่จะสามารถ

ปรบัปรุงสภาพการทํางานและการปฏิบัติงานของบุคคลและผลสัมฤทธิข์ององค์กร โดยเป็น

ส่วนประกอบหน่ึงทีม่คีวามสาํคญัของทุนทางสงัคมดา้นโครงสรา้งก่อใหเ้กดิผลดงัน้ี (1) ความเสมอ

ภาคของเครอืข่าย (Network ties) หมายถึง ความเท่าเทยีมในการการเขา้ถงึแหล่งทรพัยากรและ

ขอ้มลู (2) โครงสรา้งเครอืขา่ย (Network configuration) ซึง่ประกอบดว้ย ช่องทางเริม่ตน้จากขอ้มลู

ที่ถ่ายทอดภายในองค์กร (Nahapiet; & Ghoshal.  1998) โดยเครอืข่าย หมายถึง ความร่วมมอื

ภายในองคก์ร จากการวจิยัพบว่า โครงร่างเครอืข่าย ความเสมอภาคของเครอืขา่ย และการมรีะดบั

ปฏิสมัพนัธ์ที่สูงจะทําให้เกิดความยดึหยุ่นที่สูง และการแลกเปลี่ยนขอ้มูลที่สะดวกภายในองค์กร 

(Granovetter.  1973; Jacobs.  1965) และสนบัสนุนการแลกเปลีย่นความรูภ้ายในองคก์ร (Prusak.  2001)

โดยเครือข่ายในสังคมมี 2 ลักษณะ คือ (1) เครือข่ายทางสังคมที่เป็นทางการ มีลักษณะการ

ตดิต่อสื่อสารระหว่างบุคคลทีม่ขีอบเขตตามหน้าที ่และ (2) เครอืขา่ยทางสงัคมที่ไม่เป็นทางการ มี

ลกัษณะการติดต่อสื่อสารที่เป็นอิสระ อาศยัความคุ้นเคยสนิทสนมระหว่างบุคคลภายในองค์กร 

(Adler; & Kwon.  2002; Marouf.  2007) นอกจากนัน้ เครอืขา่ยทางสงัคมทีไ่ม่เป็นทางการมคีวาม

อสิระในการตดิต่อสือ่สาร ไมม่ขีอ้จาํกดัในขอบเขตหน้าทีส่ามารถปฏบิตังิานไดอ้ยา่งอสิระ  

2. ทุนทางสงัคมดา้นความสมัพนัธภาพ (Relational Social Capital) หมายถงึ ระดบัของความ

ไวว้างใจ และความสมัพนัธซ์ึ่งกนัและกนัระหว่างพนักงานภายในองค์กร (Nahapiet; & Ghoshal.  1998) 

โดยความไวว้างใจหมายถงึ ความเชื่อถอืในตวับุคคลทีเ่กดิจากการรบัรูค้วามสามารถ ความปรารถด ี

(Myer; Davis; & Schoormar.  1995) เมื่อความไว้วางใจเกิดขึ้นระหว่างกลุ่มหรอืบุคคลจะทําให้

บุคคลนัน้เกิดความเต็มใจมากขึ้นในการมีส่วนร่วมในการปฏิสมัพันธ์ (Nahapiet; & Ghoshal.  

1998) ความไวว้างใจสามารถอธบิายไดด้ว้ยการรบัรูเ้ชงิบวกของบุคคลที่เกี่ยวกบัความตัง้ใจ และ

พฤตกิรรมของสมาชกิทัง้หลายในองคก์รบนพืน้ฐานบทบาทขององคก์ร ประสบการณ์ และการพึง่พา

อาศัยกัน (Shockly-Zalabak; et al.  2000: 35) โดยความไว้วางใจมีการศึกษาในฐานะที่เป็น

องค์ประกอบที่สําคญัของทุนทางสงัคม ซึ่งการศึกษาจะเป็นการศึกษาระดบัการสื่อสารและระดบั

องค์กร (Fukuyama.  1995; Putnam.  1993; Leana; & Van Buren.  1999; Ring; & Van de 

Ven.  1992) โดยความไวว้างใจ สามารถแบ่งเป็น 2 ประเทภ ประกอบดว้ย (1) ความไวว้างใจแบบ
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เปราะบาง (Fraigile) และ (2) ความไว้วางใจแบบยืดหยุ่น (Resilient) (Ring; & Van de Ven.  

1992; Leana; & Van Buren.  1999) โดยความไวว้างใจแบบเปราะบาง ซึง่ขึน้อยู่กบัพืน้ฐานทีเ่ป็น

ทางการและความผูกพนัตามสญัญา และความไม่คงที่ขึ้นอยู่กบัสถานที่ (Leana; & Van Buren.  

1999) สว่นความไวว้างใจแบบยดืหยุน่เป็นความเชื่อพืน้ฐานเกีย่วกบัคุณธรรมทีส่มบูรณ์ของบุคคลที่

มคีวามสมัพนัธร์ะหว่างกนัสู่องคก์รเชื่อมโยงกนัอย่างเขม้แขง็ (Leana; & Van Buren.  1999) โดย

เลยีนา (Leana; & Van Buren.  1999: 543) ไดเ้สนอว่า องคก์รทีม่คีวามเขม้แขง็ในทุนทางสงัคมจะ

มคีวามไวว้างใจทีย่ดืหยุน่ มคีวามเสมอภาคของบุคคลทีต่ดิต่อกนัซึง่กนัและกนั สว่นองคก์รทีอ่่อนแอ

ในทุนทางสงัคมจะมคีุณลกัษณะของความไวว้างใจแบบเปราะบาง พนกังานมปีฏสิมัพนัธก์นัโดยตรง

และบ่อยครัง้ ในขณะที ่ถา้องคก์รมคีวามไวว้างใจระดบัสงูระหว่างผูนํ้าและสมาชกิในองคก์รจะทาํให้

การถ่ายโอนขอ้มูลที่ไวต่อความรูส้กึ (Sensitive information) และสนับสนุนความร่วมมอืในการ

ทํางานอย่างเป็นทางการ (Coleman.  1988) และลดแรงเสยีดทานในการเปลี่ยนแปลงขององค์กร 

(Kramer.  1999) โดยระดบัของความไวว้างใจสามารถแบ่งออกเป็น 3 ระดบั (Shaw. 1997) คอื (1) 

การเปิดเผย (Openness) เป็นระดบัที่มคีวามเต็มใจในการเปิดเผยเรื่องต่างๆ ภายในกลุ่ม (2) การให้

เกียรติ (Respect) เป็นระดับการให้เกียรติซึ่งกันกันและกันภายในกลุ่ม และ (3) ความสอดคล้อง 

(Alignment) มกีารรว่มประสานงานกนัภายในกลุ่ม การรว่มกนัออกความคดิเหน็และการตดัสนิใจรว่มกนั 

3. ทุนทางสงัคมด้านการรบัรู ้(Cognitive Social Capital) หมายถึง ความสามารถของ

องค์กรในการแบ่งปันวสิยัทศัน์ พนัธกจิ และจุดมุ่งหมายขององค์กรแก่พนักงาน (Chow; & Chan. 

2008; Inkpen; & Tsang.  2005: 542) โดยเลยีนา (Leana; & Van Buren.  1999) ไดเ้สนอว่าทุน

ทางสังคมด้านการรบัรู้เป็นความสมัครใจ ความสามารถเพื่ออธิบายจุดมุ่งหมายร่วมกัน ซึ่งมี

ความสาํคญัมากกว่ากฎระเบยีบของการอยูร่ว่มกนั โดยชวอและชาน (Chow; & Chan.  2008: 460) 

ไดเ้สนอว่า องคก์รจะมกีารแบ่งปันประกอบดว้ย จุดมุ่งหมายทีถู่กแบ่งบนั (Shared goals) ในบรบิท

ของทุนทางสงัคมหมายถึง กําลงัควบคุมบุคคลให้อยู่ร่วมกนัและทําให้บุคคลแบ่งปันสิง่ที่บุคคลรู ้

สอดคลอ้งกบั องิค์เพน (Inkpen; & Tsang. 2005: 153) ทีไ่ดก้ล่าวถงึจุดมุ่งหมายทีถู่กแบ่งปันว่าคอื 

ระดับที่สมาชิกในเครือข่ายแบ่งปันความเข้าใจร่วมกันและเป็นวิธีการนําไปสู่ความสําเร็จของงาน 

เครอืข่ายและผลลพัธ์ โดยจุดมุ่งหมายที่ถูกแบ่งปันสามารถเกดิขึน้ได้ทัง้ทางภาษาและรหสั (langues 

and code) โดยภาษาเป็นเครื่องมือหลักสําหรับการแลกเปลี่ยนในปฏิสัมพันธ์ทางสังคมและ

ความสมัพนัธ์ ส่วนรหสัช่วยในการสรา้งภาษาทัว่ไป ซึ่งอํานวยความสะดวกในการสื่อสารของพนักงาน

และสามารถทาํความเขา้ใจซึง่กนัและกนั ดงันัน้ ภาษาทีใ่ชร้ว่มกนัและรหสัทีใ่ชร้ว่มกนัอาจเป็นเครือ่งมอื

สาํหรบัการประเมนิของการแลกเปลีย่นกนัระหวา่งพนกังาน (Nahapiel; & Ghoshal. 1998: 254) 

 

               3.4 ความสาํคญัของทุนทางสงัคม 

ทุนทางสงัคมมคีวามสําคญัในหลาย ๆ ดา้น ตามนักวชิาการไดก้ล่าวไว ้ดงัเช่น พดัแนม 

(Putnum.  2000) ที่กล่าวถึงความสําคญัของทุนทางสงัคมว่าประกอบด้วย 1) ทุนทางสงัคมทําให้
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บุคคลสามารถแกปั้ญหาไดง้า่ยขึน้เน่ืองจากมคีวามร่วมมอืร่วมใจและแบ่งปันกนั มบีรรทดัฐานทาง

สงัคมและเครอืข่ายที่จะแก้ปัญหาได้อย่างเป็นระบบ 2) ทุนทางสงัคมช่วยใหม้คีวามก้าวหน้าทาง

สงัคมเป็นไปอยา่งราบรื่น เน่ืองจากบุคคลหรอืสมาชกิมคีวามไวว้างใจซึง่กนัและกนั 3) ทุนทางสงัคม

ช่วยใหเ้กดิการปรบัปรุงสิง่ต่าง ๆ เน่ืองจากการตระหนกัรว่มกนั ซึง่เชื่อมโยงบุคคลเขา้ดว้ยการช่วย

หล่อลื่นกลไกการทํางานทําให้สังคมส่วนนั ้นอยู่ร่วมกันอย่างสันติและมีความสงบมากขึ้น 

นอกจากนัน้ทุนทางสงัคมยงัเป็นทุนสาธารณะตอ้งการการลงทุนจากการใชเ้วลาในการมสี่วนรว่มใน

สงัคมของบุคคล ทุนทางสงัคมจะสามารถนําไปใชป้ระโยชน์อย่างมปีระสทิธภิาพเมื่อบุคคลทัง้กลุ่ม

นํามาใช้ร่วมกัน การเพิ่มของทุนทางสงัคมจะก่อให้เกิดการควบคุมทรพัยากรส่งผลให้เกิดการ

ดําเนินการต่าง ๆ ต่อไป (Coleman.  1990) นอกจากนัน้ ทุนทางสงัคมยงัเป็นการเน้นในเรื่อง

ผลประโยชน์ทางเศรษฐกิจและสงัคมที่เกิดจากทุนทางสงัคม โดยทุนทางสงัคมมคีวามสําคญัต่อ

ประโยชน์ทางเศรษฐกจิ แมว้่าจะมองไมส่ง่ผลโดยตรงต่อปัจจยัการผลติ เช่น ทุน แรงงาน ทีด่นิ และ

ผูป้ระกอบการ แต่ทุนการสงัคมเป็นตวักลางที่จะเขา้ถึงปัจจยัการผลติหรอืทุนอื่น ๆ เช่น ข่าวสาร

ขอ้มูล ทุนทางมนุษย์ ทุนทางกายภาพ และทรพัยากรธรรมชาติ โดยผ่านความสมัพนัธ์ทางสงัคม

หรอืโครงสรา้งทางสงัคม (สนิาด ตรวีรรณไชย.  2547) 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น สามารถสรุปความสําคญัของทุนทางสงัคมได้ 2 ด้าน คือ ด้าน

ประโยชน์ในแง่ของสงัคม ทําให้การแก้ปัญหาของสงัคมสามารถทําได้ง่ายยิง่ขึ้นและทําให้สงัคม

กา้วหน้าและพฒันาไปไดอ้ยา่งราบรืน่ เน่ืองจากคนในสงัคมมคีวามเชื่อมัน่ซึง่กนัและกนั และมคีวาม

รว่มมอืร่วมใจ ดา้นเศรษฐกจิ ทุนทางสงัคมช่วยเป็นตวักลางใหเ้ขา้ถงึปัจจยัทางการผลติอื่น ๆ และ

การมทีุนทางสงัคมในระดบัสูงยงัช่วยลดต้นทุนทางเศรษฐกจิ เน่ืองจากบุคคลมคีวามเชื่อมัน่ และ

ไวว้างใจกนัสง่ผลใหค้า่ใชจ้า่ยในการป้องกนัการโกงและการโจรกรรมลดลง 

 

               3.5 การวดัทุนทางสงัคม 

การวดัทุนทางสงัคมสามารถวดัควรพจิารณาจากความหนาแน่นของเครอืข่ายทางสงัคม

ของกลุ่มคนทีอ่ยูใ่นสงัคมนัน้ ไดแ้ก่ การมสีว่นรว่มของบุคคลกบัผูอ้ื่นในแบบไมเ่ป็นทางการ กจิกรรม

ทางสังคมหรือการเป็นสมาชิกของกลุ่มหรือองค์กร นอกจากนั ้นยังควรพิจารณาในมิติของ

ความสมัพนัธท์ัง้ภายในสงัคมเดยีวกนัและต่างสงัคมกนัสาํหรบัความสมัพนัธภ์ายในสงัคมนัน้ ส่งผล

ใหเ้กดิการถอ้ยทถีอ้ยอาศยักนัและเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนั (Putnum.  2000)  

นอกจากนัน้ โคเลแมน และฮฟัเฟอร ์(Coleman; & Hoffer.  1987) ไดก้ล่าวถงึการวดัทุน

ทางสงัคมว่าประกอบดว้ย 2 สว่น คอื สว่นแรก สว่นของโครงสรา้ง (Structure) ไดแ้ก่ เครอืขา่ยของ

สงัคม (Network) และส่วนที่สอง หน้าที่ (Function) ได้แก่ ความไว้วางใจในสงัคม (Social trust) 

และบรรทดัฐานทางสงัคม (Norm)  

นอกจากนัน้ สนิาด ตรวีรรณไชย (2547) ไดเ้สนอรปูแบบการวดัทุนทางสงัคมว่าสามารถ

วดัได ้2 แบบ คอื 
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1. วดัทีต่้นกําเนิดของทุนทางสงัคม เช่น กจิกรรมทีม่รี่วมกนั อายุของชุมชน จํานวนผูท้ี่

เขา้รว่มกจิกรรม ความหลากหลายของบุคคลในเครอืขา่ยความสมัพนัธ ์แต่การวดัในรปูแบบน้ีแมว้่า

จะง่ายแต่ก็มีข้อเสียในเรื่องคุณภาพและจํานวนของความร่วมมือกันทางสังคม อาจะไม่ได้

หมายความวา่สงัคมนัน้มทีุนทางสงัคมมากตามไปดว้ย  

2. วดัตัวทุนทางสงัคม ได้แก่ การวดัระดบัความไว้วางใจกนัของบุคคลในสงัคมสร้าง

ตวัชี้วดัที่แน่นอนสําหรบัการวดั แต่ก็จะมปัีญหาในด้านการนิยามว่าสิง่เหล่าน้ีมขีอบเขตมากน้อย

เทา่ใด และมวีธิกีารหรอืตวัชีว้ดันัน้เทีย่งตรงแต่ไหน 

นอกจากนัน้ วรวุฒ ิโรมรตันพนัธ ์(2548) ไดส้รุปตวัชีว้ดัของทุนทางสงัคม โดยแบ่งวธิกีาร

วดัเป็น 2 วธิ ีดงัน้ี 

1. การศกึษาเฉพาะเจาะจงรายกรณี โดยมกีรอบกวา้ง ๆ พจิารณาเรื่องความสมัพนัธ์

ของบุคคลกบับุคคล บุคคลกบัชุมชน บุคคลกบัองคก์าร โดยขึน้อยูก่บัปรากฏการณ์ทีเ่กดิขึน้ 

2. ศกึษาโดยการสาํรวจลกัษณะภาพรวมของชุมชน เมอืง และประเทศ ซึง่จะมลีกัษณะ

ทีเ่ป็นรูปธรรมและนามธรรม ดงัน้ี ตวัชี้วดัจะจําแนกเป็นประเดน็ย่อยๆ จากประเดน็ที่เป็นลกัษณะ

หรือรูปแบบของความสมัพันธ์ที่ดี เช่น ความไว้วางใจ ความเป็นเครือข่ายการมีส่วนร่วมของ

ประชาชน ซึ่งลกัษณะตวัชี้วดัมกัจะมคีวามเป็นนามธรรมเพราะส่วนใหญ่อยู่ในรปูของทศันคตแิละ

ความรู้สึก ส่วนตัวชี้วดัที่มีลกัษณะเป็นรูปธรรมส่วนใหญ่จะเป็นผลที่เกิดขึ้นจากทุนสงัคม เช่น 

จํานวนคนทีเ่ป็นสมาชกิและจํานวนกลุ่ม จํานวนผูม้สีุขภาพด ีจํานวนผูท้ีม่กีารศกึษาด ีเป็นต้น โดย

ตัวชี้วดัที่มลีกัษณะที่เป็นรูปธรรมและนามธรรมส่วนใหญ่จะเป็นการวดัจากพฤติกรรมที่นําไปสู่

ความสมัพนัธแ์ละก่อใหเ้กดิทุนทางสงัคม เชน่ การทกัทายเพือ่นบา้น การเขา้รว่มกจิกรรมของชุมชน 

การเยีย่มเพือ่นบา้น และการตอ้นรบัแขก 

ในขณะที่ บลูเลน และออนซี่ (Bullen; & Onxy.  1998) ได้เสนอการวดัทุนทางสงัคมใน

ระดบัปัจเจกบุคคลและระดบัครอบครวัซึง่มาจากการสมัภาษณ์ โดยมหีวัขอ้ในการสมัภาษณ์ ดงัน้ี 

1. การมสีว่นรว่มในเครอืขา่ย เป็นความสมัพนัธข์องเครอืขา่ยทีย่ดึตดิแน่นภายในระหวา่ง

บุคคลและกลุ่ม 

2. การต่างตอบแทน เป็นการรวมตวักนั เกิดจากความไม่เห็นแก่ตวัในระยะแรก และ

กลายเป็นความสนใจส่วนตวัในระยะยาว การต่างตอบแทนจะทําให้บุคคลจะมีการแบ่งกนั การ

บรกิารกบัผูอ้ื่น หรอืทาํสิง่ทีเ่ป็นประโยชน์กบัผูอ้ื่น 

3. ความไว้วางใจกัน (Trust) เป็นความต้องการของบุคคลที่จะลดความเสี่ยงในการ

ดาํเนินกจิกรรมต่าง ๆ ในสงัคม 

4. บรรทัดฐานทางสงัคม เป็นรูปแบบการควบคุมที่ไม่เป็นทางการหรือการควบคุม

ทางอ้อม บรรทดัฐานทางสงัคมเป็นขอ้ตกลงที่บุคคลในสงัคมได้ทําร่วมกนั โดยใช้ในการกําหนด

พฤตกิรรมทีม่คีุณคา่ทีส่งัคมยอมรบั 

5. สิง่ที่เป็นสาธารณะหรอืสิง่ที่ทุกคนเป็นเจ้าของร่วมกนั เป็นการสรา้งทรพัยากรที่ใช้

รว่มกนัในชุมชนทุกคนสามารถใชร้ว่มกนัได ้
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นอกจากนัน้ การวดัทุนทางสงัคมสามารถวดัโดยวดัการเติบโตของทุนทางสงัคมได้จาก

เครื่องมอืวดัเชิงปรมิาณและเครื่องมอืเชิงคุณภาพ หรอืกรณีที่ไม่เกี่ยวข้องกบักรอบแนวคิดด้าน

เศรษฐศาสตร ์แต่เน้นในดา้นมนุษยศาสตรแ์ละสงัคมศาสตร ์อาจใชก้ารทําการศกึษารายกรณี แต่

การศกึษาโดยใชว้ธิกีารเชงิคุณภาพและเชงิปรมิาณควบคูก่นัไปจะทาํใหเ้หน็ผลของทุนทางสงัคมทีม่ี

ความชดัเจนมากขึน้ (Grootaert; & Bastelaer.  2002) 

จากที่กล่าวมาขา้งต้น สามารถสรุปแนวคดิเกี่ยวกบัการวดัทุนทางสงัคมไดว้่า การวดัทุน

ทางสงัคมนัน้สามารถวดัได้ใน 2 ด้าน คือ ด้านโครงสร้าง และด้านหน้าที่ ซึ่งต้องพิจารณาทัง้

ความสมัพนัธ์ภายในสงัคมและความสมัพนัธ์กบัภายนอก การวดัสามารถแบ่งการศกึษาได้เป็น 2 

รปูแบบใหญ่ คอื การศกึษารายกรณหีรอืการศกึษาโดยรวมของชุมชน เมอืงหรอืประเทศ โดยวธิกีาร

วดัที่ทําได้มี 2 แบบ คือ การวดัทางอ้อม วดัจากตัวชี้วดัอื่นที่บ่งถึงความมีทุนทางสงัคมที่อยู่ใน

ระดบัสูง เช่น การมกีารศกึษาทีด่ ีอตัราการเกดิอาชญากรรมตํ่า การมสีุขภาพทีด่ ีหรอืความมัน่คัง่

ทางเศรษฐกจิ ส่วนแบบที่ 2 คอื การวดัทางตรง ซึ่งการจดัจากต้นกําเนิดของทุนทางสงัคมของทุน

ทางสงัคม เช่น กจิกรรมทีท่ําร่วมกนั จํานวนกลุ่ม หรอืสมาชกิในกลุ่มจํานวนผูเ้ขา้ร่วมกจิกรรมหรอื

วดัจากตวัทุนทางสงัคมโดยสรา้งตวัชีว้ดัขึน้มา เช่น ระดบัความไวว้างใจในสงัคม ระดบัความรว่มมอื

รว่มใจ 

ส่วนการวดัทุนทางสงัคมขององค์กร จากการศึกษาพบว่า มีการวดัทุนทางสงัคมของ

องคก์รของของโรงเรยีน เลยีนา และฟีล (Leana; & Pil.  2006) เป็นการวดัทุนทางสงัคมขององคก์ร

ของโรงเรยีน พบว่า ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คอื 1) ดา้นแบ่งปันขอ้มลู (Information Sharing) 

แทนองคป์ระกอบดา้นโครงสรา้ง 2) ดา้นความไวว้างใจ (Trust) แทนองคป์ระกอบดา้นสมัพนัธภาพ 

และ 3) ดา้นการแบ่งปันวสิยัทศัน์ (Shared Vision) แทนองคป์ระกอบดา้นการรูค้ดิ ประกอบดว้ยขอ้

คําถาม 17 ขอ้ โดยด้านการแบ่งปันขอ้มูล มจีํานวน 5 ขอ้ ค่าความเชื่อมัน่ เท่ากบั .90 ด้านความ

ไวว้างใจ มจีาํนวน 6 ขอ้ คา่ความเชื่อมัน่ เทา่กบั .88 และดา้นการแบ่งปันวสิยัทศัน์ ประกอบดว้ยขอ้

คาํถาม 6 ขอ้ คา่ความเชื่อมัน่เทา่กบั .93 

นอกจากนัน้ มแีบบวดัทุนทางสงัคมขององคก์ร ของแอนเดรยีส (Andrews.  2010, 2011) 

ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คอื ดา้นโครงสรา้ง ดา้นความสมัพนัธ ์และดา้นการรบัรู ้มลีกัษณะเป็น

แบบประเมนิคา่ 6 ระดบั จาก ไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ ถงึเหน็ดว้ยอยา่งยิง่ 

 ดงันัน้ การวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัวดัทุนทางสงัคมโดยปรบัปรุงแบบวดัทุนทางสงัคมขององคก์ร

ของเลยีนา และฟีล (Leana; &Pil.  2006) ซึ่งสอดคล้องกบังานวจิยัครัง้น้ีที่ต้องการศกึษาทุนทาง

สงัคมในโรงเรยีน ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คอื ดา้นแบ่งปันขอ้มลู (Information Sharing) ดา้น

ความไวว้างใจ (Trust) และดา้นการแบ่งปันวสิยัทศัน์ (Shared Vision) มลีกัษณะเป็นแบบประเมนิ

ค่า 7 ระดบั จาก ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่ ถงึเหน็ดว้ยอย่างยิง่ โดยผูต้อบทีไ่ดค้ะแนนจากแบบสอบถาม

มากกวา่แสดงวา่มทีุนทางสงัคมสงูกวา่ผูท้ีต่อบไดค้ะแนนจากแบบสอบถามน้อยกวา่ 
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              3.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัทุนทางสงัคม 

 จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกับทุนทางสงัคม พบว่ามีการนําทุนทางสงัคมมาใช้ใน

การศกึษาองค์กรมากขึน้ ดงัเช่น การศกึษาของแอนเดรยีส (Andrews.  2010) ที่ทําการศกึษาทุน

ทางสงัคมขององคก์ร โครงสรา้งขององคก์รทีส่ง่ผลต่อผลการปฏบิตังิานขององคก์รในองคก์รรฐับาล 

พบว่า ทุนทางสงัคมขององคก์รดา้นความสมัพนัธแ์ละดา้นความรูค้ดิสง่ผลต่อผลการปฏบิตังิานของ

องค์กร และโครงสรา้งขององค์กรแบบพิเศษส่งผลต่อผลการปฏิบตัิงานขององค์กร นอกจากนัน้ 

โครงสรา้งขององคก์รแบบพเิศษมปีฏสิมัพนัธก์บัทุนทางสงัคมดา้นโครงสรา้งสง่ผลทางลบต่อผลการ

ปฏบิตังิานขององคก์ร (β = -.97, p<.01) ส่วนโครงสรา้งขององคก์รแบบพเิศษมปีฏสิมัพนัธก์บัทุน

ทางสงัคมดา้นความสมัพนัธแ์ละดา้นการรูค้ดิสง่ผลทางบวกต่อผลการปฏบิตังิานขององคก์ร 

 นอกจากนัน้ แอนเดรยีส (Andrews.  2007) ทาํการศกึษาทุนทางสงัคมขององคก์รและผล

การให้บรกิารของภาครฐั ในประเทศองักฤษ ระหว่างปี 2002 – 2005 ผลการวจิยัพบว่า ทุนทาง

สงัคมขององคก์รดา้นโครงสรา้ง และดา้นความสมัพนัธส์ง่ผลต่อผลการใหบ้รกิารของภาครฐั 

 นอกจากนัน้ แอนเดรยีส (Andrews.  2011) ทําการศกึษาทุนทางสงัคมของชุมชนและทุน

ทางสงัคมขององคก์รทีส่ง่ผลต่อผลการปฏบิตังิานของภาครฐัในประเทศองักฤษ พบวา่ ทุนทางสงัคม

ขององคก์รดา้นการรบัรูม้น้ํีาหนักองคป์ระกอบเท่ากบั .86 ดา้นความสมัพนัธม์น้ํีาหนักองคป์ระกอบ

เท่ากบั .85 และด้านโครงสรา้งมน้ํีาหนักองค์ประกอบเท่ากบั .68 นอกจากนัน้ ทุนทางสงัคมของ

ชุมชนและทุนทางสงัคมขององคก์รสง่ผลต่อผลการปฏบิตังิานของภาครฐั 

 และการศกึษาของศุภานัน สทิธเิลศิ และคนอื่นๆ (2553) ทําการศกึษาทุนทางสงัคมของ

โรงเรยีนเขตพืน้ทีใ่หบ้รกิารการศกึษา คณะครุศาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฏัสวนสุนันทา กรณีศกึษา

เขตดุสติ กบัครูและอาจารย์ จํานวน 317 คน ผลการวจิยัพบว่า 1) โรงเรยีนในเขตดุสติมทีุนทาง

สงัคม 4 ดา้น คอื ทุนทางมนุษย ์ไดแ้ก่ ความสามารถพเิศษดา้นคอมพวิเตอร ์กฬีา ดนตรไีทย และ

ศลิปะ ความรู ้กฎกตกิา ขอ้บงัคบัและระเบยีบของโรงเรยีน ประสบการณ์จากการเป็นวทิยากร และ

ค่านิยมในการปฏบิตัติามบทบาทหน้าที่ และปฏบิตังิานตามระเบยีบ สําหรบัทุนมนุษยด์า้นจติใจที่

พบในระดบัมาก ไดแ้ก่ ความรูส้กึสุขใจในการใหค้วามช่วยเหลอืคนอื่น ความสุขสดชื่นกบัครอบครวั 

ดําเนินชวีติประจําวนัอย่างมคีวามสุข ความรูส้กึมัน่คงปลอดภยัในอาชพีการงาน ความคดิเชงิบวก

และการมองโลกในแงด่ ีความสนุกสนานกบัเพื่อนรว่มงาน และความสามารถในการทาํตวัเป็นกลาง 

2) ทุนวฒันธรรม ได้แก่ การแสดงความเคารพผู้อาวุโส/ทักทายด้วยการไหว้ ประเพณีไหว้คร ู

ประเพณีทางพุทธศาสนา ประเพณีลอยกระทง และความสามคัค ี3) ทุนภูมปัิญญา ได้แก่ การทํา

โครงการปลกูป่า/ปลกูตน้ไมใ้นโรงเรยีน การอนุรกัษ์พนัธไ์ม/้การทาํสวนพฤกษศาสตร ์องคค์วามรูฝั้ง

ลกึจากการทํางาน และองคค์วามรูจ้ากการอยู่ร่วมกนัฉันทพ์ีน้่องและผูอ้าวุโส 4) ทุนสถาบนั ไดแ้ก่ 

การสรา้งเครอืข่ายความร่วมมอืกบัสถานศกึษาอื่น องคก์รภาครฐั ชุมชน ผูป้กครอง องคก์รเอกชน 

ศาสนสถาน คณะกรรมการโรงเรยีน และศษิยเ์ก่า  



70 

 นอกจากนัน้ ยงัมงีานวจิยัที่ศกึษาองค์ประกอบย่อยของทุนทางสงัคม ดงังานวจิยัของศริิ

รตัน์ นิสนัเทยีะ และมลัลกิา สงัขส์นิท (2011) ทําการศึกษาความสมัพนัธ์ของความผูกพนั ความ

ไวว้างใจ และการแลกเปลีย่นความรูท้ีซ่่อนเรน้ในเครอืขา่ยทางสงัคมทีไ่มเ่ป็นทางการของผูบ้รหิารใน

ภาคอุตสาหกรรมการผลิตในจงัหวดันครราชสีมา พบว่า ความผูกพันในเครือข่ายทางสงัคมมี

ความสมัพนัธ์กบัความไวว้างใจ ความไวว้างใจมคีวามสมัพนัธ์กบัการแลกเปลี่ยนความรูท้ีซ่่อนเรน้ 

และความผกูพนัและความไวว้างใจมคีวามสมัพนัธก์บัการแลกเปลีย่นความรูท้ีซ่่อนเรน้ และสามารถ

อธบิายความแปรปรวนในการแลกเปลีย่นความรูท้ีซ่่อนเรน้ 

 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของพรพรหม ชมงาม (2557) ทาํการศกึษาสิง่ทีพ่นกังานใหมภ่ายใน

องคก์รไทยระบุว่าเป็นแหล่งขอ้มลูขา่วสารหลกัหรอืสาํคญั สาํหรบัขอ้มลูทีห่ลากหลายประเภททีม่อียู่

ในองคก์รกบัพนกังานทีอ่ยูใ่นองคก์รน้อยกว่า 18 เดอืน จาํนวน 255 คน พบว่า แหล่งขอ้มลูขา่วสาร

ที่พนักงานใหม่ต้องการเขา้ถึงเพื่อจะสอบถามถึงขอ้มูลต่าง ๆ ภายในองค์กร ประกอบดว้ย เพื่อน

รว่มงานและหวัหน้างาน ซึง่เกดิจากการปฐมนิเทศหรอืการจดัอบรมพนกังานใหม ่ซึง่พนกังานใหมม่ี

การพบปะและพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงานและผู้บงัคบับญัชาในช่วงการปฐมนิเทศหรอืการจดัอบรม

พนักงานใหม่ ซึง่เป็นจุดเริม่ตน้ของการสื่อสารกบักลุ่ม ดงันัน้ พนักงานใหม่พยายามสรา้งเครอืขา่ย

ในการตดิต่อสื่อสารกบัเพื่อนร่วมงานในช่วงของกระบวนการขดัเกลาทางสงัคมในองคก์ร ทําใหเ้หน็

ไดว้่าเพื่อนร่วมงานเป็นแหล่งขอ้มูลข่าวสารหลกัสําหรบัพนักงานใหม่ โดยเมื่อเขามคีําถามไม่ว่าจะ

เป็นคําถามที่เกี่ยวข้องกับงาน เพื่อนร่วมงานจะเป็นแหล่งข้อมูลข่าวสารที่สําคัญ นอกจากนัน้ 

พนักงานใหม่ยงัมกีารสอบถามขอ้มูลเกี่ยวกบัองค์กรจากแหล่งขอ้มูลบุคคลภายนอก เช่น เพื่อน 

ลกูคา้ และสมาชกิในครอบครวั และสือ่ต่าง ๆ  

 

ตอนท่ี 4 คณุลกัษณะของงานกบัพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพ 

จากการทบทวนเอกสารพบว่าคุณลกัษณะของงานเป็นตัวแปรหน่ึงที่ถูกนํามาศึกษา

เกีย่วกบัพฤตกิรรมการทํางานอยา่งกวา้งขวาง ผูว้จิยัขอนําเสนอหวัขอ้เกีย่วกบัคุณลกัษณะของงาน 

ไดแ้ก่ ความหมาย ความสาํคญั แนวคดิทฤษฎทีีเ่กีย่วขอ้ง การวดั และงานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้ง ดงัน้ี 

 4.1 ความหมายของคณุลกัษณะของงาน 

 คุณลกัษณะงานตามแนวคดิของแฮคแมน และโอลดแ์ฮม (Hackman; & Oldham.  1975: 159) 

ได้กล่าวว่า คุณลกัษณะงานคอื ความหลากหลายของทกัษะ (Skill Variety) ความเด่นชดัของงาน 

(Task Identity) และความสําคัญของงาน (Task Significance) โดยทัง้สามส่วนน้ีสามารถเพิ่ม

ความรูส้กึว่างานที่ทํามคีวามหมาย มคีวามสําคญั ซึ่งจะทําใหพ้นักงานมโีอกาสทําสิง่ต่าง ๆ ทําให้

งานนัน้ประสบความสาํเรจ็ โดยสามารถเหน็ผลสาํเรจ็ออกมาไดช้ดัเจน นอกจากนัน้ คุณลกัษณะงาน

มกีารใหค้วามหมายวา่เป็นกลุ่มของคุณสมบตัขิองงานในมติต่ิาง ๆ ซึง่ประกอบดว้ย 5 มติ ิคอื ความ

หลากหลายทกัษะ ความเป็นอนัหน่ึงอนัเดยีวกนัของงาน ความสําคญัของงาน ความมอีสิระในการ

ตดัสนิใจในงาน และผลสะทอ้นจากงาน (รง ภู่พวงไพโรจน์.  2540) ซึง่จะสง่ผลไปยงัภาวะทางจติใจ 
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โดยภาวะทางจิตใจจะส่งผลต่อความพึงพอใจและแรงจูงใจในงาน ทําให้การปฏิบัติงานมี

ประสทิธภิาพสูง การขาดงานและการลาออกจากงานตํ่า (Hackman; & Oldham.  1980) โดยเป็น

การสรา้งงานที่มคีุณลกัษณะที่จะสรา้งเงื่อนไขให้เกดิแรงจูงใจในงานสูง เกดิความพงึพอใจในงาน 

และผลการปฏบิตัิงาน (ศลนิา ทววีฒันะกจิบวร.  2548) นอกจากนัน้ ยงัหมายถงึการรบัรูรู้ปแบบ

ของงานทีป่ฏบิตัอิยูโ่ดยพจิารณาว่าเป็นงานทีเ่หมาะสมกบัความรูแ้ละความสามารถ โดยมกีารร่วม

แรงรว่มใจชว่ยกนัทาํงานและมกีารตอบสนอง (พรรณภิา สบืสขุ.  2548) 

 จากความหมายของคุณลักษณะของงานข้างต้น สรุปความหมายได้ว่า คือ การรบัรู้

เกี่ยวกบัคุณลกัษณะของงานที่ปฏิบตัิอยู่ว่าเป็นงานที่มทีกัษะที่หลากหลาย เหมาะสมกบัความรู้

ความสามารถเป็นงานทีม่คีวามสาํคญั มคีุณคา่ มกีารรว่มมอืในการปฏบิตังิานใหป้ระสบความสาํเรจ็ 

มอีสิระในการตดัสนิใจ ออกแบบการปฏบิตังิาน และไดร้บัทราบถงึผลทีเ่กดิจากการกระทาํ 

 

 4.2 ความสาํคญัของลกัษณะของงาน 

 ลกัษณะของงานทีด่จีะเสมอืนแรงจงูใจภายในในการทาํงานของบุคคลทีจ่ะทาํใหบุ้คคลรูส้กึ

อยากทาํงาน และผลงานทีด่เีสมอืนรางวลัทีใ่หบุ้คคล แต่ถา้หากผลงานออกมาไมด่บุีคคลจะพยายาม

มากขึน้เพื่อหลกีเลีย่งผลงานทีไ่ม่พอใจ โดยงานทีแ่ต่ละบุคคลปฏบิตัอิยู่จะเป็นอย่างไรนัน้ขึน้อยู่กบั

ลกัษณะของการออกแบบงานว่าจะจดัหรอืออกแบบงานอย่างไร เพราะการออกแบบงานมอีทิธพิล

ต่อพฤติกรรมการทํางานของบุคลากรในองค์การและมคีวามสําคญัต่อการปฏิบตัิงาน ดัง้นัน้การ

ออกแบบคุณลกัษณะงานจงึเริม่จากงานทีม่คีวามงา่ยไปหายาก ดงัน้ี 

1. การกําหนดลักษณะของงานตามความเรียบง่าย (Job Simplification) เป็นการ

ออกแบบคุณลกัษณะของงาน โดยการกําหนดมาตรฐานการปฏบิตังิานไวอ้ยา่งชดัเจน ขอบเขตของ

งานมคีวามเฉพาะเจาะจงและไม่เน้นรายละเอยีดมากนัก โดยผูท้ีป่ฏบิตังิานไม่ตอ้งตดัสนิใจหรอืวาง

แผนการทาํงานใด ๆ ทัง้สิน้ 

2. การกําหนดลักษณะของงานโดยวิธีการขยายงาน (Job Enlargement) เป็นการ

ออกแบบคุณลกัษณะของงานโดยมกีารกําหนดของขอบเขตของงานแบบกวา้ง ๆ โดยทีผู่ป้ฏบิตังิาน

ตอ้งสามารถปฏบิตัหิน้าทีท่ีเ่ป็นกจิกรรมของงานหลาย ๆ อยา่งได ้

3. การกําหนดลกัษณะของงานโดยวธิหีมุนเวยีนงาน (Job Rotation) เป็นการออกแบบ

คุณลกัษณะของงานโดยให้มกีารหมุนเวยีนสบัเปลี่ยนหน้าที่งาน โดยที่งานแต่ละหน้าทีไม่มกีาร

เปลี่ยนแปลงแต่ใหผู้ป้ฏบิตังิานไดม้โีอกาสเรยีนรูง้านต่าง ๆ ไดโ้ดยการหมุนเวยีนสบัเปลี่ยนหน้าที่

งานไปเรือ่ย ๆ ซึง่ผูป้ฏบิตังิานตอ้งสามารถปฏบิตังิานไดใ้นทุกลกัษณะของงาน 

4. การกําหนดลกัษณะของงานโดยวธิกีารเพิม่คุณค่าของงาน (Job Enrichment) เป็น

การออกแบบคุณลกัษณะของงาน เพื่อให้ผู้ปฏิบตัิงานมคีวามสนใจที่จะทําให้มปีระสทิธภิาพมาก

ยิง่ขึน้ และทาํใหผู้ป้ฏบิตังิานเกดิความสขุในการทาํงาน 
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 จากที่กล่าวมาขา้งต้น วธิอีอกแบบงานดงักล่าว ผลที่ไดจ้ะมคีวามแตกต่างกนัไป ซึ่งแล้วแต่

แนวคดิขององคก์รและผูบ้รหิารองคก์าร สาํหรบัวธิกีารออกแบบงานโดยการเพิม่คุณคา่ของงานทีนิ่ยมใช้

กนัและมชีื่อเสยีงมากที่สุด คอื รปูแบบการจดัคุณลกัษณะของงาน ซึ่งจะทําใหบุ้คคลรูส้กึมคีวามสุขใน

การทํางานนัน้เป็นแนวคดิของ แฮคแมน และโอลดแ์ฮม (Hackman; & Oldham.  1971: 260) ไดเ้สนอ

แนวคดิความแตกต่างระหวา่งบุคคลมาศกึษารว่มกบัลกัษณะงาน โดยชีใ้หเ้หน็วา่สภาวะทีส่าํคญัทาง

จติใจทีเ่กดิขึน้จากการทาํงานจะทาํใหเ้พิม่แรงจงูใจภายในและมผีลต่อผลลพัธใ์นการทาํงานสภาวะที่

สําคญัทางจติใจ 3 ประการ ไดแ้ก่ 1) การรบัรูง้านว่างานนัน้มคีวามหมาย บุคคลจะต้องรบัรูว้่างาน

ของตนเป็นสิง่ที่มคีวามหมาย มคี่าความสําคญัตามค่านิยมของแต่ละบุคคล 2) การไดร้บัผดิชอบ

ผลลพัธ์จากการทํางาน บุคคลจะต้องเชื่อว่าตนเองเป็นผู้ที่มคีวามรบัผดิชอบต่อผลที่เกิดขึ้น และ

ความพยายามของเขาจะส่งผลต่อผลลพัธ์ และ 3) การรูผ้ลของการกระทํา บุคคลสามารถรบัรูแ้ละ

ประเมนิผลการปฏบิตังิานของตนว่าเป็นที่พงึพอใจหรอืไม่ เมื่อใดที่สภาวะทางจติใจทัง้ 3 ประการ 

เกดิขึน้กบับุคคลจะก่อใหเ้กดิความรูส้กึเป็นเจา้ของผลงาน มสี่วนร่วมในการรบัผดิชอบผลงานนัน้ 

ก่อใหเ้กดิแรงจูงใจและผลลพัธ์ ประกอบด้วย แรงจูงใจภายในในการทํางานสูง การปฏบิตัิงานจะมี

ประสทิธภิาพสงู ความพงึพอใจในงานสงู และการขาดงานและการออกจากงานตํ่า  

นอกจากนัน้ การทีส่ภาวะทางจติใจทัง้สามประการจะเกดิขึน้ไดต้อ้งอาศยัคุณลกัษณะงาน 

5 มติ ิดงัน้ี (Hackman; & Oldham.  1976: 253 - 254) 

1. ความหลากหลายของทกัษะ หมายถงึ คุณลกัษณะงานทีผู่ป้ฏบิตังิานไดท้ํากจิกรรมที่

ตอ้งการใชท้กัษะความชาํนาญทีห่ลากหลายทีจ่ะปฏบิตังิานใหเ้ป็นผลสาํเรจ็ 

2. ความมีเอกลักษณ์ในงาน หมายถึง คุณลักษณะงานที่ผู้ปฏิบัติงานแต่ละคนได้

ปฏบิตัิงานนัน้ ๆ ตัง้แต่ต้นจนจบกระบวนการ และเหน็ผลลพัธ์ที่ได้จากการปฏิบตัิงาน ทําให้เกิด

ความพงึพอใจและแรงจงูใจในการปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ 

3. ความสําคญัของงาน หมายถงึ คุณลกัษณะงานที่มคีวามสําคญัต่อชวีติความเป็นอยู่

ของผูอ้ื่น รวมทัง้มผีลต่อการดาํรงอยูข่ององคก์ร 

4. ความมเีอกสทิธิข์องงาน หมายถงึ คุณลกัษณะงานทีเ่ปิดโอกาสใหผู้ป้ฏบิตังิานมอีสิระ

ในการควบคุมและตดัสนิใจเกีย่วกบักระบวนการทาํงานของตนเอง 

5. การได้รบัข้อมูลย้อนกลับจากงาน หมายถึง คุณลกัษณะงานที่ทําให้ผู้ปฏิบัติได้มี

โอกาสทราบขอ้มลูยอ้นกลบัเกีย่วกบัประสทิธภิาพของการปฏบิตังิานของตนเอง 

 ดงันัน้จะเหน็ได้ว่า งานที่ออกแบบให้ผู้ปฏิบตัิรบัรูว้่างานนัน้มคีวามหมายมคีวามสําคญั 

และตอ้งรบัผดิชอบในผลลพัธข์องการปฏบิตังิาน ตลอดจนไดร้บัรูผ้ลการปฏบิตังิานของตนเองจะเป็น

งานทีส่ามารถจูงใจผูป้ฏบิตังิานไดส้งู ซึง่จะทําใหเ้กดิแรงจูงใจภายในในการปฏบิตังิานและมผีลการ

ปฏบิตังิานทีด่ ี(Hackman; & Oldham.  1976) รวมทัง้จะนําไปสูค่วามพงึพอใจภายในและความรูส้กึ

เกีย่วขอ้งในงานในระดบัสงู (Orpen.  1979: 399)  

 จากที่กล่าวมาขา้งต้นจะเหน็ไดว้่าจากผลของสภาวะทางจติใจและคุณลกัษณะของงานที่

กล่าวมาขา้งต้น ทําใหเ้กดิผลลพัธท์ีเ่กดิขึน้กบับุคคลและงาน (Personal and work outcomes) เมื่อ
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บุคคลมีสภาวะทางจิตวิทยาทัง้ 3 สภาวะข้างต้นจากการปฏิบัติงานแล้วจะก่อให้เกิดผลลัพธ์

ดงัต่อไปน้ี 1) เกดิแรงจูงใจภายในงานสูงขึน้ 2) ผลการปฏบิตังิานมปีระสทิธภิาพมากขึน้ 3) ความ

พงึพอใจในงานสงูขึน้ และ 4) อตัราการขาดงานและการลาออกจากงานลดลง 

  

 4.3 องคป์ระกอบของคณุลกัษณะของงาน 

 มอรเ์กสนั และฮมัเฟรย ์(Morgeson; & Humphrey.  2008) ทาํการศกึษารวบรวมงานวจิยั

ในอดตีทีเ่กีย่วขอ้งกบัคุณลกัษณะงาน สามารถแบ่งออกเป็น 3 กลุ่ม คอื กลุ่มคุณลกัษณะของงานที่

เกดิจากตวังานเอง คุณลกัษณะของงานดา้นสงัคม และคุณลกัษณะของงานดา้นสภาพแวดลอ้ม ซึง่มี

รายละเอยีดดงัน้ี  

1. กลุ่มคุณลกัษณะของงานทีเ่กดิจากตวังานเอง ซึ่งเป็นแนวคดิของแฮคแมน และโอลด์

แฮม (Hackman; & Oldham.  1976) ประกอบดว้ย 5 ดา้น ดงัน้ี 

1.1 ความหลากหลายของงาน (task variety) หมายถึง คุณลกัษณะของงานที่เปิด

โอกาสให้ผู้ปฏิบตัิงานได้ทํางานหลาย ๆ อย่างที่มคีวามแตกต่างกนั ซึ่งความแตกต่างจากความ

หลากหลายของทกัษะ ผลงานวจิยัพบว่า ความหลากหลายของงานจะส่งผลให้เกิดความรูส้กึพงึ

พอใจในงาน แต่จะสง่ผลใหเ้กดิความรูส้กึว่ามปีรมิาณงานมากเกนิไปรว่มดว้ย ในขณะทีก่ารใชท้กัษะ

ทีห่ลากหลายจะทาํใหพ้นกังานรูส้กึว่างานนัน้ทา้ทายความสามารถ และสง่ผลใหเ้กดิความผกูพนักบั

งานทีท่าํ 

1.2 ความซบัซอ้นของงาน (Job Complexity) หมายถงึ คุณลกัษณะของงานทีม่หีลาย

แงมุ่ม และมคีวามยากลําบากในการปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ ผลการวจิยัพบว่า งานทีม่คีวามซบัซอ้นจะ

ส่งผลใหเ้กดิความรูส้กึพงึพอใจในการทํางาน ความเกี่ยวขอ้งในงาน แต่จะส่งผลใหพ้นักงานรูส้กึว่า

ปรมิาณงานมากเกนิไป 

1.3 กระบวนการดา้นขอ้มลู (Information processing) หมายถงึ คุณลกัษณะของงาน

ทีจ่ําเป็นตอ้งอาศยัการใหค้วามใส่ใจ และการจดัการกบัขอ้มลู ผลการวจิยัพบว่า การออกแบบงานที่

มกีระบวนการด้านข้อมูลในระดบัสูงนัน้จะส่งผลให้เกิดความรู้สกึพึงพอใจในงาน แต่จะส่งผลให้

องคก์ารจาํเป็นตอ้งมกีารเพิม่ผลตอบแทนใหแ้ก่พนักงาน รวมถงึการฝึกอบรมเพื่อเพิม่ทกัษะในการ

ทาํงาน 

1.4 การแกปั้ญหาในงาน (Problem Solving) หมายถงึ คุณลกัษณะงานทีจ่ําเป็นต้อง

ใชค้วามคดิ หรอืแนวทางการแกปั้ญหาในการทาํงาน ซึง่การทีพ่นกังานตอ้งใชค้วามคดิแกปั้ญหาจะ

สง่ผลใหเ้กดิความรูส้กึพงึพอใจในงาน 

1.5 ลกัษณะเฉพาะดา้นของงาน (Specialization) หมายถงึ คุณลกัษณะของงานที่มี

ลกัษณะเฉพาะ หรอืจําเป็นต้องใชค้วามรู ้ทกัษะเฉพาะในการปฏบิตังิาน ซึ่งการทีพ่นักงานรบัรูว้่า

งานมลีกัษณะเฉพาะดา้นจะสง่ผลใหเ้กดิความรูส้กึพงึพอใจในงาน และรูส้กึวา่ตนเองมคีวามสามารถ 

 



74 

 4.4 การวดัคณุลกัษณะของงาน 

 จากการทบทวนเอกสารเกีย่วกบัการวดัคุณลกัษณะงานถูกพฒันาโดย ทูรเ์นอร ์ (Turner; 

& Lawrence.  1965) หลงัจากนัน้ แฮคแมน และลอวเ์ลอร ์(Hackman; & Lawler.  1971) ไดม้พีฒันา

แบบวดัคุณลกัษณะ มลีกัษณะเป็นแบบประเมนิค่า 5 ระดบั ประกอบด้วย 6 องค์ประกอบ คอื ความ

หลากหลายของงาน (Variety) ความอสิระ (Autonomy) การมเีอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) ขอ้มลู

ยอ้นกลบั (Feedback) ความสมัพนัธ์กบัผูอ้ื่น (Dealing with others) และโอกาสมติรภาพ (Friendship 

Opportunities) ประกอบดว้ยขอ้คําถาม 37 ขอ้ นอกจากนัน้ แฮคแมน (Hackman; & Oldham.  1975) 

ได้สร้างแบบวดัการวินิจฉัยงาน (Job Diagnostic Survey: JDS) วดัคุณลกัษณะของงานทัง้ 6 ด้าน 

จํานวน 21 ขอ้ จากนัน้ ซิมส์ และคนอื่นๆ (Sims Jr.; Szilagyi; & Heller.  1976) ได้ทําการวเิคราะห์

องค์ประกอบแบบวัดตามองค์ประกอบทัง้ 6 ด้าน ของข้อคําถาม 37 ข้อ ผลการวิเคราะห์

องคป์ระกอบ พบว่า ขอ้คําถามเหลอื 23 ขอ้ ประกอบดว้ย 6 ดา้น มคี่าความเชื่อมัน่แต่ละดา้น ดงัน้ี 

ดา้นความหลากหลายของงาน มคี่าเท่ากบั .80 ด้านอสิระ มคี่าเท่ากบั .74 ดา้นผลตอบกลบั มคี่า

เท่ากบั .80 ดา้นความมเีอกลกัษณ์ของงาน มคี่าเท่ากบั .77 ดา้นความสมัพนัธก์บัผูอ้ื่น มคี่าเท่ากบั 

.75 และดา้นมติรภาพ มคี่าเท่ากบั .62 นอกจากนัน้ ยงัมแีบบวดัการรบัรูคุ้ณลกัษณะของงานภายใน 

(Perceived Intrinsic Job Characteristics Scale) ประกอบดว้ยขอ้คําถาม 10 ขอ้ ประกอบดว้ย 5 

องคป์ระกอบ คอื ความอสิระ (Autonomy) ทกัษะทีห่ลากหลาย (Skill Variaty) ความมเีอกลกัษณ์ของงาน 

(Task Identity) ความสาํคญัของงาน (Task Significance) ขอ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) มนีักวชิาการได้

สรา้งแบบวดัตามแนวคดิของแฮคแมนและโอลดแ์ฮม ดงัเช่น แบบวดัการออกแบบงาน (Work Design 

Questionnaire: WDQ) ของมอรเ์กสนั และฮมัเฟรย ์(Morgeson; & Humphrey.  2006) โดยรวบรวมขอ้

คําถามที่เคยใช้ในการออกแบบงานในอดตีนํามาปรบัปรุงและจดัหมวดหมู่ซึ่งมลีกัษณะเป็นมาตร

ประเมินค่า 5 ระดบั จากเห็นด้วยอย่างยิ่ง ถึงไม่เห็นด้วยอย่างยิ่ง โดยแบบสอบถามมีค่าความ

เชื่อมัน่ เทา่กบั .87  

 ดงันัน้ การวจิยัในครัง้น้ีผูว้จิยัวดัคุณลกัษณะของงานตามแนวคดิของแฮคแมน และลอว์

เลอร์ (Hackman; & Lawler.  1971) มีองค์ประกอบ 5 ด้าน ความอิสระ (Autonomy) ทกัษะที่

หลากหลาย (Skill Variaty) ความมเีอกลกัษณ์ของงาน (Task Identity) ความสาํคญัของงาน (Task 

Significance) ขอ้มลูยอ้นกลบั (Feedback) มลีกัษณะเป็นแบบประมาณค่า 6 ระดบั จาก น้อยทีสุ่ด 

น้อย ค่อนขา้งน้อย ค่อนขา้งมาก ถงึ มากทีสุ่ด โดยผูท้ีไ่ดค้ะแนนจากแบบวดัคุณลกัษณะของงานสงู

เป็นผูท้ีร่บัรูว้า่คุณลกัษณะของงานมากกวา่ผูท้ีไ่ดค้ะแนนจากแบบวดัน้อย 

  

 4.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัคณุลกัษณะของงาน 

 คุณลกัษณะงานมคีวามสําคญัอย่างยิง่ต่อการปรบัตวัในการทํางานและผลการปฏบิตังิาน 

ซึ่งหากงานที่บุคคลรบัผดิชอบมคีวามชดัเจนก็จะส่งผลให้บุคคลทราบสิง่ที่ตนเองถูกคาดหวงัจาก

องค์กร และตนเองคาดหวงัอะไรจากงานที่รบัผดิชอบ (Black.  1988) ความชดัเจนในบทบาทที่
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คาดหวงัส่งผลให้บุคคลสามารถทํานายการแสดงพฤติกรรมที่ดขีองบุคคลได้เช่นกนั นอกจากนัน้ 

คุณลักษณะงานยังส่งผลต่อการเกิดพฤติกรรมบางอย่างเช่นกัน เช่น การรับรู้ถึงคุณค่าของ

ประสบการณ์ที่ได้รบัจากการปฏิบตัิงาน ความรบัผดิชอบต่อผลงาน และความรู้ที่ได้รบัจากการ

ดําเนินกิจกรรมต่าง (Gostautaite; & Buciuniene.  2010) นอกจากนั ้น คุณลักษณะงานยังมี

ความสมัพนัธ์ระหว่างผลลพัธ์ทางจติวทิยาของบุคคล (Faturochman.  1997) อย่างไรก็ตาม เมื่อ

พจิารณาจากแนวคดิคุณลกัษณะงานของแฮคแมน และโอลดแ์ฮม (Hackman; & Oldham.  1976) 

ทีก่ล่าวว่า งานทีต่อ้งใชท้กัษะทีห่ลากหลาย มคีวามเป็นเอกลกัษณ์ของงาน และความสาํคญัของงาน

จะส่งผลต่อพฤติกรรมการปฏิบัติงานหรอืผลลัพธ์การปฏิบัติงาน โดยการเพิ่มการรบัรู้ว่างานมี

ความหมายเป็นความมเีอกลกัษณ์ของงาน คอื การทีผู่ป้ฏบิตังิานไดม้โีอกาสทาํงานตัง้แต่เริม่ตน้จน

จบและเหน็ผลลพัธ์ของการทํางาน โดยผูป้ฏบิตัิต้องทํากจิกรรมและใช้ทกัษะที่หลากหลายในการ

ทํางาน และรบัรูว้่างานนัน้มคีวามสําคญั ซึ่งส่งผลกระทบต่อชวีติและงานของผู้อื่นทัง้ภายในและ

ภายนอกองคก์ร ทําใหบุ้คลากรรบัรูค้วามมคีุณค่าและความหมายของการปฏบิตังิานมากกว่างานที่

ซํ้าซาก ซึ่งงานที่มีความสําคญัน้อยและมีเอกลกัษณ์ในงานที่ตํ่า ผลการปฏิบัติงานที่มีลกัษณะ

ดงักล่าวจะทาํใหผู้ป้ฏบิตังิานรูส้กึพงึพอใจ และมแีรงจงูใจในการทาํงาน ซึง่จะสง่ผลต่อพฤตกิรรมการ

เป็นสมาชกิที่ดต่ีอองคก์ร และผลการปฏบิตังิานมากกว่าการไดร้บัรางวลั ส่วนความมเีอกสทิธิข์อง

งานเป็นการทีบุ่คคลสามารถเลอืกเครื่องมอืทีใ่ชใ้นการตดัสนิใจเกีย่วกบักระบวนการทาํงาน ความมี

เอกสทิธิข์องงานจะเปิดโอกาสใหบุ้คคลไดค้วบคุมการทํางานของตนเองได ้และช่วยเพิม่ความรูส้กึ

เต็มใจและสมคัรใจในการทํางาน รวมทัง้พฤติกรรมการปรบัตวัในการทํางานเพื่อให้งานที่ได้รบั

ความสาํเรจ็ ในทางตรงกนัขา้ม ถา้ความมเีอกสทิธิข์องงานตํ่าจะทาํใหบุ้คคลไมเ่รยีนรูท้ีจ่ะช่วยเหลอื

ตนเอง ซึง่จะทาํใหล้ดการแสดงพฤตกิรรมทีเ่อือ้ต่อการปรบัตวัในการทาํงานทีต่นเองรบัผดิชอบ 

 จากการทบทวนงานวิจยัเกี่ยวกับการปรบัตัวในการทํางาน พบว่า คุณลกัษณะงานมี

อทิธพิลทางบวกต่อการปรบัตวัในการทํางาน ดงังานวจิยัของล ี (Ashforth; Saks; & Lee.  1998) 

ทําการศกึษาเกี่ยวกบัการปรบัตวัในการทํางานของผู้สําเรจ็การศกึษาในคณะบรหิาร ผลการวจิยั

พบว่า คุณลกัษณะงานมอีทิธพิลต่อการปรบัตวัในการทํางานอย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั 0.01 

(β=.41, p<.001) สอดคลอ้งกบังานวจิยัของบลูอนิ และเมนกคั (Bhuin; & Menquc.  2002; Bhuin; Al-

Shammari; & Jerfri.  2001; Morley; & Flynn.  2004; Naumann.  1993; Nauman; Widmier; & 

Jackson Jr.  2000)  

 นอกจากนัน้ คุณลกัษณะของงานส่งผลทางตรงต่อความพงึพอใจในงาน ดงังานวจิยัของ 

แมคไคน ฟิลลปิส ์และฮารด์เกรว ์(McKnight; Phillips; & Hardgrave.  2004) ไดท้าํการศกึษา การ

รบัรูคุ้ณลกัษณะของงาน ความพงึพอใจในงาน และการลาออก พบว่า คุณลกัษณะของงานส่งผล

ทางตรงต่อความพงึพอใจในงาน อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .44 

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของทพิยส์ุคนธ ์จงรกัษ์ กลา้หาญ ณ น่าน และเนตรพ์ณัณา ยาวริาช (2556) 

ทีก่ารศกึษาอทิธพิลของคุณลกัษณะงานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ความพงึพอใจในงาน และ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองคก์ร ของบุคลากรคณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาช
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มงคล พบวา่ คุณลกัษณะของงานสง่ผลทางตรงต่อความพงึพอใจในงาน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี่

ระดบั .01 มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .75 และส่งผลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์ร มขีนาดอทิธพิล

เทา่กบั .66 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของกลา้หาญ ณ น่าน (2556) ทีศ่กึษาอทิธพิลของคุณลกัษณะงาน 

บุคลกิภาพ และความพงึพอใจในงานทีม่ต่ีอการปรบัตวัในการทาํงาน สาํหรบัการเขา้สูต่ลาดแรงงาน

ของบณัฑิตใหม่ ของมหาวทิยาลยัราชมงคลธญับุร ีพบว่า คุณลกัษณะงานส่งผลทางตรงต่อการ

ปรบัตวัในการทาํงาน มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .01 และสง่ผลทางตรงต่อความพงึพอใจในงาน มขีนาด

อิทธิพลเท่ากบั .14 ส่วนบุคลิกภาพส่งผลทางตรงต่อการปรบัตัวในการทํางาน มีขนาดอิทธิพล

เท่ากบั .34 และส่งผลทางตรงกบัความพงึพอใจในงาน มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .47 และบุคลกิภาพ

ส่งผลทางออ้มต่อการปรบัตวัในการทํางาน โดยผ่านความพงึพอใจในงาน มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั 

.14 และงานวจิยัของ สรินิันท ์พนัธไ์ชยศร ี(2556) ทําการศกึษาลกัษณะบุคคล แรงจูงใจและความ

พงึพอใจในงานของพนักงานธนาคารไทยพาณิชยใ์นกรุงเทพ พบว่า ลกัษณะงานมอีทิธพิลต่อความ

พึงพอใจในงาน อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 มีขนาดอิทธิพลเท่ากบั .20 นอกจากนัน้ 

ความสมัพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะงานกบัการปรบัตวัในการทํางาน คุณลกัษณะงานมคีวามสําคญั

อยา่งยิง่ต่อการปรบัตวัในการทาํงาน และผลการปฏบิตังิาน ซึง่หากงานทีพ่นกังานรบัผดิชอบมคีวาม

ชดัเจนกจ็ะส่งผลใหพ้นักงานทราบสิง่ทีต่นเองถูกคาดหวงัจากองคก์ารและตนเองคาดหวงัอะไรจาก

งานที่รบัผดิชอบ (Black.  1988) ซึ่งความชดัเจนในบทบาทที่คาดหวงัส่งผลให้พนักงานสามารถ

ทํานายการแสดงพฤติกรรมที่ดขีองพนักงานได้เช่นกนั นอกจากนัน้ คุณลกัษณะงานยงัส่งผลต่อ

พฤตกิรรม เช่น การรบัรูถ้งึคุณค่าของประสบการณ์ทีไ่ดร้บัจากการปฏบิตังิาน ความรบัผดิชอบต่อ

ผลงาน และความรูท้ีไ่ดร้บัจากการดาํเนินกจิกรรมต่าง ๆ (Gostautaite; & Buciuniene.  2010) โดย

แนวคดิคุณลกัษณะงานของแฮคแมน และโอลดแ์ฮม (Hackman; & Oldham.  1976) ทีเ่สนอว่างาน

ที่ต้องใชท้กัษะที่หลากหลาย มคีวามเป็นเอกลกัษณ์ของงาน และความสําคญัของงานจะส่งผลต่อ

พฤตกิรรมการปฏบิตังิานหรอืผลลพัธ์ในการปฏบิตังิาน โดยการเพิม่การรบัรูว้่างานมคีวามหมายมี

เอกลกัษณ์ของงาน ซึ่งการทีพ่นักงานต้องการทํากจิกรรมและใชท้กัษะที่หลากหลายในการทํางาน

และรบัรูว้่างานนัน้มคีวามสําคญั มผีลกระทําต่อชวีติและงานของบุคคลอื่น ทัง้ภายในและภายนอก

องคก์าร ทําใหพ้นักงานรบัรูค้วามมคีุณค่าและความหมายของการปฏบิตังิานมากกว่างานทีซ่ํ้าซาก 

โดยงานทีม่คีวามสาํคญัน้อยและมเีอกลกัษณ์ในงานตํ่าสง่ผลใหพ้นกังานรูส้กึพงึพอใจในงานตํ่าและมี

แรงจงูใจในการทาํงานตํ่าดว้ย ในขณะทีค่วามมเีอกสทิธิข์องงานจะเป็นการเปิดโอกาสใหพ้นกังานได้

ควบคุมการทํางานของตนเองได้ และเป็นการช่วยเพิม่ความรูส้กึเต็มใจและสมคัรใจในการทํางาน 

รวมทัง้พฤตกิรรมการปรบัตวัในการทํางาน เพื่อใหง้านทีไ่ดร้บัประสบความสาํเรจ็ แต่ถา้ความมเีอก

สทิธิข์องงานตํ่าจะทําใหพ้นักงานไม่เรยีนรูท้ีจ่ะช่วยเหลอืตนเอง ซึ่งจะทําใหล้ดการแสดงพฤตกิรรมที่

เอื้อต่อการปรบัตวัในการทํางานที่ตนเองรบัผดิชอบได ้สอดคล้องกบังานวจิยัของแฮคแมน และโอลด์

แฮม (Hackman; & Oldham.  1980) ทําการศกึษาการปรบัตวัในการทํางานของผูส้ําเรจ็การศกึษา

ในคณะบรหิาร พบว่า คุณลกัษณะงานมอีทิธพิลต่อการปรบัตวัในการทํางานของพนักงานอย่างมี

นัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .41 ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัของจติรว ีมุสกิ
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สุต (2556) ทําการศกึษาความสมัพนัธ์และอทิธพิลของปัจจยัลกัษณะ ปัจจยัคุณลกัษณะงานและ

ปัจจัยการปรบัตัวในการทํางานของพนักงานในกลุ่มอุตสาหกรรมชิ้นส่วนยานยนต์ เขตนิคม

อุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี ผลการวิจยัพบว่า คุณลกัษณะงานส่งผลทางตรงต่อการ

ปรบัตวัในการทํางาน มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .17 เมื่อพจิารณาเป็นรายพบว่า ดา้นความสําคญัของ

งานมขีนาดอทิธพิลสูงที่สุด มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .417 รองลงมาคอื ดา้นผลยอ้นกลบัของงาน มี

ขนาดอทิธิพลเท่ากบั .388 ด้านความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน มขีนาดอิทธิพลเท่ากบั .344 ด้าน

ความมเีอกสทิธิข์องงาน มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .333 และด้านความหลากหลายของงาน มขีนาด

อทิธพิลเทา่กบั .325  

 นอกจากนัน้ คุณลกัษณะของงานส่งผลทางตรงต่อความพงึพอใจในงาน ดงังานวจิยัของ 

แมคไคน ฟิลลปิส ์และฮารด์เกรว ์(McKnight; Phillips; & Hardgrave.  2004) ไดท้าํการศกึษา การ

รบัรูคุ้ณลกัษณะของงาน ความพงึพอใจในงาน และการลาออก พบว่า คุณลกัษณะของงานส่งผล

ทางตรงต่อความพงึพอใจในงาน อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .44 

สอดคลอ้งกบังานวจิยัของทพิยส์ุคนธ ์จงรกัษ์ กลา้หาญ ณ น่าน และเนตรพ์ณัณา ยาวริาช (2556) 

ทีก่ารศกึษาอทิธพิลของคุณลกัษณะงานทีส่ง่ผลต่อความผกูพนัต่อองคก์ร ความพงึพอใจในงาน และ

พฤตกิรรมการเป็นสมาชกิทีด่ต่ีอองคก์ร ของบุคลากรคณะบรหิารธุรกจิ มหาวทิยาลยัเทคโนโลยรีาช

มงคล พบวา่ คุณลกัษณะของงานสง่ผลทางตรงต่อความพงึพอใจในงาน อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิี่

ระดบั .01 มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .75 และส่งผลทางตรงต่อความผูกพนัต่อองคก์ร มขีนาดอทิธพิล

เท่ากบั .66 สอดคล้องกบังานวจิยัของ กล้าหาญ ณ น่าน (2556) ที่ศกึษาอทิธพิลของคุณลกัษณะ

งาน บุคลิกภาพ และความพึงพอใจในงานที่มีต่อการปรบัตัวในการทํางาน สําหรบัการเข้าสู่

ตลาดแรงงานของบัณฑิตใหม่ ของมหาวิทยาลยัราชมงคลธญับุร ีพบว่า คุณลกัษณะงานส่งผล

ทางตรงต่อการปรบัตวัในการทาํงาน มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .01 และสง่ผลทางตรงต่อความพงึพอใจ

ในงาน มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .14 ส่วนบุคลิกภาพส่งผลทางตรงต่อการปรบัตวัในการทํางาน มี

ขนาดอทิธพิลเท่ากบั .34 และส่งผลทางตรงกบัความพงึพอใจในงาน มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .47 

และบุคลกิภาพส่งผลทางออ้มต่อการปรบัตวัในการทํางาน โดยผ่านความพงึพอใจในงาน มขีนาด

อิทธิพลเท่ากบั .14 และงานวิจยัของ สรินิันท์ พนัธ์ไชยศร ี(2556) ทําการศึกษาลกัษณะบุคคล 

แรงจงูใจและความพงึพอใจในงานของพนกังานธนาคารไทยพาณิชยใ์นกรุงเทพ พบว่า ลกัษณะงาน

มอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในงาน อยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .20 

นอกจากนัน้ ความสมัพนัธ์ระหว่างคุณลกัษณะงานกบัการปรบัตวัในการทํางาน คุณลกัษณะงานมี

ความสําคญัอย่างยิง่ต่อการปรบัตวัในการทํางาน และผลการปฏิบตัิงาน ซึ่งหากงานที่พนักงาน

รบัผดิชอบมคีวามชดัเจนกจ็ะส่งผลใหพ้นักงานทราบสิง่ทีต่นเองถูกคาดหวงัจากองคก์ารและตนเอง

คาดหวงัอะไรจากงานที่รบัผดิชอบ (Black.  1988) ซึ่งความชดัเจนในบทบาทที่คาดหวงัส่งผลให้

พนักงานสามารถทํานายการแสดงพฤตกิรรมที่ดขีองพนักงานไดเ้ช่นกนั นอกจากนัน้ คุณลกัษณะ

งานยงัส่งผลต่อพฤตกิรรมเช่น การรบัรูถ้งึคุณค่าของประสบการณ์ทีไ่ดร้บัจากการปฏบิตังิาน ความ

รับผิดชอบต่อผลงาน  และความรู้ที่ ได้ร ับจากการดําเนินกิจกรรมต่าง ๆ  (Gostautaite; & 
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Buciuniene.  2010) โดยแนวคิดคุณลักษณะงานของแฮคแมน และโอลด์แฮม (Hackman; & 

Oldham.  1976) ที่เสนอว่า งานที่ต้องใชท้กัษะที่หลากหลาย มคีวามเป็นเอกลกัษณ์ของงาน และ

ความสาํคญัของงานจะสง่ผลต่อพฤตกิรรมการปฏบิตังิานหรอืผลลพัธใ์นการปฏบิตังิาน โดยการเพิม่

การรบัรูว้่างานมคีวามหมายมเีอกลกัษณ์ของงาน ซึง่การทีพ่นกังานตอ้งการทาํกจิกรรมและใชท้กัษะ

ทีห่ลากหลายในการทํางานและรบัรูว้่างานนัน้มคีวามสําคญั มผีลกระทําต่อชวีติและงานของบุคคล

อื่น ทัง้ภายในและภายนอกองค์การ ทําให้พนักงานรบัรู้ความมีคุณค่าและความหมายของการ

ปฏบิตัิงานมากกว่างานที่ซํ้าซาก โดยงานที่มคีวามสําคญัน้อยและมเีอกลกัษณ์ในงานตํ่าส่งผลให้

พนังงานรูส้กึพงึพอใจในงานตํ่าและมแีรงจูงใจในการทํางานตํ่าดว้ย ในขณะที่ความมเีอกสทิธิข์อง

งานจะเป็นการเปิดโอกาสให้พนักงานได้ควบคุมการทํางานของตนเองได้ และเป็นการช่วยเพิ่ม

ความรูส้กึเตม็ใจและสมคัรใจในการทาํงาน รวมทัง้พฤตกิรรมการปรบัตวัในการทาํงาน เพื่อใหง้านที่

ไดร้บัประสบความสาํเรจ็ แต่ถา้ความมเีอกสทิธิข์องงานตํ่าจะทําใหพ้นักงานไมเ่รยีนรูท้ีจ่ะช่วยเหลอื

ตนเอง ซึ่งจะทําใหล้ดการแสดงพฤตกิรรมที่เอือ้ต่อการปรบัตวัในการทํางานที่ตนเองรบัผดิชอบได ้

สอดคล้องกบังานวจิยัของแฮคแมน และโอลดแ์ฮม (Hackman; & Oldham.  1980) ทําการศกึษาการ

ปรบัตวัในการทํางานของผู้สําเรจ็การศึกษาในคณะบรหิาร พบว่า คุณลกัษณะงานมีอทิธิพลต่อการ

ปรบัตวัในการทํางานของพนักงานอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .41 ซึ่ง

สอดคล้องกบังานวจิยัของ จติรว ีมุสกิสุต (2556) ทําการศกึษาความสมัพนัธ์และอทิธพิลของปัจจยั

ลกัษณะ ปัจจยัคุณลกัษณะงานและปัจจยัการปรบัตวัในการทาํงานของพนกังานในกลุ่มอุตสาหกรรม

ชิน้สว่นยานยนต ์เขตนิคมอุตสาหกรรมนวนคร จงัหวดัปทุมธานี ผลการวจิยัพบว่า คุณลกัษณะงาน

ส่งผลทางตรงต่อการปรบัตวัในการทํางาน มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .17 เมื่อพจิารณาเป็นรายพบว่า 

ดา้นความสาํคญัของงานมขีนาดอทิธพิลสูงทีสุ่ด มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .417 รองลงมาคอื ดา้นผล

ยอ้นกลบัของงาน มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .388 ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน มขีนาดอทิธพิล

เท่ากบั .344 ดา้นความมเีอกสทิธิข์องงาน มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .333 และดา้นความหลากหลาย

ของงาน มขีนาดอทิธพิลเทา่กบั .325   

 จากการทบทวนเอกสารทีเ่กี่ยวขอ้งและจากแนวคดิทฤษฎีการปรบัตวัในการทํางาน และ

การวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งขา้งตน้ทําใหเ้หน็ว่า คุณลกัษณะของงานมอีทิธพิลทางตรงต่อการปรบัตวัในการ

ทาํงาน และความพงึพอใจในงาน ดงัภาพประกอบที ่8 
 
 

 

 

 

ภาพประกอบ 8 คุณลกัษณะของงานมอีทิธพิลทางตรงต่อการปรบัตวัในการทาํงานและ  

                ความพงึพอใจในงาน 

 
การปรับตวัใน

การทํางาน 
คณุลกัษณะ

ของงาน 
ความพงึพอใจใน

อาชีพ 
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ตอนท่ี 5 การกาํกบัการแสดงออกของตนกบัพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพ 

 5.1 ความหมายการกาํกบัการแสดงออกของตน 

 การกํากบัการแสดงออกของตน หมายถึง ความสามารถในการสงัเกต วางแผน และควบคุม

ตนเอง โดยอาศยัสถานการณ์เป็นตวัชี้แนะ เพื่อให้ตนสามารถแสดงออกในสงัคมได้อย่างเหมาะสม 

(Snyder.  1974: 526) นอกจากน้ี สไนเดอร์ (Snyder; & Gangestad.  1986) ได้อธิบายเกี่ยวกับการ

กํากบัการแสดงของตนว่าเป็นลกัษณะส่วนบุคคลที่ไม่ต่อเน่ือง (Discontinuous trait) ที่ระดบัยนีที่อยู่

ภายใน (genotypic level) และต่อเน่ืองทีร่ะดบัที่ปรากฏใหเ้หน็ภายนอก (phenotypic level) โดยระดบัที่

ปรากฏใหเ้หน็ภายนอก แนวโน้มของการกํากบัการแสดงออกของตนมกีารกระจายอย่างต่อเน่ือง โดย

อธบิายถงึการควบคุมตนเองของบุคคลภายใตพ้ฤตกิรรมทีบุ่คคลแสดงออกในระดบัทัง้หมด และอธบิาย

ไดต่้อเน่ืองเป็นคะแนนการกํากบัการแสดงออกของตนเอง อย่างไรกต็าม ระดบัยนีทีอ่ยู่ภายในเป็นเหตุ

แฝง (latent causal) ที่สําคญั แบ่งเป็นสองประเภท คอื การกํากบัการแสดงออกของตนตํ่า และการกํากบั

การแสดงออกของตนสงู (Snyder.  1987: 159) นอกจากนัน้ เลวนิ (Lewin.  1935) ไดอ้ธบิายในขอ้ตกลงของ

ทีน้ี่ (here) และปัจจุบนั (now) คอื ระดบัทีป่รากฏใหเ้หน็ สว่นนิสยัใจคอในส่วนลกึคอืระดบัยนีทีอ่ยูภ่ายใน 

โดยระดบัปรากฏใหเ้หน็คอืการตดิสนิบน และระดบัยนีที่อยู่ภายในอาจจะเป็นชนิดของความรูส้กึแก่นแท้

ของความไม่มัน่คงในชวีติ (Allport.  1961: 349) นอกจากนัน้ สไนเดอร ์(Snyder; & Gangestad.  1986) ได้

กลา่ววา่การกาํกบัการแสดงออกของตนเป็นคุณลกัษณะทีไ่มต่่อเน่ืองทัว่ไปแสดงถงึโครงสรา้งจาํแนกดวัย 

 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้สามารถสรุปความหมายของการกํากบัการแสดงของตนว่าหมายถงึ

การสงัเกตและควบคุมตนเอง โดยอาศยัสถานการณ์ทางสงัคมเป็นตวัชีแ้นะในการกระทําพฤตกิรรม

ไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 

 5.2 ทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัการกาํกบัการแสดงออกของตน 

 ทฤษฎีการกํากบัการแสดงออกของตนมพีื้นฐานมาจากทฤษฎีบทบาท (Role Theory) ที่

กล่าวว่าบุคคลและบทบาททีเ่ขาแสดงออกในดา้นการมปีฏสิมัพนัธ์ทางสงัคม ซึ่งเน้นเรื่องการแสดง

ตนเอง การทีบุ่คคลแสดงพฤตกิรรมทางสงัคมแตกต่างกนันัน้มสีาเหตุมาจากความแตกต่างภายใน

บุคคล ดา้นความสามารถ และแรงจูงใจทีจ่ะควบคุมพฤตกิรรมของตนเอง โดยทฤษฎกีารกํากบัการ

แสดงออกของบุคคลของสไนเดอร ์(Snyder.  1972) ไดก้ล่าวถงึการกํากบัการแสดงของตนเกดิจาก

ความสนใจศกึษาธรรมชาตขิองตนเอง (Self) โดยเฉพาะเรื่องทีเ่กีย่วขอ้งกบัความเป็นจรงิของบุคคล 

และสิง่ทีป่รากฏแก่สายตาของผูอ้ื่นในสงัคม บุคคลอาศยัอยูใ่นสงัคมตอ้งมปีฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่นภายใน

สงัคมและสิง่แวดล้อม ดงันัน้ บุคคลจงึไม่สามารถหลีกเลี่ยงการได้รบัอทิธพิลจากบุคคลอื่นได้ทัง้

ทางตรงและทางอ้อม บุคคลแสดงความแตกต่างระหว่างการแสดงตวัในที่สาธารณะกบัความเป็น

ตวัตนจรงิ ๆ การแสดงตวัและการกระทาํของบุคคล ซึง่เป็นผลของการสรา้งภาพพจน์ทีเ่หมาะสมกบั

สถานการณ์นัน้ โดยทฤษฎีการกํากบัการแสดงออกของตนมคีวามสมัพนัธ์กบัทฤษฎีการทําตนให้
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เป็นที่ ชื่ นชอบ  (Ingratiation Theory) และทฤษฎีการจัดการความประทับ ใจ (Impression 

Management Theory) เพราะมรีากฐานมาจากทฤษฎบีทบาท 

 ดงันัน้ การกํากบัการแสดงออกของตนเป็นสิง่ทีแ่สดงความสมัพนัธ์ระหว่างความเป็นจรงิ

ของบุคคลและการปรากฏตนในทีส่าธารณะ โดยตน (Self) ตามแนวคดิของการกํากบัการแสดงออก

ของตน สไนเดอรไ์ดก้ล่าวว่าภาวะสนันิฐานของการกํากบัการแสดงออกของตน สามารถแบ่งเขา้ใน

ทฤษฎตีวัตนได ้2 แนวทาง คอื ตวัตนในทางปฏบิตั ิและตวัตนในหลกัการ ซึง่มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 1. ตวัตนในทางปฏบิตั ิ(The Pragmatic Self) ในบุคคลทีม่กีารกํากบัการแสดงออกของตนสงู 

เปรียบเสมือนตัวตนในทางปฏิบัติจัดอยู่ในทฤษฎีตัวตนในทางปฏิบัติ ซึ่งเป็นทฤษฎีทางสังคม

ประกอบด้วย บทบาท สถานการณ์ระหว่างบุคคล บุคคลที่มมีโนทศัน์ของตนเองเน้นในทางปฏิบตัิ มี

ความยดืหยุน่ปรบัตวัไดด้ ีโดยบุคคลมกัจะแสดงในลกัษณะตวัตนสาํหรบัสถานการณ์น้ี (Snyder.  1987) 

และให้ความสําคญักบัการแสดงตนให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ที่เป็นอยู่ในขณะนัน้มากกว่าที่จะ

แสดงออกตามความเป็นจรงิของบุคคลนัน้ นอกจากนัน้ บุคคลทีม่กีารกํากบัการแสดงออกของตนสงู

ยงัมีความสามารถในเรื่องของการแสดงตนได้เป็นอย่างดีทําให้บุคคลสามารถปรบัตัวได้อย่าง

เหมาะสม เมือ่ตอ้งมปีฏสิมัพนัธก์บับุคคลอื่น ๆ ในสถานการณ์ทีแ่ตกต่างกนั 

 2. ตวัตนในหลกัการ (The Principled Self) บุคคลที่มกีารกํากบัการแสดงออกของตนตํ่า 

เปรยีบเสมอืนตวัตนในหลกัการ จดัอยูใ่นทฤษฎตีวัตนในหลกัการ ซึง่เป็นทฤษฎเีกีย่วกบัความคงทน

ถาวร อารมณ์ที่ม ัน่คง มีความคิดเป็นเอกลักษณ์ ตัวตนที่อยู่ภายใน ประกอบด้วย สิ่งที่เป็น

ประสบการณ์ทีแ่ทจ้รงิ บุคคลทีม่มีโนทศัน์ของตนเองเน้นหลกัการ 

 นอกจากนัน้ สไนเดอร์ (Snyder.  1987) ได้กล่าวถึงผลต่อการกระทํากบัการแสดงออก

ของตนม ี5 ประเดน็ คอื 

 1. ตวัตนในฐานะความจรงิกบันิยาย (Fact vs. Fiction) ทฤษฎีการกํากบัการแสดงออก

ของตนไดก้ล่าวถงึความจรงิ คอืสิง่ทีบุ่คคลแสดงออกสามารถสงัเกตเหน็ได ้และนิยาย คอืภาวะสนันิ

ฐานซึง่ตัง้ขึน้ 

 2. ตัวตนในฐานะผู้รู้กับสิ่งที่รู้ (Knower vs. Known) ผู้รู้คือบุคคลที่มีการกํากับการ

แสดงออกของตนสูง หรอืการกํากบัการแสดงออกของตนตํ่า ส่วนสิ่งที่รู้ คือสิ่งที่คนเหล่านัน้คิด

เกี่ยวกบัลกัษณะนิสยัของตน ซึ่งจะเกี่ยวข้องกบัความรู้ของตน มีการจดัระบบว่าโครงสร้างการ

จดัระบบ ความรูเ้กีย่วกบัตนในทางปฏบิตั ิและในทางหลกัการ ซึง่จะนําไปสูก่ารกระทาํ 

 3. ตวัตนในฐานะคงเสน้คงวากบัไม่คงเสน้คงวา (Consistency vs. Inconsistency) ความ

คงเสน้คงวานําไปใชใ้นการเชื่อมโยงการอธบิายลกัษณะของการกาํกบัการแสดงออกของตนสงู ส่วน

ความไมค่งเสน้คงวาคอืการกาํกบัการแสดงออกของตนตํ่า 
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 5.3 ประเภทของการกาํกบัการแสดงออกของตน 

 สไนเดอร์ (Snyder.  1979) ได้กล่าวว่าการกํากับการแสดงออกของตนสามารถแบ่ง

ออกเป็น 2 แบบ คอื  

 1. การกํากับการแสดงออกของตนเองสูง (High Self-Monitoring: HSM) คือ บุคคลที่มี

ความรูส้กึไวต่อสถานการณ์ มกีารแสดงพฤตกิรรมทางสงัคมทีเ่หมาะสม และมกีารสงัเกตสภาพแวดลอ้ม 

เพื่อเป็นแนวทางในการควบคุมพฤติกรรมทัง้ทางวาจาและไม่ใช่ทางวาจา นอกจากนัน้บุคคลที่มี

ปฏสิมัพนัธ์กบับุคคลอื่น เพื่อใหเ้กดิความสนใจ ความประทบัใจ (Snyder.  1987) นอกจากนัน้ดโิบโน 

(DeBono.  1987) ไดเ้พิม่เตมิว่าบุคคลทีม่กีารกํากบัการแสดงออกของตนสูงจะเป็นบุคคลทีม่คีวาม

เชื่อว่าความเหมาะสมทีย่ดึถอืนัน้ขึน้กบัเหตุการณ์ทางสงัคม และเจตคตขิองตนเองว่าตอบสนองต่อ

สภาพแวดลอ้มทางสงัคมทีม่คีวามสาํคญัของบุคคล ซึง่บุคคลประเภทน้ีมลีกัษณะยดึหยุน่ ปรบัตวัได้

ด ีฉลาด สขุมุ สามารถปรบัตวั ปรบัพฤตกิรรมของตนใหเ้หมาะสมกบับุคคลและสถานการณ์ 

 2. การกํากบัการแสดงออกของตนตํ่า (Low Self-Monitoring: LSM) คอื บุคคลที่มคีวาม

สนใจต่อขอ้มูลทางสงัคมกบัสถานการณ์เรื่องการแสดงตนใหเ้หมาะน้อย จดัเป็นตวัตนในหลกัการ

ทฤษฎใีนหลกัการจะกล่าวถงึลกัษณะความคงทนถาวร มคีวามคดิเป็นเอกลกัษณ์ ตวัตนทีอ่ยูภ่ายใน 

ประกอบดว้ยสิง่ทีเ่ป็นประสบการณ์แทจ้รงิ บุคคลทีม่มีโนทศัน์ของตนเองเน้นหลกัการจะมลีกัษณะ

คงเสน้คงวาระหว่างเจตคตแิละพฤตกิรรม ยดึมัน่ในหลกัการ ค่านิยม เจตคตขิองตนเองและอารมณ์

ของบุคคลประเภทน้ีมคีวามสอดคลอ้งกบัพฤตกิรรมในสงัคม 

 ดงันัน้ การทีบุ่คคลมกีารกาํกบัการแสดงออกของตนสงู หรอืตํ่านัน้ สไนเดอร ์(Snyder.  1987) 

ไดก้ล่าวถงึปัจจยัของการกํากบัการแสดงของตนเองว่าประกอบดว้ยปัจจยัทางพนัธุกรรม และปัจจยั

ของสิง่แวดลอ้มและการถ่ายทอดทางสงัคม ซึง่มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 1. ปัจจยัทางพันธุกรรม จากการศึกษาของดอร์กิน (Dworkin.  1977) เกี่ยวกับคู่แฝด

หลายคู่ พบว่า ความแปรฝันของคะแนนการกํากบัการแสดงออกของตนภายในคู่แฝดแทจ้ะตํ่ากว่า

ครึง่หน่ึงของคู่แฝดเทยีม โดยอาจจะตคีวามไดว้่าลกัษณะของการกํากบัการแสดงออกของตนอาจมี

ต้นกําเนิดจากพันธุกรรม นอกจากนัน้ แกนเกสทาต (Gangestad.  1984) ได้กล่าวว่าคู่แฝดแท้

จะตอ้งเป็นบุคคลทีม่ลีกัษณะการกํากบัการแสดงออกของตนประเภทเดยีวกนั อตัราความสอดคลอ้ง

ของลกัษณะการกํากบัการแสดงออกของตนเองจะต้องเท่ากบั 1.00 ส่วนในคู่แฝดเทยีมจะมอีตัรา

ความสอดคลอ้งน้อยกว่า 1.00 สรุปไดว้่า พนัธุกรรมเป็นสาเหตุหรอืเป็นต้นกําเนิดของลกัษณะการ

กํากบัการแสดงออกของตน โดยยนีสจ์ะสรา้งอทิธพิลต่อการมลีกัษณะเฉพาะทางจติวทิยา หรอืทาง

พฤตกิรรมทีม่ผีลต่อพฒันาการ ซึ่งต้องการสภาพแวดลอ้มทีเ่หมาะสม ดงันัน้จงึถอืไดว้่าพฤตกิรรม

เป็นจุดเริม่ตน้ของการพฒันาการกาํกบัการแสดงออกของตน 

 2. ปัจจยัสิง่แวดลอ้ม - การถ่ายทอดทางสงัคม โดยมผีลต่อการกาํกบัการแสดงออกของตน 

สภาพแวดลอ้มทางสงัคมและประสบการณ์ของชวีติมผีลต่อการเน้นการกํากบัการแสดงออกของตน

ทีแ่ตกต่างกนั ซึง่ปัจจยัสิง่แวดลอ้ม-การถ่ายทอดทางสงัคมทาํงานกนัอยา่งต่อเน่ือง มผีลทาํใหบุ้คคล
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เป็นผู้ที่มีการกํากับและการแสดงออกของตนสูง หรอืมีการกํากับการแสดงออกของตนตํ่า โดย

ลกัษณะของการกํากบัการแสดงออกของตนจะเริม่จากความแตกต่างเพยีงเลก็น้อยทีส่ามารถสงัเกต

ไดใ้นวยัเดก็ จากนัน้จะเริม่มคีวามแตกต่างขึน้โดยจะเพิม่ความแตกต่างอย่างเหน็ไดช้ดัในวยัผูใ้หญ่ 

ซึ่งมสีาเหตุของความแตกต่างมาจากสิง่แวดลอ้ม บุคคลจะพฒันาการแสดงออกที่มคีวามโน้มเอยีง

ตัง้แต่เริม่แรกของตนใหม้คีวามคงเสน้คงวาเพิม่ขึน้ ในขณะทีบุ่คคลทีม่กีารกํากบัการแสดงออกของ

ตนตํ่าจะมคีวามโน้มเอยีงไปยงัสถานการณ์ทีส่นบัสนุนการแสดงตามเจตคต ิและอารมณ์ สว่นบุคคล

ที่มีการกํากับการแสดงออกของตนสูงมีความโน้มเอียงไปยงัสถานการณ์ที่สนับสนุนการแสดง

บทบาทที่อยู่บนพื้นฐานของการชี้แนะของสถานการณ์ที่มคีวามเด่นชดั ดงันัน้ การแสดงออกของ

บุคคลจะมกีารเปลีย่นแปลงไปตามสถานการณ์ บุคคลทีม่กีารกํากบัการแสดงออกของตนสงูและตํ่า

จะมคีวามแตกต่างกนัในเรือ่งของพฤตกิรรม 

  

 5.4 องคป์ระกอบของการกาํกบัการแสดงของตน 

 จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกับการกํากับการแสดงออกของตน ได้มีการแบ่ง

องค์ประกอบของการกํากบัการแสดงออกของตน โดยนักวชิาการดงัเช่น แกรส์เอสเทด และ สไน

เดอร ์(Gansestad; & Snyder. 1985) ไดก้ล่าววา่การกาํกบัการแสดงออกของตนเองประกอบดว้ย 3 

องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 

 1. การควบคุมการแสดงออกของตน (Acting) เป็นองคป์ระกอบทีเ่กีย่วกบัความสามารถใน

การแสดงออก ซึง่ตอ้งใชก้ารควบคุมการแสดงออกของตนและซ่อนแรงจูงใจ เพื่อใหบ้รรลุเป้าหมาย

ตามทีต่อ้งการ 

 2. การแสดงออกในสังคม (Public Performing/Extraversion) เป็นองค์ประกอบที่

เกี่ยวขอ้งกบัความรูส้กึไม่ประหม่า เมื่อต้องแสดงตนในสงัคม ในที่สาธารณะ และเมื่อต้องเป็นจุด

สนใจ รวมทัง้การเป็นผูท้ีส่ามารถเล่าเรือ่งราวใหผู้อ้ื่นฟังไดอ้ยา่งสนุกสนาน 

 3. การแสดงตนตามความคาดหวงัของผู้อื่น (Other-Directedness) เป็นองค์ประกอบ

เกีย่วกบัความพยายามแสดงออกในสงัคมตามความคาดหวงัของผูอ้ื่น หรอืคาดวา่ผูอ้ื่นจะชอบ 

 ดงันัน้ งานวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัแบ่งการกํากบัการแสดงออกของตนเป็น 3 องคป์ระกอบ ตาม

แนวคดิของสไนเดอร ์(Gansestad; & Snyder.  1985) ซึ่งประกอบดว้ย การควบคุมการแสดงออก 

การแสดงออกในสงัคม และการแสดงออกตามความคาดหวงัของผูอ้ื่น เน่ืองจากมคีวามครอบคลุม

การกาํกบัแสดงออกของตนของกลุ่มตวัอยา่งในงานวจิยัในครัง้น้ี 

   

 5.5 การวดัการกาํกบัการแสดงของตน 

 การกํากับการแสดงของตนมีการพัฒนาแบบวัดโดย สไนเดอร์ (Snyder.  1974) 

ประกอบด้วยข้อคําถาม 41 ขอ้ มกีารนําไปใช้ศึกษากบันักศึกษามหาวทิยาลยัสแตนฟอร์ด แล้ว

นํามาวเิคราะหข์อ้คําถาม เพื่อเลอืกขอ้คําถามที่มคีวามสอดคลอ้งภายในสูงสุด เหลอืขอ้คําถาม 25 
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ขอ้ จากนัน้มกีารตรวจสอบความสอดคลอ้งภายใน ดว้ยการทดสอบซ้อ ไดค้วามเท่ากบั .83 ความ

ตรงของแบบวดั เรยีกว่า แบบวดัการกํากบัการแสดงของตน (The Self – Monitoring Scale: SM 

Scale) มจีาํนวน 25 ขอ้ มลีกัษณะเป็นเลอืกตอบ ถูก หรอื ผดิ โดยสามารถแบง่ไดเ้ป็น 5 ดา้น ไดแ้ก่ 

1) การแสดงตนใหเ้หมาะสมกบัสถานการณ์ทางสงัคม  

 2) การสนใจสิ่งชี้แนะทางสงัคม เพื่อเป็นข้อมูลในการเปรียบเทียบในการแสดงตนให้

เหมาะสมตามสถานการณ์ 

 3) ความสามารถทีจ่ะควบคุม และปรบัการแสดงตนและพฤตกิรรมการแสดงออก 

 4) การใชค้วามสามารถในการแสดงออกในสถานการณ์ทีเ่ฉพาะเจาะจง 

 5) การจดัรูปแบบพฤติกรรมที่แสดงออกของตนให้เหมาะสมกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ที่

แตกต่างกนั 

 จากการทบทวนเอกสารเกีย่วกบัการกาํกบัการแสดงออกของตน พบว่า มกีารนําแบบวดัของสไน

เดอรไ์ปใชอ้ย่างกวา้งขวาง มกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ อย่างเช่น บรกิส ์(Briggs; Cheek; & Buss.  1980) 

ประกอบด้วย 3 องค์ประกอบคือ ความสามารถในการกระทํา (Acting Ability) การแสดงตัว 

(Extraversion) และ การควบคุมจากผู้อื่น (Other-Directedness) โดยองค์ประกอบแต่ละด้านมี

ความสมัพนัธก์นั ดา้นการแสดงตนกบัดา้นการควบคุมจากผูอ้ื่นมคีวามสมัพนัธก์นัทางลบ (r = -.11) 

ดา้นการแสดงตนกบัการกระทาํมคีวามความสมัพนัธก์นัทางลบ (r = -.31)  และดา้นการควบคุมจาก

ผูอ้ื่นกบัการกระทาํมคีวามสมัพนัธท์างบวก (r = .13) มกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ โดยการหมุนแกน

แบบตัง้ฉาก (Orthogonal) พบวา่ ดา้นการกระทาํและการแสดงตนมคีวามสมัพนัธก์นัเทา่นัน้ 

 สอดคลอ้งกบั บรกิก ์และชคี (Briggs; & Cheek.  1986) ทาํการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบของ

แบบวดัการกํากบัการแสดงตน พบว่า แบบวดัการกํากบัการแสดงออกของตนไม่มอีงค์ประกอบ

เดยีว (unidimensional) มอีงคป์ระกอบ 3 องคป์ระกอบ 

 ในขณ ะที่  กาเบรนยา และอาร์คิน  (Gabrenya; & Arkin. 1980) ทํ าการวิเคราะห์

องคป์ระกอบของแบบวดัการกํากบัการแสดงออกของตน พบว่า ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คอื 

ความสามารถในการกระทํา (Acting Ability) ความสามารถทางดา้นสงัคม (Sociability) การควบคุม

จากบุคคลอื่น (Other-Directedness) และความสามารถทางการพดู (Speaking Ability) 

 สอดคล้องกับ  ไดล์ล าร์ด  (Dillard; Hunter; & Burgoon.  1984) ทํ าการวิ เค ราะห์

องคป์ระกอบของแบบวดัการกํากบัการแสดงของตน พบว่า ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ คอื การ

แสดงตน (Extraversion) ความสามารถทางด้านสงัคม (Sociability) การควบคุมจากบุคคลอื่น 

(Other-Directedness) และการกระทาํ (Action) 

 นอกจากนัน้ มกีารนําแบบวดัการกํากบัการแสดงออกของตนของสไนเดอร์ 25 ข้อ มา

ปรบัปรุง โดย เลนน๊อก และ วูลฟ์ (Lennox; & Wolfe.  1984) ได้ปรบัปรุงและการพฒันาแบบวดั 

การกํากับการแสดงออกของตน โดยแบ่ งองค์ประกอบ ออกเป็น 2 องค์ประกอบ ได้แก่ 

ความสามารถที่จะปรบัการแสดงออกของตน (Ability) และความไวต่อพฤติกรรมที่แสดงต่อผู้อื่น 

(Sensitivity) โดยใหบุ้คคลระบุระดบัในคาํถามแต่ละขอ้ทีส่ะทอ้นถงึพฤตกิรรมของตน มลีกัษณะเป็น
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แบบประเมนิค่า 6 ระดบั จากไม่จรงิที่สุด จนถึง จรงิที่สุด มจีํานวน 13 ขอ้ เรยีกว่า แบบวดัการ

กํากับการแสดงออกของตนฉบับย่อ (The Revised Self-Mornitoring Scale) โดย แอนดริวส ์

(Andrews.  1984) ไดเ้สนอว่าแบบวดัที่มกีารใหเ้ลอืกตอบถูกหรอืผดิ มคีวามเชื่อมัน่ตํ่า แบบวดัที่มี

ลกัษณะเป็นแบบประเมนิค่า มคีวามโด่ง ตวัแปรสามารถนําคะแนนทีไ่ดม้าหาโครงสรา้งของแบบวดัได้

ดกีว่า (Comrey.  1978) องค์ประกอบทัง้สองอธบิายกระบวนการการกํากบัการแสดงออกของตน ซึ่ง

องคป์ระกอบความสามารถ (Ability) พฒันาจากแบบวดัการนําเสนอตนเอง (Self-Presentation Scale) 

ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 7 ขอ้ วดัทกัษะการกระทาํทางสงัคม สว่นองคป์ระกอบความไวต่อพฤตกิรรมที่

แสดงต่อผูอ้ื่น (Sensitivity) ประกอบดว้ยขอ้คําถาม 6 ขอ้ เป็นการวดัการตอบสนองต่อพฤตกิรรมของ

ผูอ้ื่น  

 ต่อมา สไนเดอร์ (Gangestad; & Snyder.  1985) มีการพัฒนาแบบวัดการกํากับการ

แสดงออกของตนเป็นฉบบัย่อ ให้ผู้ตอบอ่านข้อคําถามแล้วตอบว่าถูก เมื่อข้อคําถามนัน้ตรงกบั

บุคลกิภาพของตน สว่นตอบผดิ เมื่อขอ้คาํถามนัน้ไมต่รงกบับุคลกิภาพของตน โดยผูท้ีไ่ดค้ะแนนสงู

แสดงว่าเป็นผู้ที่มีการกํากับการแสดงออกของตนสูง มีข้อคําถามจํานวน 18 ข้อ แบ่งเป็น 3 

องค์ป ระกอบ  คือ  (1) การควบคุ มการแสดงออกของตน  (Expressive self-control) เป็ น

ความสามารถที่จะควบคุมการแสดงออก (2) การแสดงออกทางสงัคม (Social stage presence) 

เป็นความรูส้กึว่าไม่ประหม่าในสถานการณ์ที่ตนต้องอยู่ในที่สาธารณะ และ (3) การแสดงตนตาม

ความคาดหวงัของผู้อื่น (Other-directed self-presentation) คือความพยายามที่จะแสดงออกใน

สถานการณ์ทางสงัคม โดยแสดงในสิง่ที่ผู้อื่นชอบหรอืคาดหวงัให้ทํา ในขณะที่ บรกิก์ (Briggs; & 

Cheek.  1988) ไดท้ําการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบแบบวดัการกํากบัการแสดงของตนฉบบัย่อ 18 ขอ้ 

พบว่าม ี2 องค์ประกอบ คอื ดา้นการแสดงออกต่อสาธารณะ (Public Performing) คอื การรวมกนั

ของการแสดงออก (Extraversion) และการกระทํา (Acting) และด้านการควบคุมของผูอ้ื่น (Other-

Directedness) แบบวดัการกํากบัการแสดงออกของตนเพื่อแบ่งการกํากบัการแสดงออกของตน

ออกเป็น 2 ประเภท คอื (1) บุคคลทีม่รีะดบัการกํากบัการแสดงออกของตนสูง หมายถงึ บุคคลที่มี

การปฏิบตัิการปฏิสมัพนัธ์กบัผู้อื่น เพื่อให้เกิดความสนใจ ความประทบัใจและความบันเทิง (2) 

บุคคลที่มีระดับการกํากับการแสดงออกของตนตํ่า หมายถึง บุคคลที่ไม่สนใจหรือไม่สามารถ

แสดงออกในสถานการณ์ทางสงัคม ไม่แสดงตนเพื่อใหผู้อ้ื่นประทบัใจหรอืใหไ้ดร้บัความสนใจจาก

ผูอ้ื่น ต่อมา บรกิส ์และ ชคี (Briggs; & Cheek.  1988) ไดท้าํการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบของแบบวดั

การกํากบัการแสดงออกของตนของสไนเดอร ์(Snyder.  1974) ดว้ยการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบโดย

วธิกีารหมุนแกน พบวา่มอีงคป์ระกอบ 2 องคป์ระกอบ คอื องคป์ระกอบเอ (General Factor A) การ

แสดงออกในสาธารณะ ซึ่งองค์ประกอบน้ีมคีวามสมัพนัธ์กบัลกัษณะการชอบแสดงออก ศกัยภาพ

ทางสงัคมและการชอบสมาคม องค์ประกอบบี (General Factor B) การได้รบัอิทธิพลจากผู้อื่น 

องค์ประกอบน้ีไม่หนักแน่นเท่าองค์ประกอบแรก มีความสมัพันธ์ทางบวกกับความอาย และมี

ความสมัพนัธท์างลบกบัความรูส้กึเหน็คุณคา่ในตนเอง  
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 ซึ่งได้มีการตรวจสอบคุณภาพของแบบวดัการกํากับการแสดงของตน โดย มิลเลอร ์

(Miller; & Thayer.  1989) ไดท้าํการทดสอบแบบวดัการกาํกบัการแสดงออกของตน 25 ขอ้ และ 18 

ขอ้ พบวา่ แบบวดั 18 ขอ้ มคีวามคงทีภ่ายในสงูกวา่แบบวดั 25 ขอ้   

 นอกจากน้ี จากการทบทวนเกี่ยวกบัแบบวดัการกํากบัการแสดงออกของตนในประเทศ

ไทยมกีารพฒันาแบบวดัตามแนวคดิของสไนเดอร ์(Snyder.  1985) โดยนิตยา รตันพชิติ (2534) 

และศริณิ ีลขิติวนิชกุล (2535) ประกอบขอ้คาํถาม 40 ขอ้ ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ 

 จากการทบทวนงานวจิยัเกี่ยวกบัการกํากบัการแสดงออกของตนในการทํางานของ เดย ์

และคนอื่นๆ (Day; et al.  2002) พบว่า มแีบบวดัการกํากบัการแสดงออกของตนแบ่งเป็น 4 แบบ 

คือ จํานวนข้อคําถาม 25 ข้อ จํานวนข้อคําถาม 18 ข้อ จํานวนข้อคําถาม 13 ข้อ และแบบอื่นๆ 

สามารถสรปุดงัตารางที ่2 

 

ตาราง 2 สรปุแบบวดัการกาํกบัการแสดงออกของตน 

 

แบบวดัการกาํกบัการแสดงออกของ

ตน 
จาํนวนงานวจิยั 

คา่ความเชือ่มัน่ 

(α) 

จาํนวนขอ้   

25 ขอ้ 44 .71 

18 ขอ้ 27 .73 

13 ขอ้ 13 .81 

อื่นๆ 9 .81 

ลกัษณะของแบบวดั   

ถูก – ผดิ 63 .72 

มาตรประเมนิคา่ 29 .77 

 จากตารางที่ 2 จะเห็นได้ว่าแบบวดัการกํากับการแสดงออกของตนในบรบิทของการ

ทาํงานนัน้ แบบวดัของสไนเดอร ์(Snyder.  1972) จาํนวนขอ้คาํถาม 25 ขอ้ ไดร้บัการนิยมมาก โดย

ลกัษณะของแบบวดัเป็นถูก-ผดิ จะมคีา่ความเชื่อมัน่ .72 เมือ่เปลีย่นเป็นมาตรประเมนิคา่ มคีา่ความ

เชื่อมัน่เพิม่ขึน้เป็น .77 แมแ้บบวดัจาํนวน 13 ขอ้ จะมคีา่ความเชื่อมัน่มากกวา่ แต่ไมนิ่ยมใชป้ระเมนิ

การกํากบัการแสดงออกของตนในการทาํงาน ดงันัน้ งานวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัปรบัปรุงแบบวดัการกํากบั

การแสดงออกของตนของสไนเดอร ์(Snyder.  1972) จํานวน 25 ขอ้ เน่ืองจากเป็นแบบวดัทีนิ่ยมใช้

ในการวดัการกํากบัการแสดงออกของตน และสอดคลอ้งกบักลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี โดย

ลกัษณะแบบวดัการกํากบัการแสดงออกของตนในงานวจิยัครัง้น้ีมลีกัษณะเป็นแบบมาตรประเมนิค่า 

ใหผู้ต้อบเลอืกตอบขอ้ความทีต่รงกบัตนเองมากทีส่ดุ โดยผูท้ีไ่ดร้บัคะแนนจากแบบวดัการกํากบัการ

แสดงออกของตนสูงแสดงว่ามกีารกํากบัการแสดงออกของตนสูงกว่าผูท้ี่ได้รบัคะแนนจากแบบวดั

การกาํกบัการแสดงออกของตนเองตํ่า 
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 5.6 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการกาํกบัการแสดงออกของตน 

 การกํากบัการแสดงออกของตนเองเป็นบุคลกิภาพทีถู่กนํามาศกึษาอย่างกวา้งขวาง จาก

การทบทวนเกี่ยวกับการกํากับการแสดงออกของตนเอง ฟาง ดัฟฟ่ี และชอว์ (Fang; Duffy; & 

Shaw.  2011) ไดเ้สนอโมเดลทุนทางสงัคมของกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร ว่าการ

เขา้ถงึทุนทางสงัคมของพนักงานเน่ืองจากองค์กรมกีารใช้การถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร เพื่อ

ชว่ยเหลอืใหพ้นกังานไดร้บัประโยชน์จากทุนทางสงัคมซึง่จะทาํใหพ้นกังานเกดิการปรบัตวัได ้โดยมี

ผลสุดท้ายคือความสําเรจ็ในอาชีพ การกํากบัการแสดงออกของตนทําหน้าที่ปรบัความสมัพนัธ์

ระหวา่งทุนทางสงัคมกบัการปรบัตวัของพนกังาน มคีวามสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้ง ดงัภาพประกอบที ่9 

 

 

 

 

 

 

 

  

ภาพประกอบ 9 ความสมัพนัธร์ะหวา่งทนุทางสงัคม การกาํกบัการแสดงออกของตนและการ 

ปรบัตวัของพนกังาน 

  

 นอกจากนัน้ จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกับการกํากับการแสดงออกของตนมีการ

นํามาใชใ้นการศกึษาทางดา้นพฤตกิรรมทางสงัคม เช่น การโฆษณา ความสมัพนัธ์ระหว่างบุคคล 

การคดัเลือกพนักงาน และการแนะนําอาชพี ในงานวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยัทบทวนเอกสารเกี่ยวกบัการ

กํากบัการแสดงออกของตนทีเ่กีย่วกบัการทํางาน เพื่อใหส้อดคลอ้งกบังานวจิยัครัง้น้ี โดยการกํากบั

การแสดงออกของตนเป็นบุคลกิภาพทีม่คีวามสาํคญัทีจ่ะสง่ผลใหพ้นกังานปรบัตวัไดด้ใีนการทาํงาน 

ซึง่มงีานวจิยัดงัน้ี  

 งานวจิยัของ เดย ์และคนอื่นๆ (Day; et al.  2002) ทาํการศกึษาวเิคราะหอ์ภมิานเกีย่วกบั

บุคลกิภาพกํากบัการแสดงของตนในการทํางาน พบว่ามงีานวจิยั 136 เรื่อง จากการบททวนพบว่า 

งานวจิยัต่างใชแ้บบวดัการกาํกบัการแสดงออกของตน (The Self-monitoring (SM) Scale) ของสไน

เดอร ์(Snyder.  1974; Ganggestad; & Snyder. 1985) ไดร้บัการนํามาใชอ้ยา่งแพรห่ลายในการวดั

บุคลกิภาพการกํากบัการแสดงออกของตน ประกอบดว้ย 1) การตดิตาม (Monitor) การสงัเกต การ

กํากบัและการควบคุม ภายใต้ขอ้ตกลงเบือ้งต้นของโครงสรา้งการกํากบัการแสดงแห่งตนคอืบุคคล

แตกต่างกนัในขอบเขตทีบุ่คคลตดิตามการปรากฏตนเองต่อสาธารณะ โดยบุคคลแสดงตนในสงัคม

และความสมัพนัธร์ะหว่างกนั (Snyder. 1987) นอกจากนัน้ พบว่าผูท้ีม่กีารกํากบัการแสดงออกของ

ทุนทางสงัคม การปรบัตวัของ

พนกังาน 

การกาํกบัการ

แสดงออกของ
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ตนสงูมแีนวโน้มทีจ่ะตดิตามและควบคุมการแสดงออกต่อภาพลกัษณ์ทีบุ่คคลแสดงออกเพื่อใหพ้อดี

กับบรรยากาศทางสงัคม ส่วนผู้ที่มีการกํากับการแสดงออกของตนเองตํ่ามีแนวโน้มที่เป็นจริง

เกี่ยวกับตนเองโดยจะแสดงพฤติกรรมที่สอดคล้องกบับรบิททางสงัคมมากขึ้น ซึ่งพฤติกรรมที่

แสดงออกมคีวามสอดคลอ้งกบับุคคลที่เขาเป็นและสิง่ที่บุคคลต้องการทํา โดยมกีารแสดงออกตาม

ความตอ้งการของสถานการณ์ 

 นิตยา รัตนพิชิต (2534) ทําการศึกษาการทํานายความพึงพอใจในการทํางานของ

พนักงานฝ่ายปฏบิตักิารภาคพืน้บรษิทั การบนิไทยจํากดั ผลการวจิยั พบว่า คะแนนการกํากบัการ

แสดงออกของตนสามารถทํานายคะแนนความพงึพอใจในคุณลกัษณะ 5 ดา้น ไดแ้ก่ ดา้นลกัษณะ

งาน ดา้นโอกาสในการกา้วหน้า ดา้นการบงัคบับญัชา ดา้นผูร้ว่มงาน ดา้นความพงึพอใจทัว่ไปอยา่ง

มนียัสาํคญัทางสถติ ิยกเวน้ดา้นรายไดท้ีไ่ดร้บัไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ

 อนิซลิกท์ และคนอื่นๆ (Inzlicht; et al.  2006) ทําการศึกษาผลกระทบของกลุ่มในการ

แสดงออกทีถู่กบรรเทาโดยการกํากบัการแสดงออกของตน ทีม่ภีาพในความคดิจะแสดงออกไดด้อ้ย

กว่าในเงือ่นไขทีเ่ป็นคนสว่นน้อยมากกว่าในเงื่อนไขทีเ่ป็นเงือ่นไขทีเ่ป็นกลุ่มเดยีวกนั และบุคคลทีม่ี

การกํากบัการแสดงออกของตนเองสูง มกีารปรบัตวัได้ดใีนสถานการณ์ที่เป็นคนส่วนน้อย กลุ่ม

ตวัอย่างประกอบดว้ย ผูห้ญงิกบัความสามารถทางดา้นคณิตศาสตร ์และคนผวิดํากบัความสามารถ

ทางดา้นภาษา ผลการวจิยัพบว่า ผูท้ี่มกีารกํากบัการแสดงออกของตนตํ่าในเงื่อนไขที่เป็นคนส่วน

น้อยแสดงไดด้อ้ยกว่าผูท้ี่มกีารกํากบัการแสดงออกของตนตํ่าในเงื่อนไขที่เป็นเพศเดยีวกนัอย่างมี

นยัสาํคญั สว่นผูท้ีม่กีารกาํกบัการแสดงออกของตนสงูในเงือ่นไขทีเ่ป็นคนสว่นน้อยนัน้แสดงไดด้กีว่า

ผูท้ี่มกีารกํากบัการแสดงออกของตนสูงในเงื่อนไขที่เป็นเพศเดยีวกนัแต่ไม่มนีัยสําคญั ส่วนในการ

ทดลองทีส่อง ผูว้จิยัใชผู้ร้ว่มการทดลองเป็นนกัศกึษาปรญิญาตรผีวิดาํจาํนวน 44 คน โดยแบ่งเป็น 3 

เงือ่นไข  

 

 

 

 

ตอนท่ี 6 การประเมินแก่นแท้แห่งตนกบัพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพ 

 6.1 ความหมายของการประเมินแก่นแท้แห่งตน  

 จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกบัการประเมนิตนเอง จดัก์ และคนอื่นๆ (Judge; et al.  

1997) ได้ให้ความหมายของการประเมนิแก่นแท้แห่งตนว่าเป็นการประเมนิในภาพรวมหรอืส่วน

สําคญัของบุคคลโดยผ่านการมองตนเอง หลงัจากนัน้ จดัก์และฮทัส ์(Judge; & Hurst.  2007) ได้

กล่าวถงึความหมายของการประเมนิแก่นแท้แห่งตนว่าเป็นการประเมนิตนเองและหน้าที่ของตนตาม

สถานภาพทีเ่ป็นอยู่ ซึ่งบุคคลทีม่กีารประเมนิตนเองทางบวก จะมองตนเองว่ามคีวามสามารถ มคีุณค่า 

สามารถควบคุมชวีติตนเองได้ และสามารถจดัการกบัสถานการณ์ต่างในชวีติของบุคคล หลงัจากนัน้ 
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รอบบนิส ์และจดัก ์(Robbins; & Judge.  2009) ไดก้ล่าวถงึความหมายของการประเมนิแก่นแทแ้ห่งตน

เพิ่มเติมว่าหมายถึงบุคลิกลกัษณะอย่างหน่ึงที่สามารถแสดงถึงระดบัความแตกต่างของบุคคลที่มี

ความชอบ หรอืไมช่อบตนเอง หรอืมองว่าตนเองเป็นคนทีม่คีวามสามารถหรอืประสทิธภิาพหรอืไม ่หรอื

อาจรูส้กึวา่ตนเองมอีาํนาจหรอืไมม่อีาํนาจในการควบคุมสภาพแวดลอ้มของตน 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นสามารถสรุปความหมายของการประเมินแก่นแท้แห่งตนว่าเป็น

บุคลิกลกัษณะส่วนบุคคลที่รบัรูถ้ึงความชอบหรอืไม่ชอบตนเอง รูส้กึว่าตนเองมคีวามสามารถ มี

คุณค่า ความสามารถควบคุมชวีติตนเองได ้และมคีวามสามารถในการจดัการ โดยมองตนเอง และมี

อาํนาจในการควบคุมสภาพแวดลอ้มของตนเอง 

 

 6.2 องคป์ระกอบของการประเมินแก่นแท้แห่งตน 

 จดัก ์และคนอื่นๆ (Judge; et al.  1997) ไดก้ล่าวถงึองคป์ระกอบของการประเมนิแก่นเท้

แหง่ตนวา่ประกอบดว้ย 4 องคป์ระกอบ ดงัน้ี 

1. การเหน็คุณค่าในตนเอง (Self – esteem) เป็นการประเมนิการยอมรบัตนเองและมอง

วา่ตนเองเป็นคนทีม่คีุณคา่  

2. การรบัรูค้วามสามารถทัว่ไปของตนเอง (Generalized self-efficacy) เป็นการประเมนิ

ความสามารถของตนเองวา่ตนมคีวามสามารถทีจ่ะทาํสิง่ต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง  

3. ความเชื่ออํานาจควบคุมตนเอง (Locus of control) เป็นการประเมินความเชื่อของ

บุคคลวา่ตนมคีวามสามารถควบคุมเหตุการณ์ต่าง ๆ ทีเ่กดิขึน้ในชวีติได ้

4. ความมัน่คงทางอารมณ์ (emotional stability) เป็นการประเมินสภาพอารมณ์ของ

บุคคลว่าตนเองมคีวามมัน่ใจ รูส้กึปลอดภยั  มคีวามอ่อนไหวทางอารมณ์ตํ่า (Low Neuroticism) 

เป็นการสะทอ้นใหเ้หน็แนวโน้มความเชื่อมัน่ ความปลอดภยั และความมัน่คง การขาดความมัน่คง

ทางอารมณ์ของบุคคลจะมแีนวโน้มทีบุ่คคลคอืจะไปทางเชงิลบ ซึง่แคมเมเยอร ์มลูเลอร ์และคนอื่นๆ 

(Kammeyer-Mueller; et al.  2009: 178) ได้เสนอความเชื่อเกี่ยวกับตนเอง การควบคุม และ

ผลลัพธ์ สะท้อนองค์ประกอบสําคัญของบุคคลต่อความสามารถของตนที่จะปฏิบัติให้ประสบ

ความสาํเรจ็ และมอีทิธพิลต่อรปูแบบการรบัมอืกบัความเครยีดในชวีติอกีดว้ย  

6.3 การวดัการประเมินแก่แท้แห่งตน 

 จากการทบทวนเกี่ยวกบัการวดัการประเมนิแก่นแทแ้ห่งตนมกีารเริม่ต้นโดยจดัก์และคน

อื่นๆ (Judge; et al.  1998) มีลักษณะเป็น 4 มิติ ได้แก่ การเห็นคุณค่าในตนเอง การรับรู้

ความสามารถของตนเอง ความเชื่ออํานาจควบคุมตนเอง และการมีอารมณ์หวัน่ไหว ซึ่งมี

ความหมายเชงิลบของความมัน่คงทางอารมณ์ ต่อจากนัน้ จดัก ์และคนอื่นๆ (Judge; et al.  2003) 

ได้พฒันาแบบวดัการประเมินแก่นแท้แห่งตน มีลกัษณะเป็นมิติเดียว จํานวน 12 ข้อ โดยมีการ

เปรยีบเทยีบกบัแบบวดัการประเมนิแก่นแทแ้ห่งตนทีม่ลีกัษณะเป็น 4 มติ ิพบว่า แบบวดัมติเิดยีวมี

ความตรงเหมอืนกนัแบบวดั 4 มติ ิซึ่งแบบวดัมติเิดยีวไดถู้กนํามาใชใ้นการศกึษาความสมัพนัธ์กบั
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ความพงึพอใจในการทาํงาน ผลการปฏบิตังิาน และความพงึพอใจในชวีติ นอกจากนัน้ จดัก ์และคน

อื่นๆ (Judge; et al.  2005) ไดม้กีารวดัการประเมนิแก่นแทแ้หง่ตนดว้ยการประยุกตใ์ชแ้บบวดัของ

บุคคลอื่นร่วมกนั ซึ่งมรีายละเอยีดดงัน้ี การวดัการเหน็คุณค่าในตนเอง จํานวน 6 ขอ้ จากแบบวดั

ของโรเซนเบอร์ (Rosenberg.  1965) การวัดอารมณ์หวัน่ไหว จํานวน 6 ข้อ ของ ไซเซนค ์

(Eysenck; & Eysenck.  1968) วดัการรบัรูคุ้ณค่าในตนเองทัว่ไป จํานวน 6 ขอ้ ของจดัก์ และคน

อื่นๆ (Judge; et al. 1998) และวดัความเชื่ออํานาจควบคุมตน จํานวน 12 ข้อ ของเลเวนสนั 

(Levenson.  1981) โดยมคี่าเฉลี่ยน้ําหนักองค์ประกอบ (average factor loading) เท่ากบั .78 มี

การทําการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัอนัสอง มคี่าน้ําหนกัองคป์ระกอบ ดา้นการเหน็คุณค่าใน

ตนเอง เท่ากบั .81 ด้านอารมณ์หวัน่ไหว เท่ากบั -.52 ด้านการรบัรูคุ้ณค่าในตนเองทัว่ไป เท่ากบั 

.98 และดา้นความเชื่ออาํนาจควบคุมตน เทา่กบั .64 

 ส่วนในประเทศไทย อมร หวงัพรีะวงศ ์(2553) ไดพ้ฒันาแบบวดัการประเมนิแก่นแทแ้ห่ง

ตนเป็นภาษาไทย ซึ่งมีลักษณะเป็น 4 มิติ ประกอบด้วย การเห็นคุณค่าในตนเอง การรับรู้

ความสามารถของตนเอง ความเชื่ออํานาจควบคุมตนเอง และความมัน่คงทางอารมณ์ เป็นมาตร

ประมาณคา่ 5 ระดบั โดยใหผู้ต้อบรายงานตนเอง 

 การวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัปรบัปรุงแบบวดัการประเมนิแก่นแท้แห่งตนของอมร หวงัพรีะวงศ ์

(2553) เน่ืองจากกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีเป็นผูท้ีท่ํางาน ซึ่งสอดคลอ้งกบังานวจิยัครัง้น้ีที่

กลุ่มตวัอยา่งคอื คร ูเป็นมาตรประมาณค่า 6 ระดบั จาก มากทีสุ่ด มาก ค่อนขา้งมาก ค่อนขา้งน้อย 

น้อย และน้อยที่สุด ผูท้ี่ไดค้ะแนนจากแบบวดัการประเมนิแก่นแทแ้ห่งตนสูงแสดงว่ามกีารประเมนิ

แก่นแทแ้หง่ตนสงูกวา่ผูท้ีม่คีะแนนการประเมนิแก่นแทแ้หง่ตนตํ่า 

 

 6.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการประเมินแก่นแท้แห่งตน 

 การประเมนิแก่นแทแ้ห่งตนถูกนํามาศกึษาเกี่ยวกบัพฤตกิรรมกรรมการทํางาน ความพงึ

พอใจในงาน และความพึงพอใจในชีวิต ดังเช่น อมร หวังพีระวงศ์ (2553) ทําการศึกษา

ความสมัพนัธ์ระหว่างการประเมนิแก่แท้แห่งตนต่อความพงึพอใจในการทํางาน โดยเปรยีบเทยีบ

โมเดลทีใ่ชม้าตรวดัการประเมนิแก่นแทแ้ห่งตนเองแบบ 4 มติ ิและแบบมติเิดยีว พบว่า เมื่อทําการ

เปรยีบเทยีบความตรงของโมเดลการวดัการประเมนิแก่นแทแ้ห่งตนระหว่างแบบวดั 4 มติ ิกบัแบบ

วัดมิติเดียวมีความสอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ไม่แตกต่างกันอย่างมีนัยสําคัญทางสถิต ิ

นอกจากนัน้ ยงัพบว่าการประเมนิแก่นแท้แห่งตนมอีทิธพิลทัง้ทางตรงและทางออ้มในเชงิบวกกบั

ความพงึพอใจในการทาํงาน โดยเมื่อพนักงานทีม่กีารประเมนิแก่นแทแ้ห่งตนสงู จะมคีวามพงึพอใจ

ในการทํางานสงู สอดคลอ้งกบังานวจิยัของจดัก ์และคนอื่นๆ (Judge; et al.  2010) ทีท่ําการศกึษา

การประเมนิแก่นแทแ้หง่ตนวา่ม ี4 องคป์ระกอบ  

 จากการทบทวนเกีย่วกบังานวจิยัเกีย่วกบัการประเมนิแก่นแทแ้หง่ตน ผูว้จิยัไดท้บทวนแต่

ละองคป์ระกอบของการประเมนิแก่นแทแ้หง่ตน มรีายละเอยีด ดงัน้ี 
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 กบิสนั และเดมโบ (Gibson; & Dembo.  1985) ได้สรุปปัจจยัที่ทํานายหรอืเพิม่การรบัรู้

ความสามรถของครไูวด้งัต่อไปน้ี 

1. การศึกษาอบรมของครู (teacher education) การได้รบัการศึกษาอบรมของครูมี

ความสาํคญัต่อการรบัรูค้วามสามารถ ครสูว่นมากมปัีญหาในเรือ่งการฝึกอบรมเพื่อเตรยีมจดัการกบั

ชัน้เรยีนในสภาพจรงิ เช่น ครูที่ผ่านการฝึกประสบการณ์วชิาชพีจากโรงเรยีนระดบัชัน้กลาง แต่ได้

บรรจุสอนจรงิในโรงเรยีนทีม่นีักเรยีนมสีถานภาพทางเศรษฐกจิสงัคมตํ่า ครูมกัไม่ไดเ้ตรยีมตวัเพื่อ

รบักบัสภาพทีแ่ตกต่างออกไป หรอืในบางรายมปีระสบการณ์ในการสอนนักเรยีนทีม่คีวามสามารถ

ในระดบักลางหรอืระดบัสงู เมื่อประสบกบันักเรยีนทีเ่รยีนรูไ้ดช้า้ กอ็าจรูส้กึทอ้แทไ้ด ้ทาํใหค้รรููส้กึว่า

ตนขาดความรูข้าดทกัษะในการเผชญิกบัปัญหา การรบัรูค้วามสามารถของตนเองของครจูะเพิม่มาก

ขึน้หากครไูดร้บัประสบการณ์ในการสอน ไดเ้ผชญิกบัปัญหาในสภาพการณ์ทีห่ลากหลาย 

2. การถ่ายทอดทางสงัคมของคร ูครใูหม่จะพยายามทุ่มเทในการทํางานเพื่อความสาํเรจ็

ในอาชพี แต่อย่างไรกต็าม ในสภาพสงัคมครู ครใูหม่มกัต้องเผชญิหรอืมคีวามสมัพนัธอ์ย่างไม่เป็น

ทางการกบัครทูีม่ปีระสบการณ์แลว้ และมกัจะไดร้บัการกระตุน้ใหท้าํงานใหเ้รว็ขึน้และใหข้ยนัทาํงาน 

มกีารศกึษาเปรยีบเทยีบการรบัรูค้วามสามารถของครรูะหว่างครทูีม่ปีระสบการณ์ไดร้บัการอบรมมา

มากกบัครูที่มปีระสบการณ์หรอืได้รบัการฝึกอบรมน้อย พบว่า ครูที่มปีระสบการณ์หรอืได้รบัการ

ฝึกอบรมน้อยจะขาดความเชื่อมัน่ในความสามารถของตนเอง (Gibson; & Brown.  1982)  

3. ความแตกต่างระหว่างบุคคล (Individual difference) ครูที่รบัรูค้วามสามารถของตน

ต่างกนัจะอนุมานสาเหตุความสาํเรจ็หรอืความลม้เหลวในงานแตกต่างกนั ซึง่ความแตกต่างของการ

อนุมานสาเหตจะเชื่อมโยงไปตามการเหน็คุณคา่ในตนเอง เพศ และประสบการณ์ตามวฒันธรรมของ

แต่ละบุคคล ครทูีร่บัรูค้วามสามารถของตนเองสงูจะอนุมานสาเหตุของความสําเรจ็ในการเรยีนของ

นักเรยีนว่าเกดิจากความสามารถของตนเอง ส่วนครูที่รบัรูค้วามสามารถของตนเองตํ่าจะอนุมาน

สาเหตุว่ามาจากสิ่งภายนอก และในสภาพการณ์ที่นักเรียนประสบความล้มเหลว ครูที่ร ับรู้

ความสามารถของตนตํ่าที่จะทําให้ครูยอมรบัในตนเองน้อย และอนุมานว่าสาเหตุไปที่การขาด

ความสามารถหรอืภมูหิลงัของนกัเรยีนมากกวา่ทีจ่ะโทษความสามารถของตนเป็นการป้องกนัตนเอง 

ส่วนครูที่รบัรูค้วามสามารถของตนเองสูงจะอนุมานว่ามาจากการที่ตนยงัพยายามไม่เพยีงพอ ซึ่ง

นําไปสูก่ารเพิม่ความพยายามทีม่ากขึน้ 

4. โครงสรา้งการจดัการของโรงเรยีน การจดัการของโรงเรยีนที่แตกต่างกนั เช่น การ

จดัการใหค้รูได้ทํางานเป็นทมี การมชีัว่โมงในการสอน การจดัแบ่งเวลา จดักจิกรรม นโยบายของ

โรงเรยีน จะมผีลใหค้รรูบัรูค้วามสามารถของตนเองแตกต่างกนัดว้ย 

5. การมสี่วนรว่มในการตดัสนิใจ การรบัรูค้วามสามารถของครมูคีวามสมัพนัธก์บัการได้

มสีว่นรว่มในการตดัสนิใจ หากครไูดม้สีว่นรว่มในการตดัสนิใจเกีย่วกบัโครงการบางอยา่งจะทาํใหค้รู

ร ับรู้ความสามารถของตนในโรงเรียน (McLaughlin; & Marsh.  1978) นอกจากน้ียังพบว่า 

ความรูส้กึทอ้แทข้องครมูคีวามสมัพนัธก์บัการไม่ไดม้สีว่นร่วมในการตดัสนิใจ ทําใหเ้กดิความไม่พงึ

พอใจ และมกีารแยกตวัออกจากกลุ่ม 
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6. ความสมัพนัธ์ระหว่างครูกบัผูป้กครอง ครจูะรูส้กึทอ้แท ้เบื่อหน่าย เมื่อผูป้กครองของ

นกัเรยีนไมใ่หค้วามสนใจในกจิกรรมของทางโรงเรยีนอยา่งเพยีงพอ หรอืไมแ่สดงความเหน็คุณค่าใน

การทาํงานของคร ูอนัจะสง่ผลต่อการรบัรูค้วามสามารถของครใูนทีส่ดุ 

นอกจากน้ี กูร (Goor.  1990) ได้ทําการศึกษาเปรยีบเทียบการรบัรู้ความสามารถและ

ความอดทนในงานของครทูีม่รีะยะเวลาของประสบการณ์ในการทาํงานแตกต่างกนั เพือ่ทาํนายว่าครู

ทีม่ปีระสบการณ์การสอนหลายปีจะมกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองและมคีวามอดทนในงานสูง

กว่าครูที่อยู่ในช่วงฝึกหัดและครูที่เพิ่มเริ่มประกอบอาชีพ กลุ่มตัวอย่างเป็นครูผู้สอนในระดับ

มธัยมศกึษา จาก 7 โรงเรยีน แบ่งเป็น ครทูีอ่ยูใ่นช่วงฝึกหดั ครทูีเ่พิง่เริม่ประกอบวชิาชพี และครทูีม่ ี

ประสบการณ์มาหลายปี ผลการวจิยัพบว่า การรบัรูค้วามสามารถของครู และความอดทนในงาน 

การรบัรูค้วามสามารถของครทูัง้ในมติคิวามสามารถในการสอนของตนเอง และมติคิวามสามารถใน

การสอนโดยทัว่ไปน้อยกว่าครูที่มีประสบการณ์การสอนมาแล้วหลายปี นอกจากนัน้ ยังพบ

ความสมัพนัธ์ทางบวกระหว่างความอดทนในงานและการรบัรูค้วามสามารถในการสอนของครูทัง้

สองมติดิว้ย 

ซึง่ นิราศศริ ิโรจนธรรมกุล (2534) ไดอ้ธบิายการเหน็คุณค่าในตนเองต่อประสทิธผิลของ

งานและความพงึพอใจ ดงัน้ี 

1. การเห็นคุณค่าในตนเองและประสิทธิผลของงาน การเห็นคุณค่าในตนเองมี

ความสมัพนัธก์บัประสทิธผิลของงาน และความงอกงามของดา้นจติใจ คอื ความสามารถของบุคคล

ทีจ่ะจดัการกบัสิง่แวดลอ้ม ถา้สามารถจดัการไดม้ากกจ็ะผกูพนักบัคุณค่าในตนเองมากขึน้ และการ

จดัการสิง่แวดล้อมนัน้ก็จะต้องอาศยัการมสีติปัญญาที่จะแก้ไขได้ บุคคลสามารถเรยีนรูใ้นการฝึก

ทกัษะ พยายามหาวธิเีพือ่ก่อใหเ้กดิประสทิธผิลของงาน เมือ่บุคคลขาดการนบัถอืตนเอง มคีวามกลวั

ทีจ่ะตอ้งทาํงานนอกรอบทีต่ัง้ไว ้ในขณะที ่ถา้คดิวา่เพยีงพอแลว้ในการดาํเนินชวีติ ไมต่อ้งการทาํสิง่

ใดเพิม่ขึน้ มชีวีติที่พอแล้ว จะทําใหเ้กดิความเหน็คุณค่าในตนเองตํ่าได้ อนัจะมผีลต่อประสทิธผิล

ของงานได ้ดงันัน้ ครคูวรตอ้งพจิารณาตนเองวา่ตนเองมคีุณค่า และมคีวามสขุในการดาํเนินชวีติ ซึง่

ครจูะสามารถสรา้งคุณค่าใหก้บัชวีติได ้โดยการดาํรงชวีติใหอ้ยูใ่นสภาพความเป็นจรงิและถูกตอ้ง มี

ความคดิ ความรบัผดิชอบมเีหตุผลและประพฤตอิยูใ่นศลีธรรมและจรยิธรรม 

2. การเห็นคุณค่าในตนเองและความพึงพอใจ ความพึงพอใจของบุคคล ไม่ใช่อยู่ที่มี

ทรพัย์สมบัติแต่เป็นความต้องการของจิตใจในระดบัที่ลึกซึ่ง ความพึงพอใจเป็นภาวะที่เกิดขึ้น  

พรอ้ม ๆ กบัชวีติ เป็นรางวลัและเป็นผลมาจากความสาํเรจ็เหมอืนกบัความเจบ็ปวดทีม่าจากความ

ล้มเหลว บุคคลเรยีนรูคุ้ณค่าของชวีติ รูส้กึว่าชวีติมคีุณค่า ต้องการกระทําเพื่อใหไ้ดบ้รรลุการเหน็

คุณค่าในตนเองและเป็นแรงจูงใจให้เกิดการกระทําต่อไป ความพึงพอใจจะทําให้บุคคลมี

ประสบการณ์ตรง ได้มกีารเรยีนรูป้ระสทิธิภาพของตนเองโดยตรง เกี่ยวกบัความสามารถที่มอียู ่

สามารถอยู่กบัความเป็นจรงิ และบรรลุคุณค่าของตนเอง จะรู้สกึว่าสามารถควบคุมชีวติของตน 

ตรงกนัขา้ม ถ้าเรยีนรูค้วามเจบ็ปวดว่าตนเองไม่มปีระโยชน์ กจ็ะทําใหไ้ม่มแีรงจูงใจที่จะกระทําสิง่  

ใด ๆ ดงันัน้ บุคคลทีไ่ดเ้รยีนรูค้วามรูส้กึว่าชวีติตนเองมคีุณค่า และตนเองมคี่าดว้ยตวัเขาเอง ทําให้
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เกิดความพึงพอใจในตนเอง ถ้าบุคคลเกิดความตึงเครียดทางอารมณ์ แต่บุคคลจะสามารถ

เปลีย่นแปลงไดด้ว้ยการใหคุ้ณค่าตวัเอง คุณค่าพืน้ฐานของบุคคลเกดิจากภาวะเหน็คุณค่าในตนเอง 

และความเขา้ใจในการกระทาํทีย่อมรบัและไมย่อมรบัในการเรยีนรูต่้อสิง่ต่าง ๆ โดยขอบเขตของการ

เรยีนรูท้ีท่าํใหเ้กดิความพงึพอใจม ี5 ประการ คอื 

1) การทํางานที่สรา้งสรรค์ เป็นความรูส้กึว่าตนเองมปีระสทิธิภาพในการใช้ระดบั

สตปัิญญาและสามญัสํานึกดว้ยตนเอง ซึ่งเกดิจากความชอบและความต้องการในสิง่ที่จะกระทําให้

สาํเรจ็อยูต่ลอดเวลา โดยไมม่คีวามกลวัหรอืตอ้งการหลกีเลีย่ง 

2) ดา้นมนุษยส์มัพนัธ์ เป็นความพงึพอใจที่เป็นตวัเอง ไม่ว่าจะอยู่กบับุคคล หรอืใน

สถานการณ์ใด ๆ เพือ่ความตอ้งการประสบความสาํเรจ็ทีจ่ะควบคุมดว้ยตนเอง 

3) ความพงึพอใจทีส่ามารถมองเหน็ความแตกต่าง มกีารตระหนักรูแ้ละการตดัสนิใจ

ดว้ยตนเองทุกครัง้ 

4) ศลิปะ เป็นศกัยภาพสงูสุดของบุคคลทีจ่ะสะทอ้นใหเ้หน็สิง่ทีต่นน่าจะเป็นและควร

จะเป็น เป็นการแสดงออกถงึศกัยภาพและเป็นการใหคุ้ณคา่อนัมาจากการทีเ่ขาใหคุ้ณคา่ และเป็นตวั

ของตวัเองใหม้ากทีส่ดุ 

5) การที่ความรัก เป็นความรู้สึกที่ผูกพันอย่างมากของบุคคล เป็นความรู้สึก

ภาคภมูใิจ ชื่นชมซึง่กนัและกนั 

 นอกจากนัน้ โบคเนอร์ (Brockner.  1988) ได้รวบรวมปัจจยัที่ส่งผลต่อความรู้สึกเห็น

คุณคา่ในตนเองของบุคคลในการทาํงาน ดงัน้ี 

1. การทีบุ่คคลมอีาํนาจหรอืรบัรูว้า่ตนเองสามารถควบคุมสภาพแวดลอ้มหรอืสถานการณ์

ต่าง ๆ ได ้ยอ่มสง่ผลใหเ้กดิการเหน็คุณคา่ในตนเองสงู 

2. การรบัรูว้า่ตนเองมคีุณคา่และมคีวามสาํคญัต่อองคก์าร จากมมุมองของผูอ้ื่น 

3. การทีบุ่คคลทีม่คีวามสามารถหรอืมคีวามเชีย่วชาญในงานจนเป็นทีย่อมรบั 

4. มโีอกาสได้ทํางานที่ก่อใหเ้กดิแรงจูงใจภายใน เช่น ได้รบัมอบหมายใหป้ฏบิตัิงานที่

ตอ้งใชท้กัษะสงูหรอืทา้ทายความสามารถ งานทีเ่กดิการเรยีนรู ้หรอืมสีว่นรว่มในการตดัสนิใจรวมทัง้

งานทีไ่ดร้บัอสิระในการทาํงาน 

5. งานที่ก่อให้เกิดแรงจูงใจภายนอก เช่น การปฏิบัติงานในตําแหน่งสูง การได้รบั

คา่ตอบแทนทีเ่พิม่ขึน้ หรอืงานทีส่มัพนัธภาพระหวา่งตนเองกบัผูบ้งัคบับญัชาทีด่ ี

6. การประเมนิผลงานจากผูบ้งัคบับญัชาและเพือ่นรว่มงาน เกีย่วกบัความสามารถในการ

ปฏบิตังิานและพฤตกิรรมการเป็นสมาชกิกลุ่ม ในลกัษณะยกยอ่งชมเชยหรอืการวจิารณ์ ซึง่จะทําให้

บุคคลเหล่านัน้เกดิการเปรยีบเทยีบกบัสงัคม และสง่ผลต่อการประเมนิคุณคา่ของตนเอง 

จากการทบทวนเกี่ยวกบัเอกสารเกี่ยวกบัการเหน็คุณค่าในตนเอง มนีักวชิาการไดเ้สนอ

แนวทางในการพฒันาการเหน็คุณคา่ในตนเอง 

 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการเหน็คุณค่าในตนเอง ลอรเ์รนท ์(Lawrence.  1999) ไดเ้สนอว่า

ระดบัการเห็นคุณค่าในตนเองของครูได้รบัอิทธิพลจาก การเผชิญกบัปัญหาทางครอบครวั การ
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ตรวจสอบการปฏบิตังิานจากโรงเรยีน การขาดผลป้อนกลบัจากผูบ้งัคบับญัชา ซึง่สง่ผลต่อความพงึ

พอใจในงาน ความไม่แน่ใจในการเลือกอาชีพครู และการเผชิญปัญหาเกี่ยวกับการจดัการกับ

นกัเรยีน ซึง่ปัจจยัดงักล่าวสอดคลอ้งกบัปัจจยัทีส่ง่ผลต่อวงจรอาชพีคร ูไดแ้ก่ ปัจจยัดา้นสิง่แวดลอ้ม

สว่นบุคคล และปัจจยัดา้นสิง่แวดลอ้มภายในองคก์าร  

 งานวจิยัทีเ่กีย่วขอ้งกบัการประเมนิแก่นแทแ้หง่ตนกบัพฤตกิรรมการปรบัตวัทางสงัคม 

 การประเมินแก่นแท้แห่งตนถูกนํามาใช้ศึกษาเกี่ยวกบัพฤติกรรมการทํางาน ความพึง

พอใจในงาน ซึง่จากแนวคดิโมเดลทุนทางสงัคมของกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รของ

ฟาง ดฟัฟ่ี และชอว์ (Fang; Duffy; & Shaw.  2011) ที่ได้เสนอว่าการเข้าถึงทุนทางสงัคมของ

พนักงานเน่ืองจากองคก์รมกีารใชก้ารถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รเพื่อใหพ้นักงานไดใ้ชป้ระโยชน์

จากทุนทางสงัคมทีจ่ะทําใหพ้นักงานเกดิการปรบัตวัได ้ซึง่จะส่งผลสุดทา้ยเกดิความสาํเรจ็ในอาชพี 

โดยผูท้ี่มกีารประเมนิแก่นแท้แห่งตนสูงมแีหล่งทรพัยากรขององค์กรมาก จะมกีารปรบัตวัได้มาก 

ดงันัน้การประเมนิแก่นแทแ้ห่งตนปรบัความสมัพนัธ์ระหว่างการใชป้ระโยชน์จากทุนทางสงัคมกบั

การปรบัตวัของพนกังาน ดงันัน้ การประเมนิแก่นแทแ้หง่ตนปรบัความสมัพนัธร์ะหวา่งทนุทางสงัคม

กบัการปรบัตวัทางอาชพี ดงัภาพประกอบที ่10 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 10 การประเมนิแก่นแทแ้หง่ตนปรบัความสมัพนัธร์ะหวา่งทุนทางสงัคมกบัการปรบัตวั 

ทางอาชพี 

สมมตฐิาน การประเมนิตนเองปรบัความสมัพนัธร์ะหวา่งทุนทางสงัคมกบัพฤตกิรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพีของคร ู

  

ตอนท่ี 7 การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รกบัทุนทางสงัคม 

7.1 ความหมายของการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร  

จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกบัการถ่ายทอดทางสงัคม มนีักวชิาการได้ใหค้วามหมาย

ทางสงัคมวิทยามีความหมาย 2 นัยด้วยกัน (จํานง อดิวฒันสิทธิ;์ และคนอื่นๆ.  2540: 43) คือ 

ประการแรก เป็นการถ่ายทอดทางวฒันธรรม โดยมนุษยท์ุกคนไม่มคีวามรูเ้รื่องวฒันธรรมตดิตวัมา

พฤตกิรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพี 

การประเมนิแก่นแท้

ตนเอง 

ทุนทางสงัคม 
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แต่กาํเนิด เชน่ การใชภ้าษาพดู การอา่นหนงัสอื มารยาททางสงัคมหรอืระเบยีบประเพณต่ีาง ๆ การ

ถ่ายทอดทางสงัคมเป็นการถ่ายทอดวฒันธรรม ที่ทําให้มนุษย์ได้เรยีนรู้วฒันธรรม และสามารถ

ปฏบิตัติวัใหเ้ขา้กบัสงัคมไดอ้ย่างถูกต้อง เช่น การไดร้บัการแนะนําสัง่สอนเรื่องภาษา ทําใหม้นุษย์

สามารถตดิต่อกนัได ้การเรยีนรูม้ารยาทในการรบัประทานอาหารไดถู้กตอ้ง ประการทีส่อง เป็นการ

พฒันาบุคลิกภาพของสมาชกิในสงัคม สงัคมแต่ละแห่งมวีฒันธรรมไม่เหมอืนกนั มนุษย์ในแต่ละ

สงัคมจงึมบุีคลกิภาพแตกต่างกนั เช่น คนไทยมบุีคลกิภาพยิม้งา่ยอ่อนโยนและเคารพอ่อนน้อมต่อ

ผู้ใหญ่ กระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมมีอิทธิพลต่อการพัฒนาบุคลิกภาพมากกว่าสภาพทาง

ธรรมชาต ิเช่น เดก็ไทยโดยทัว่ไปมลีกัษณะรูปร่างหน้าตาคลา้ยกนั แต่การแสดงออกไม่เหมอืนกนั

ทุกคน เด็กที่มาจากครอบครวัที่มีผู้ใหญ่เอาใจใส่ ดูแลอบรมสัง่สอนอยู่เสมอ จะมีกิรยิามารยาท

เรยีบรอ้ยและพดูจาไพเราะกวา่เดก็ทีถู่กปล่อยปละละเลยไมม่ใีครเอาใจใสด่แูล 

ดงันัน้ การถ่ายทอดทางสงัคมหมายถึง กระบวนการในการถ่ายทอดความรู ้ความคิด 

ทศันคต ิอุดมการณ์ บุคลกิภาพของสมาชกิในสงัคมจากรุ่นหน่ึงสู่รุ่นหน่ึง ซึง่เป็นไปทัง้ทางตรงและ

ทางออ้ม โดยผา่นตวัแทนของสงัคม เชน่ ครอบครวั สถานศกึษา สื่อสารมวลชน กลุ่มเพื่อน สถานที่

ทํางาน และองค์กรทางสงัคมต่าง ๆ เพื่อใหบุ้คคลสามารถทําหน้าที่ในส่วนตวัและต่อสงัคมได ้โดย

การถ่ายทอดทางสงัคมมสีองแบบ คอื การถ่ายทอดทางสงัคมทางตรงเป็นกระบวนการที่เกิดขึ้น

ภายใตส้ถานการณ์ทีเ่ราเจตนาใหเ้กดิขึน้ ส่วนการถ่ายทอดทางสงัคมทางออ้มเป็นกระบวนการการ

เรยีนรูท้ีเ่กดิขึน้โดยไมม่ใีครคาดหวงัใหเ้กดิขึน้ 

จากการทบทวนเอกสารเกีย่วกบัการการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รมนีกัวชิาการไดใ้ห้

ความหมายไว้ว่าเป็นกระบวนการที่พนักงานเรยีนรู้ค่านิยม บรรทดัฐาน ความเชื่อ เจตคติและ

พฤติกรรมที่พึงประสงค์ โดยการนําประสบการณ์การเรยีนรู้เข้าไปเป็นส่วนหน่ึงในกระบวนการ

ศกึษาเพื่อนร่วมงาน หวัหน้า และสมาชกิภายในองค์กร (Van Maanen.  1976) โดยเมื่อพนักงาน

เขา้สู่องคก์รต้องทําความเขา้ใจกบัค่านิยม ทกัษะที่ต้องใชใ้นการทํางาน การสรา้งพฤตกิรรมตามที่

องคก์รคาดหวงั และสรา้งความคุน้เคยกบัสภาพสงัคมภายในองคก์ร ซึง่สิง่เหล่าน้ีเป็นสว่นสาํคญัต่อ

การแสดงใหเ้หน็ถงึภาระหน้าที่และการมสี่วนร่วมในองคก์ร (Louis.  1980: 228) นอกจากนัน้ การ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรทําใหพ้นักงานใหม่เกดิการเรยีนรูเ้กี่ยวกบัสงัคมภายในองค์กร และ

เข้าใจถึงความคาดหวงัของกลุ่ม ทําให้พนักงานใหม่สามารถปรบัตัวเข้ากบัสภาพแวดล้อมของ

องค์กร มีการปฏิบัติงานเข้ากับ บุคคลอื่นภายในองค์กรได้ (Baron; & Greenberg.  1990) 

นอกจากนัน้ การถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรยงัเป็นการปลูกฝังความเชื่อและอบรมสิง่ต่าง ๆ 

ให้แก่พนักงานใหม่ รวมถึงให้ความรูค้วามเขา้ใจสิง่สําคญัในองค์กร เพื่อใหพ้นักงานใหม่ยอมรบั

เน้ือหาและรูปแบบของวัฒนธรรมองค์กร (Cherrington.  1994; Tirce; & Beyer.  1993: 129) 

นอกจากนัน้ เป็นกระบวนการในการปรบัตวัเขา้หากนัระหว่างองคก์รกบัพนกังาน โดยมวีธิกีาร 2 วธิ ีคอื 

(1) การเรยีนรูท้างสงัคมโดยตรง (Direct Socialization) เป็นการทีบุ่คคลไดร้บัประสบการณ์โดยตรงจาก

สิง่นัน้เป็นการเรยีนรูอ้ยา่งเป็นทางการเชน่ การสอน การฝึกอบรม ปฐมนิเทศ โดยหวัหน้า เพื่อนรว่มงาน 
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พี่เลี้ยงสอนงาน และฝ่ายฝึกอบรม ทําให้พนักงานสามารถปฏิบตัิงานหรอืปรบัพฤติกรรมเบื้องต้นได้

ตามทีอ่งคก์รคาดหวงั และ (2) การเรยีนรูท้างสงัคมโดยออ้ม (Indirect Socialization) เป็นการเรยีนรูส้ ิง่

ต่าง ๆ โดยดูจากตวัอย่างทีพ่บ ซึง่อาจเป็นการบงัเอญิหรอืตัง้ใจกไ็ด ้เช่น การเขา้กลุ่มเพื่อน การพดูคุย

ทาํใหเ้กดิการปรบัตวัและพฒันาบุคลกิภาพ (กิง่แกว้ ทรพัยพ์ระวงศ.์ 2544: 20)  

 จากที่กล่าวมาขา้งต้น สามารถสรุปความหมายของการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รว่า

หมายถึง การอบรม ถ่ายทอดแลกเปลี่ยนเรยีนรูแ้ละปลูกฝังเจตคต ิค่านิยม พฤตกิรรมการทํางาน

ตัง้แต่ก่อนพนกังานจะเขา้ทาํงาน จนกระทัง่เกษยีณอาย ุซึง่เป็นกระบวนการทีเ่กดิขึน้เป็นขัน้ตอน 

 

7.2 องคป์ระกอบของการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร 

การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รมอีงคป์ระกอบที่สําคญั 2 ประการ ที่มคีวามสําคญัต่อ

การปรบัตวัของพนกังาน คอื 

1. กลวิธีการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร (Organizational Socialization Tactics) 

องคก์รใชก้ลวธิทีีจ่ะอาํนวยความสะดวกต่อการปรบัตวัของพนกังานใหม ่เพื่อลดความคลุมเครอืและ

ความรูส้กึไม่มัน่คง โดย แวนเมนแนน และไซน์ (Van Maanen; & Schein. 1979) ได้มกีารแบ่ง

กลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร ออกเป็น 6 ดา้น ดงัแผนภาพที ่11 

 
ภาพประกอบ 11 แสดงกลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร 

 
 ทีม่า: John Van Maanen; & Edgar H. Schein.  (1979).  Toward of Theory of 

Organizational Socialization.  In  Research in Organizational Behavior.  p: 232. 

 

จากประกอบ 11 กลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร แวนเมนแนน และไซน์ไดแ้บ่ง

การถ่ายทอดทางสงัคมเป็น 2 ส่วน คอื การถ่ายทอดทางสงัคมของหน่วยงาน (Institutionalized) 
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และการถ่ายทอดทางสังคมของบุคคล (Individualized) โดยอยู่ภายใต้บริบท 3 ส่วน คือ ด้าน

สภาพแวดลอ้ม (context) ดา้นเน้ือหา (content) และดา้นมมุมองทางสงัคม (social aspects) 

ต่อจากนัน้ จอนห์ (Jones.  1986) ได้มีการรวมกลวิธีการถ่ายทอดทางสงัคมให้เป็น

องคป์ระกอบเดยีว แบ่งเป็น สองสว่น คอื  

1.1  การถ่ายทอดทางสงัคมของหน่วยงาน (Institutionalized socialization) 

พนักงานมีการประเมินโครงสร้างของแบบอย่างและการสนับสนุนทางสังคม พนักงานผ่าน

ประสบการณ์การเรยีนรูจ้ากเพื่อนร่วมงาน ดว้ยความชดัเจนในคําอธบิายมกีารเรยีงลําดบั การตัง้

เวลาการอบรม และการกระทําทีม่กีารกําหนดเป้าหมาย ซึ่งสามารถแบ่งเป็น 6 แบบ ประกอบดว้ย 

การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นกลุ่ม (Collective) การถ่ายทอดทางสังคมแบบเป็นทางการ 

(Formal) การถ่ายทอดทางสงัคมตามลําดบัขัน้ตอน (Sequential) การถ่ายทอดทางสงัคมตามตาราง

คงที ่(Fixed) การถ่ายทอดทางสงัคมแบบมตีวัแบบ (Serial) และการถ่ายทอดทางสงัคมแบบยอมรบั

ลกัษณะเดมิ(Investiture)  

1.2  การถ่ายทอดทางสงัคมของบุคคล (Individualized socialization) หมายถึง 

การทีพ่นักงานแสดงประสบการณ์การเรยีนรูส้่วนบุคคล ไม่เป็นทางการ และไม่สมํ่าเสมอ ซึ่งทําให้

พนักงานอธิบายสถานการณ์ที่ตนเผชิญปราศจากการช่วยเหลือ และข้อมูลย้อนกลับจาก

ประสบการณ์ภายในทีท่าํงาน ซึง่สามารถแบ่งเป็น 6 แบบประกอบดว้ย การถ่ายทอดทางสงัคมแบบ

รายบุคคล (Individual) การถ่ายทอดทางสงัคมแบบไม่เป็นทางการ (Informal) การถ่ายทอดทาง

สงัคมแบบไม่เป็นลําดบัขัน้ (Random) การถ่ายทอดทางสงัคมแบบตารางไม่คงที่ (Variable) การ

ถ่ายทอดทางสงัคมแบบไมม่ตีวัแบบ (Disjunctive) และการถ่ายทอดทางสงัคมแบบถอดถอนลกัษณะ

เดมิ (Divesture)  

 นอกจากนัน้ นกัวชิาการไดม้แีนวคดิเกีย่วกบักลวธิทีางการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร

เป็นส่วนหน่ึงเรยีงจากกลวธิสี่วนบุคคลสู่กลวธิอีงค์กร เพราะว่ากลวธิที ัง้สองมคีวามสมัพนัธ์กนัสูง

และมคีวามสมัพนัธก์นัทางบวก (Bauer; et al.  2007) สอดคลอ้งกบัการศกึษาวจิยัทีพ่บวา่กลวธิกีาร

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร โดยเฉพาะกลวธิขีององคก์รสง่ผลต่อการปรบัตวัของพนกังาน ซึง่การ

ปรบัตวัของพนักงานประกอบดว้ย (1) การเรยีนรู ้(Learning) เช่น บทบาททีช่ดัเจน (Role clarity) 

ความรอบรูเ้กีย่วกบังาน (Task mastery) และความรูเ้กีย่วกบัองคก์ร (Organizational knowledge) 

(2) การปรบัเข้ากัน (Assimilation) เช่น การรวมตัวกันทางสังคม (Social integration) และ

เอกลกัษณ์ทางสงัคมกบัองค์กร (Social identification with organization) (Bauer; et al.  2007; 

Saks; et al.  2007)  

2. การรเิริม่ของพนกังาน  

ไดม้นีักวชิาการไดก้ล่าวถงึการรเิริม่ของพนักงานเป็นบุคคลทีม่คีวามรบัผดิชอบชวีติของ

ตนเอง โดยพฤติกรรมเกิดจากการตดัสนิใจไม่ได้เกิดจากเงื่อนไข สามารถเก็บความรูส้กึภายใต้

คุณค่าได้ และเป็นฝ่ายรเิริม่และรบัผดิชอบต่อการกระทําต่าง ๆ ของตน (Covey.  1989) โดยเมื่อ

บุคคลไดร้บัสิง่เรา้หรอืแรงกระตุน้ บุคคลจะพจิารณาอยา่งรอบคอบ คดิถงึวธิกีารทีจ่ะตอบสนองอยา่ง
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มีสติ และคํานึงถึงหลกัที่ถูกต้องและเหมาะสมในการเลือกการตอบสนอง จะไม่ตอบสนองด้วย

อารมณ์หรอืความรูส้กึ โคเวย ์(Covey.  1989) ไดเ้สนอวา่ การทีบุ่คคลสามารถพจิารณาหาทางเลอืก

ในการตอบสนองออกไปมพีืน้ฐานมาจากคุณสมบตัปิระจาํตวัของบุคคล ประกอบดว้ย  

1) การรูจ้กัตนเอง (Self-awareness) การรูจ้กัตนเองเป็นการสงัเกตตนเองของบุคคล เพื่อ

พจิารณาตนเองใหร้บัรูว้า่ตนเองกาํลงัคดิอะไร รูส้กึอยา่งไร  

2) การมจีนิตนาการ (Imagination) การจนิตนาเป็นการคดิถงึเรื่องที่จะเกดิขึน้ในอนาคต 

คดิในสิง่ทีน่อกเหนือจากความเป็นจรงิทีเ่ป็นอยูใ่นปัจจุบนั  

3) มมีโนธรรม (Conscience) เป็นการคาํนึงถงึความสอดคลอ้งเหมาะสมของความคดิและ

การกระทํากับหลักการต่าง ๆ รวมถึงเป็นเหตุเป็นผลของทัง้ความคิดและการกระทํา ด้วยการ

ตระหนกัอยูเ่สมอวา่อะไรถูก อะไรผดิ อะไรควร อะไรไมค่วร  

 และ 4) ความต้องการเป็นอสิระ (Independent will) เป็นความปรารถนาของบุคคลที่จะ

กระทําสิง่ต่าง ๆ ให้เกิดขึ้นด้วยตนเอง โดยไม่จะเป็นต้องได้รบัการชี้นําจากบุคคลอื่น และความ

ตอ้งการเป็นอสิระมพีืน้ฐานมาจากการทีบุ่คคลรูจ้กัตนเอง 

 มนีักวชิาจํานวนมากเสนอว่า พฤติกรรมรเิริม่ของพนักงานเพิ่มการปรบัตวัของพนักงาน  

(Ashford; & Black.  1996; Bauer; & Green.  1994) สอดคลอ้งกบัการวจิยัทางองคก์ร พบวา่ พฤตกิรรม

การรเิริม่เป็นรปูแบบพฤตกิรรมการทํางานทีถู่กจูงใจ เป็นการกระทําเริม่ตน้ทีพ่นักงานกระทําทีม่ผีลต่อ

ความสะดวกสบายส่วนบุคคลหรือสภาพแวดล้อมของพนักงาน (Bateman; & Crant.  1993; Crant.  

2000) สอดคล้องกบังานวจิยัไซเบอท์ (Seibert; Crant; & Kraimer.  1999) ทําการศกึษาความสมัพนัธ์

ของบุคลกิภาพรเิริม่กบัความสาํเรจ็ในอาชพีของพนักงานจากกลุ่มอาชพีและองคก์รต่าง ๆ พบว่า ผูท้ีม่ ี

บุคลกิภาพรเิริม่จะไดร้บัเงนิเดอืนสูง ไดร้บัการเลื่อนตําแหน่งและมคีวามพงึพอใจในอาชพีของตน 

ดงันัน้ การจดัการภายในองคก์รมผีลต่อการรเิริม่ของพนักงาน เน่ืองจากการจดัการที่เป็นระบบไม่

สามารถจดัหาขอ้มลูและการถ่ายทอดทางสงัคมตามความตอ้งการของพนักงาน พนักงานต้องรเิริม่

ถา้ตอ้งการลดความไมม่ัน่คง (Sake; & Ashforth.  1997) 

 นอกจากน้ี อาชฟอร์ด และแบล็กซ์ (Ashford; & Black.  1996) ได้แบ่งการริเริ่มของ

พนกังานออกเป็น 3 องคป์ระกอบ คอื  

 1) การสรา้งความสมัพนัธ์ (Relationship building) ประกอบดว้ย การถ่ายทอดทางสงัคม

ทัว่ไป การตดิต่อเครอืขา่ย และการสรา้งความสมัพนัธก์บัหวัหน้า  

 2) การสรา้งความหมาย (Sense making) อธบิายการคน้หาและการพฒันาทกัษะของงาน 

และขอ้มลูทีเ่กีย่วขอ้งกบัองคก์ร หรอืขอ้มลูยอ้นกลบัการทาํงาน  

 และ 3) การวางแผนเชิงบวก (Positive framing) หมายถึง กระบวนการรบัรู้กลไกการ

จดัการตนเองของพนกังานทีใ่ชอ้ธบิายสภาพแวดลอ้มอยา่งชดัเจน 

จากองคป์ระกอบของการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รดงักล่าวไวข้า้งตน้ ในการวจิยัครัง้

น้ี ศกึษาการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร โดยมอีงคป์ระกอบ ประกอบดว้ย กลวธิกีารถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ร และการรเิริม่ของพนกังาน  
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7.3 แนวคิดเก่ียวกบัการถ่ายทอดทางสงัคม 

 จากการทบทวนเอกสารเกีย่วกบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารมนีกัวชิาการทีอ่ธบิาย

การถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การเป็น 2 แนวทาง คอื แนวทางแรก เป็นการมองการถ่ายทอด

ทางสงัคมทางองคก์ารในแงอ่งคก์าร มคีวามพยายามปลูกฝังใหพ้นักงานยอมรบัวฒันธรรมองคก์าร 

(Hellriegle; Slocum; & Woodman.  1986; Tirce; & Beyer.  1993: 129) และองค์การปลูกฝังการ

เรยีนรูค้่านิยม บรรทดัฐานความเชื่อ แนวทางท่ีสอง มองการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารจาก

มุมมองของพนักงาน (Van Maanen.  1976; Wanoua.  1992: 187) โดยเป็นกระบวนการที่

พนักงานเรยีนรู้ค่านิยม บรรทดัฐานความเชื่อ ข้อสมมติพื้นฐาน และพฤติกรรมที่พึงปรารถนา 

เพื่อให้พนักงานเป็นสมาชิกที่มีประสิทธิผลขององค์การ โดยจะเกี่ยวข้องกับพนักงานใหม่ที่

เปลีย่นแปลงและปรบัตวัเขา้กบัองคก์าร การเรยีนรูบ้ทบาท บรรทดัฐาน และคา่นิยมใหมข่ององคก์าร 

 จากที่กล่าวมาข้างต้นทําให้เห็นว่าการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การเป็นวธิีการธํารง

รกัษาวฒันธรรมในองคก์ารที่สําคญัมาก เพื่อใหพ้นักงานยอมรบัวฒันธรรมองคก์ร พรอ้มทัง้เรยีนรู้

ค่านิยม บรรทดัฐานความเชื่อต่าง ๆ ขององค์กร ซึ่งจะทําใหพ้นักงานเป็นสมาชกิทีด่ขีององคก์ร มี

การปรบัตวัใหเ้ขา้กบัองคก์ร โดยการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารมลีกัษณะการดงัต่อไปน้ี 

 ลกัษณะของการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร สรปุไดว้า่ม ี5 ประการ คอื 

1. ความพยายามชกัจูงใจพนักงานปรบัเปลี่ยน การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารเป็น

ความพยายามชกัจงู ชีแ้นะใหพ้นกังานปรบัเปลีย่นวธิกีารคดิ วธิปีฏบิตับิางประการ เพือ่ใหพ้นกังาน

เป็นที่ยอมรบัของหวัหน้า และเพื่อนร่วมงาน ซึ่งทําให้พนักงานสามารถทํางานภายในองค์การได้

อย่างมปีระสทิธภิาพ และทําใหว้ฒันธรรมขององค์การไดร้บัการสบืสานใหค้งอยู่ต่อไปได้ โดยการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารทีจ่ะทําใหพ้นักงานประสบความสําเรจ็ จะตอ้งมกีารเปลีย่นแปลงใน

พนักงาน 3 ประการ คือ (1) ทักษะและความสามารถในการทํางานจะพัฒนาดีขึ้น (2) ยอมรบั

บทบาทของการเป็นสมาชกิของหน่วยงาน และ (3) สามารถปรบัตวัใหเ้ขา้กบับรรทดัฐานและคา่นิยม

ของหน่วยงานได ้

2. กระบวนการเรยีนรูท้างสงัคมของพนกังาน มกีารเรยีนรูค้่านิยม ความเชื่อ และบรรทดั

ฐานในการทํางาน และการปฏิบตัิตวัจากการทํางานร่วมกบัหวัหน้าและเพื่อนร่วมงาน (Trice; & 

Beyer.  1993: 130; Wanoua.  1992: 198) โดยวิธีการเรยีนรู้จากผู้อื่นมีรูปแบบต่าง ๆ กัน เช่น 

การฟังคําแนะนําจากหวัหน้า สงัเกตวธิกีารทํางานของเพื่อนร่วมงาน กระบวนการเรยีนรูท้างสงัคม

ของพนักงานมกัจะเกิดขึ้นจากการที่พนักงานมีประติสมัพนัธ์กบัผู้อื่น ในที่น้ีคือ หวัหน้า เพื่อน

ร่วมงาน โดยธรรมชาติของการเรยีนรูว้ฒันธรรมองค์การต้องมกีารติดต่อสมัพนัธ์กบัผู้อื่น มกีาร

สมัพนัธก์บัผูอ้ื่น ทาํใหไ้ดร้บัการสนบัสนุนทางวฒันธรรม โดยพนกังานทุกคนเป็นผูส้รา้งหรอืกําหนด

วฒันธรรมองคก์ารขึน้ 

3. กระบวนการทีเ่ป็นทางการและไมเ่ป็นทางการ หน่วยงานต่าง ๆ จะพยายามปลกูฝังให้

พนักงานยอมรบัวฒันธรรมองคก์าร โดยใชยุ้ทธวธิทีี่เป็นทางการ เช่น การจดัฝึกอบรม มกีารสรา้ง
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ความประทบัใจและจูงใจให้พนักงานปฏิบัติตามแนวทางที่หน่วยงานคาดหวงั นอกจากนัน้การ

ถ่ายทอดทางสงัคมแบบไม่เป็นทางการ เช่น พนกังานเรยีนรูบ้รรทดัฐานการทาํงานขององคก์ารจาก

เพื่อนร่วมงานดว้ยกนั จากการสงัเกตพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานดเีด่น หรอืจากการพูดคุย

กบัหวัหน้า และเพือ่นรว่มงาน โดยพนกังานเหน็คุณคา่ของการเรยีนรูว้ฒันธรรมองคก์ารอยา่งไมเ่ป็น

ทางการ ซึง่มสี่วนช่วยใหพ้นักงานปรบัตวัเขา้กบัค่านิยมขององคก์ารไดด้กีว่าโครงการฝึกอบรมและ

การปฐมนิเทศที่หน่วยงานจดัขึ้นอย่างเป็นทางการ (Louis; Posner; & Powell.  1983: 857-866) 

ดงันัน้การเรยีนรูว้ฒันธรรมองคก์ารอยา่งไมเ่ป็นทางการจงึมคีวามสาํคญัไมย่ิง่หยอ่นกว่าการเรยีนรูท้ี่

เป็นทางการ 

4. การถ่ายทอดทางสงัคมของพนักงานอาจไม่ประสบความสําเร็จ แม้ว่าองค์การจะ

พยายามถ่ายทอดทางสงัคมใหพ้นกังานแต่เขาอาจจะยอมรบัทัง้หมด หรอืไมย่อมรบัเลย  ซึง่บางครัง้

หน่วยงานอาจไม่ประสบความสาํเรจ็ในการถ่ายทอดทางสงัคมพนักงาน เป็นผลมาจากอุปสรรคบาง

ประการ เชน่ พนกังานใหมแ่ต่ละคนมคีา่นิยม ความเชื่อ และประสบการณ์เดมิ จากการถ่ายทอดทาง

สังคมจากครอบครวั โรงเรียน สภาพแวดล้อม และหน่วยงานเดิม ก่อนที่จะเข้ามาทํางานใน

หน่วยงานใหม่ พนักงานบางคนยงัยดึติดกบัค่านิยม ความเชื่อและประสบการณ์ในอดีต  จนไม่

ยอมรบัวธิกีารทํางานของหน่วยงานใหม่  นอกจากนัน้ ในปัจจุบนัพนักงานไม่ได้ถูกถ่ายทอดทาง

สงัคมขององค์การจากผูบ้รหิาร และหวัหน้างานเท่านัน้ แต่ยงัได้รบัอทิธพิลของการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององค์การจากแหล่งอื่นด้วย เช่น จากเพื่อนทัง้ในและนอกหน่วยงาน จากสื่อต่าง ๆ เช่น 

หนังสือ อินเตอร์เน็ต เป็นต้น (Trice; & Beyer.  1993: 131) ดงันัน้ การถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารใหก้บัพนกังาน ยงัตอ้งทาํนึกถงึค่านิยม ความเชื่อ รวมถงึบรรทดัฐานในการทาํงานประพฤติ

ปฏบิตัทิีเ่รยีนรูจ้ากแหล่งถ่ายทอดทางสงัคมต่าง ๆ อาจมคีวามขดัแยง้กนั ทาํใหพ้นกังานอาจยอมรบั

วฒันธรรมขององค์การเพยีงเล็กน้อย หรอืปฏเิสธไม่ยอมรบัค่านิยม ความเชื่อและแนวทางในการ

ทํางานที่องคก์ารพยายามปลูกฝังใหก้ไ็ด ้และการไม่ประสบความสําเรจ็ในการถ่ายทอดทางสงัคม

อาจเป็นสาเหตุหน่ึงทีท่าํใหว้ฒันธรรมองคก์ารเปลีย่นแปลงไป 

5. การถ่ายทอดทางสงัคมไม่ไดจ้ํากดัเฉพาะพนักงานใหม่เท่านัน้ แมว้่าพนักงานใหม่จะ

เป็นเป้าหมายหลกัของการหล่อหลอม เน่ืองจากตอ้งเรยีนรูส้ ิง่ใหม ่ๆ  ภายในหน่วยงาน แต่พนกังาน

เก่าอาจตอ้งผา่นกระบวนการหล่อหลอมขององคก์ารดว้ยเชน่กนั การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร

พนักงานเก่ามกัเกดิขึน้ในกรณีทีบุ่คคลมกีารเปลีย่นแปลงตําแหน่งหน้าที ่เมื่อหน่วยงานปรบัเปลีย่น

ระบบงานและเทคโนโลยใีหม่ จะตอ้งมกีารฝึกอบรมหรอืพฒันาพนักงานเก่า เพื่อปรบัเปลีย่นทกัษะ 

เจตคต ิและแนวทางในการทาํงานใหมใ่หส้อดคลอ้งกบัระบบงานและเทคโนโลยทีีเ่ปลีย่นแปลงไป  

 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ สามารถสรปุการถ่ายทอดทางสงัคมวา่ทัง้พนกังานเก่าและพนกังาน

ใหม่ต้องผ่านกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การ ประกอบด้วย 1) การชกัจูงใหพ้นักงาน

เปลี่ยนแปลง 2) กระบวนการเรยีนรูท้างสงัคมของพนักงาน 3) กระบวนการที่เป็นทางการและไม่

เป็นทางการ 4) การถ่ายทอดทางสงัคมอาจสําเรจ็หรอืไม่กไ็ด ้5)การถ่ายทอดทางสงัคมไม่ไดจ้ํากดั

เฉพาะพนกังานใหมเ่ทา่นัน้ 
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 การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารมลีกัษณะเป็นขัน้ตอนทีเ่กดิขึน้อยา่งต่อเน่ืองเป็นระยะ 

ซึง่มนีกัวชิาการไดแ้บ่งขัน้ตอนในการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารไว ้ดงัน้ี 

 พอรต์เตอร ์ลอเลอร ์และแฮกแมน (Porter; Lawler; & Hackman.  1975) ไดเ้สนอว่าการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารสามารถแบ่งออกเป็น 3 ชว่งเวลา ดงัน้ี 

1. ชว่งก่อนเป็นพนกังาน (Pre arrival)  

2. ชว่งเผชญิความจรงิ (encounter)  

3. ชว่งเปลีย่นแปลงและเป็นพนกังานเตม็ตวั (change and acquisition)  

 นอกจากนัน้ ไชน์ (Schein.  1978) ไดแ้บ่งการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารออกเป็น 3 

ชว่ง คอื 

1. ชว่งเริม่เขา้ทาํงาน (entry)  

2. ชว่งถูกถ่ายทอดทางสงัคม (socialization)  

3. ชว่งยอมรบัรว่มกนั (mutual acceptance) 

 นอกจากนัน้ บูคาแนม (Buchanan.  1974) ไดแ้บ่งขัน้ตอนในการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารมกีารโยงเขา้กบัอายุการทํางานของพนักงาน โดยแบ่งขัน้ตอนของการถ่ายทอดทางสงัคม

ขององคก์ารออกเป็น 3 ชว่ง ดงัน้ี 
1. ช่วงทํางานปีแรก จะเกี่ยวขอ้งกบัการฝึกอบรมและการรเิริม่งาน (basic training and 

initiation)  

2. ชว่งอายงุานปีที ่2-4 เกีย่วขอ้งกบัผลการปฏบิตังิาน (performance)  

3. ช่วงอายุปีที่ 5 ขึ้นไป จะเป็นระยะเวลาที่องค์การสามารถพึ่งพาอาศัยพนักงานได ้

(organizational dependability)  

นอกจากนัน้ เฟลดแมน (Feldman.  1981) ได้แบ่งขัน้ตอนการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารออกเป็น 3 ชว่ง คอื 

1. การถ่ายทอดทางสงัคมที่เกิดขึ้นจากคาดหวงัล่วงหน้า (Anticipatory Socialization) 

หมายถงึการเรยีนรูแ้ละคาดหวงัเกี่ยวกบัลกัษณะงานและสภาพการณ์ต่าง ๆ ของหน่วยงานก่อนที่

บุคคลจะไดเ้ป็นพนกังานของหน่วยงาน โดยในระหว่างการคดัเลอืกบุคคลเขา้ทาํงาน ผูส้มคัรบางคน

อาจทราบขอ้มูลเกี่ยวกบัหน่วยงาน อาจทําใหผู้ส้มคัรคาดคะเนถงึบทบาทหน้าทีท่ี่ตนเองต้องทําใน

อนาคตหากไดร้บัการคดัเลอืก บทบาทหน้าทีท่ีบุ่คคลไดค้าดการณ์ไวล้่วงหน้าจะทําหน้าทีค่ลา้ยกบั

การถ่ายทอดทางสงัคมทางความคดิ จติใจวา่สภาพการณ์ต่าง ๆ ในหน่วยงานคงจะเป็นเช่นไร และมี

การเตรยีมตวัเตรยีมใจวา่ตนเองจะตอ้งเผชญิกบัสถานการณ์ดงักล่าวจรงิ บุคคลจะประสบการณ์ตรง

หรอืใกล้เคยีงกบัที่คาดการณ์ไวล้่วงหน้า อาจจะทําใหบุ้คคลปรบัตวัเขา้กบังานและวฒันธรรมของ

องค์การไดง้่ายขึน้ แต่ถ้าการคาดเดาล่วงหน้าไม่ตรงกบัความจรงิ บุคคลอาจเกดิความผดิหวงัและ

ลาออกจากงานในทีส่ดุ ดงันัน้ การคาดเดาบทบาทหน้าทีไ่วล้่วงหน้าไมไ่ดเ้กดิขึน้เฉพาะกบัผูส้มคัรที่

พึง่เรยีนจบการศกึษาและเขา้ทาํงานเป็นครัง้แรกเทา่นัน้ นอกจากนัน้ พนกังานเก่าทีถู่กโอนยา้ยหรอื

ลาออกไปสมคัรงานกบัหน่วยงานใหม ่กอ็าจมกีารคาดการณ์ถงึบทบาทใหมท่ีบุ่คคลจะตอ้งทาํตามที่
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คาดการณ์ไว้ล่วงหน้าของพนักงานเก่าที่มีประสบการณ์อาจมีความถูกต้องใกล้เคียงความจริง

มากกวา่พนกังานใหมก่ไ็ด ้ 

2. ช่วงเผชญิความจรงิ (encounter)  หมายถึง เป็นช่วงที่พนักงานเขา้เป็นสมาชกิของ

หน่วยงาน หรอืเขา้รบัตําแหน่งใหม่เรยีบรอ้ยแลว้ พนักงานจะพบกบับทบาทหน้าที่ และพบปะกบั

บุคคลในหน่วยงาน เมื่อการเผชญิกบัสภาพการณ์ทีเ่ป็นจรงิ พนักงานใหม่หรอืผูม้ารบัตําแหน่งใหม ่

มกัจะเปรยีบเทยีบสภาพแวดลอ้มใหม่กบัสิง่ทีค่าดการณ์ไวล้่วงหน้าหรอืประสบการณ์เดมิทีเ่คยพบ

มา บุคคลจะมคีวามประหลาดใจหรอืผดิหวงัมากน้อยเพยีงใดขึน้อยู่กบัระดบัความแตกต่างระหว่าง

สิง่ที่คาดการณ์ไว้ล่วงหน้ากบัสิ่งแวดล้อมใหม่ที่พบในบุคคลพบความแตกต่างไม่มาก บุคคลจะ

พยายามปรบัตวัใหเ้ขา้กบัวฒันธรรมองคก์าร และเงื่อนไขอื่น ๆ ในหน่วยงาน เพื่อใหเ้ป็นทีย่อมรบั

ของหัวหน้างานและเพื่อนร่วมงาน รวมถึงสามารถทํางานอยู่ในหน่วยงานนั ้นต่อไปอย่างมี

ประสทิธผิล แต่ในบุคคลทีพ่บความประหลาดใดหรอืเกดิความผดิหวงัมากจนไม่สามารถปรบัตวัให้

เขา้กบัสภาพแวดลอ้มและบทบาทหน้าทีใ่หมไ่ด ้พวกเขาอาจลาออกจากหน่วยงานในทีส่ดุ 

3. ช่วงเปลี่ยนแปลงและเป็นพนักงานเต็มตัว (change and acquisition) เป็นช่วงที่

พนักงานใหม่สามารถปรบัตวัเขา้กบัวฒันธรรมองคก์ารและสภาพแวดลอ้มอื่น ๆ ภายในหน่วยงาน 

จนยอมรบัวฒันธรรมองคก์ารเป็นแนวทางในการทาํงาน การถ่ายทอดทางสงัคมทีป่ระสบความสาํเรจ็

จะทําใหเ้กดิการเปลีย่นแปลงหลายอยา่งในพนกังาน เช่น มทีกัษะ ความสามารถในการทํางานดขีึน้ 

ยอมรบับทบาทหน้าทีใ่หมท่ีไ่ดร้บัมอบหมาย และยอมรบัคา่นิยมตลอดจนบรรทดัฐานการทาํงานของ

หน่วยงาน  

 นอกจากนัน้ นักวชิาการขององคก์ารไดเ้สนอแนวคดิเกีย่วกบัการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องค์การ โดยมีการเน้นรูปแบบที่เป็นขัน้ตอน (State Model) เน้นกลวิธีการริเริ่มของพนักงาน 

(Proactive Tactics) และกลวธิใีนการถ่ายทอดทางสงัคม (Socialization Tactics) ซึง่ทัง้สามขัน้ตอน

มรีายละเอยีด ดงัน้ี 

1. การถ่ายทอดทางสงัคมแบบเป็นขัน้ตอน (State Model) เป็นการศกึษาว่าในแต่ละ

ขัน้ตอนของการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การมีการกระทําอย่างไร และมีอะไรเกิดขึ้น โดย    

แชมป์ พวาส (Champoux.  2000: 101) ไดม้กีารแบ่งขัน้ตอนการถ่ายทอดทางสงัคมเป็น 3 ขัน้ตอน 

ดงัน้ี (1) ขัน้การเลอืก : การถ่ายทอดทางสงัคมล่วงหน้า (Choice: Anticipatory Socialization) เป็น

ขัน้ทีม่กีารถ่ายทอดทางสงัคมทีเ่กดิขึน้ก่อนทีบุ่คคลจะเขา้ไปทํางานในองคก์าร บุคคลจะไดร้บัขอ้มลู

เกีย่วกบัลกัษณะงาน และองคก์าร โดยจะพจิารณาว่าตนเองมคีวามเหมาะสมหรอืไม ่ตนเองมคีวาม

คาดหวงัต่องานและองคก์ารอยา่งไร (2) ขัน้เขา้งาน/ เผชญิงานใหม ่(Entry/Encounter) เมือ่ผา่นการ

คดัเลือกขององค์การแล้ว วนัแรกของการทํางานเป็นขัน้ที่สองของการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารพนกังานใหม่จะเรยีนบทบาท หน้าที ่ความรบัผดิชอบ และกฎระเบยีบ ซึ่งเป็นช่วงทีส่าํคญั 

ทาํใหพ้นกังานใหมเ่กดิความวติกกงัวล ขาดความมัน่ใจ แต่องคก์ารไดท้าํหน้าทีว่างแผนใหพ้นกังาน

ใหม่อย่างเหมาะสม กจ็ะส่งผลทีด่ต่ีอการทํางานในองคก์ารต่อไป (3) ขัน้การเปลีย่นเป็นสมาชกิของ

องค์การ (Change: Metamorphosis) ในขัน้น้ีพนักงานใหม่รู้สึกสบายในบทบาทใหม่ ความวิตก
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กังวลลดลง ยอมรบัค่านิยมขององค์การอย่างชัดเจน และสามารถปรบัตัวให้เข้ากับกลุ่มเพื่อน

รว่มงาน 

นอกจากนัน้ การาแวน และมอร์เลย์ (Garavan; & Morley.  1997: 119) ได้แบ่งขัน้ของ

การถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การไว้ 5 ขัน้ตอน ดงัน้ี (1) ขัน้การถ่ายทอดทางสงัคมล่วงหน้า 

(Anticipatory Socialization) เป็นขัน้ที่เกิดก่อนที่บุคคลจะเข้ามาทํางาน โดยที่บุคคลจะได้ร ับ

ประสบการณ์ขอ้มูลต่าง ๆ เกี่ยวกบัลกัษณะงานและองค์การ (2) ขัน้มคีวามผูกพนัทางใจ (Initial 

Psychology Contract) เป็นขัน้ที่เกิดจากการเรยีนรู้ในอดีต ทําให้บุคคลมีความคาดหวงัในการ

ทาํงานในอนาคต เช่น เงนิเดอืน โอกาสความกา้วหน้าในอาชพี ในขณะทีอ่งคก์ารมคีวามคาดหวงัว่า

บุคคลจะมคีวามสามารถในการทํางาน หรอืสามารถทํางานกบัองค์การได้ตลอดไป (3) ขัน้เข้าสู่

องคก์าร (The Organizational Encounter) เริม่ตัง้แต่วนัแรกเมือ่บุคคลเขา้ไปทาํงาน บุคคลจะเรยีนรู้

เกี่ยวกับงาน และองค์การในสภาพแวดล้อมใหม่ (4) ขัน้กระบวนการเปลี่ยนแปลงและปรบัตัว 

(Change and Acquisition Process) เป็นขัน้ทีบุ่คคลพบว่าสภาพแวดลอ้มในการทํางานใหม่ ทําให้

บุคคลทาํความเขา้ใจกบัสิง่แวดลอ้มเพื่อลดความไมแ่น่นอนความเครยีด หากปรบัตวัไดก้จ็ะเกดิการ

เรยีนรูใ้นการทาํงาน แต่หากปรบัตวัไมไ่ดอ้าจตอ้งออกจากงานไป และ (5) ผลของการถ่ายทอดทาง

สงัคม (Socialization Outcomes) หากบุคคลไดผ้่านกระบวนการในขัน้ที ่4 ได ้โดยไม่ออกจากงาน

ก่อนถอืว่าประสบความสาํเรจ็ในกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคม ซึง่หมายความว่าบุคคลมคีวามพงึ

พอใจในงาน และมคีวามผกูพนัในองคก์ารเพิม่ขึน้ 

 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารจากในแงม่มุของพนกังาน มกีาร

แบ่งขัน้ตอนของการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การตัง้แต่ต้นไปจบถึงประสบความสําเรจ็ในการ

เรยีนรู ้ซึ่งพนักงานสามารถปรบัตวัเขา้กบัองค์การใหม่ได ้ในขณะที่การแบ่งขัน้ตอนการถ่ายทอด

ทางสงัคมขององค์การของไชน์ที่มกีารอธบิายการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การทัง้ในแง่มุมของ

พนักงานและองคก์ารไปพรอ้มกนั กล่าวคอื ทัง้ตวัพนักงานและองค์การต่างส่งสญัญาณที่แสดงให้

เหน็ว่าต่างฝ่ายต่างยอมรบัซึง่กนัและกนั ซึง่เป็นการทีส่มาชกิภายในองคก์รเรยีนรูจ้ากการตดิต่อซึ่ง

กนัและกนั ความสมัพนัธ์กบับุคคลอื่น โดยสมาชิกภายในองค์กรค่อย ๆ เรยีนรู้ส ัง่สมตัง้แต่เริม่

ทํางานในองค์กรหรอืหน่วยงาน จากการที่หวัหน้างานมหีน้าที่ใหค้ําแนะนําวธิกีารทํางานและการ

วางตวัให้สมาชิกใหม่ สมาชิกใหม่ต้องเรยีนรูว้ฒันธรรมองค์กรจากการเขา้ฝึกอบรมในหลกัสูตร   

ต่าง ๆ ตลอดจนเรยีนรูจ้ากการสงัเกตพฤตกิรรมของหวัหน้า เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ต้บงัคบับญัชา 

เพือ่ใหส้ามารถปรบัตวัในสถานการณ์ต่าง ๆ และเป็นทีย่อมรบัของบุคคลอื่นในหน่วยงานหรอืองคก์ร 

 

7.4 การวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 

 จากการทบทวนเกี่ยวกับเอกสารของการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร พบว่า การ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารถูกจาํกดัความว่าเป็นกระบวนการซึง่บุคคลเรยีนรูท้ีจ่ะทาํงานอยา่งไร

ในหน่วยงานของตนเอง การวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การโดยการวดัการที่พนักงาน
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ยอมรบัหรอืปรบัตวัสูคุ่ณลกัษณะทีห่ลากหลายขององคก์าร นอกจากนัน้ การถ่ายทอดทางสงัคมเพื่อ

สู่สงัคมทีเ่ป็นกระบวนการทีต่่อเน่ืองของการเรยีนรูก้บับทบาทใหม่ โดยเฟลดแมน และทาออรมนิา 

(Feldman.  1989; Taormina.  1997) ทีนิ่ยามการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารเป็นกระบวนการ

ระยะยาว ดงันัน้ การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารจงึไมส่ามารถวดัในพนกังานใหม ่แต่ควรวดัการ

ถ่ายทอดทางสงัคมของพนกังานทุกชว่งเวลาระหวา่งทีพ่นกังานทาํงานอยูใ่นองคก์าร  

 จากการทบทวนเอกสารเกี่ยวกบัการวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การ พบว่ามกีาร

วดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร 2 แบบ คอื วดัจากการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รโดยตรง 

กบัวดัจากองคป์ระกอบของการถ่ายทอดทางสงัคม โดยใชแ้บบวดัสองฉบบั ประกอบดว้ย แบบวดั

หกส่วนของการถ่ายทอดทางสังคม (CAS) ของ ชอล์ และคนอื่นๆ (Chao; et al.  1994) ซึ่งมี

ความสมัพนัธก์บัทฤษฎทีีเ่กีย่วกบัการปรบัตวั และการตดัสนิใจอยา่งเป็นเอกลกัษณ์ (Gould.  1979) 

และความพึงพอใจในงาน (Weiss; et al.  1967) ได้มีการทดสอบองค์ประกอบของแบบวดัการ

ถ่ายทอดทางสงัคม 

 นอกจากนัน้ แบบวัดสี่ส่วนของการถ่ายทอดทางสังคม ถูกพัฒนาโดย ทาออรมินา 

(Taormina.  1994) ประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 20 ขอ้ ทัง้หมด 4 องคป์ระกอบ ซึง่ประกอบดว้ย   

 

1) การฝึกอบรม (training)  

2) ความเขา้ใจ (understanding)  

3) การสนบัสนุนจากเพือ่นรว่มงาน (co-worker support) 

4) การคาดหวงัอนาคต (future prospects)  

 นอกจากนัน้ ฟาง ดฟัฟ่ี และชอว ์(Fang; Duffy; & Shaw.  2011) ไดก้ล่าวถงึการประเมนิ

กระบวนการของการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรซึ่งอยู่บนพื้นฐานความเขา้ใจที่ว่าการถ่ายทอด

ทางสงัคมที่มผีลต่อการปรบัตวัของพนักงาน ซึ่งมวีธิกีารประเมนิอยู่ 3 วธิกีาร คอื (1) วธิกีารทาง

องคก์ร (Organizational approach) เป็นการวดัวธิกีารและกระบวนการ เชน่ กลวธิกีารถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์รทีบุ่คคลใชส้รา้งประสบการณ์การถ่ายทอดทางสงัคมของพนักงานใหม่ (2) วธิกีาร

ทางบุคคล (Individualistic approach) เป็นการวดัคุณลกัษณะของพนักงานใหม่ เช่น บุคลิกภาพ 

และความรเิริม่ (Proactivity) โดยอาจประเมนิจากการค้นหาขอ้มูล และการพฒันาทกัษะ และ (3) 

วธิกีารปฏสิมัพนัธ์ (Interaction approach) เน่ืองจากบุคคลทํางานต้องมปีฏิสมัพนัธ์กบับุคคลและ

สถานการณ์ โดยวธิกีารปฏสิมัพนัธท์าํใหเ้ขา้ใจวา่พนกังานใหมร่เิริม่การทาํงานดว้ยการถ่ายทอดทาง

สงัคมของตนเองที่จะนําไปสู่กลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรซึ่งส่งผลต่อการปรบัตวัของ

พนกังาน นอกจากน้ีฟาง ยงัเสนอวา่ทัง้สามวธิกีารเป็นกลวธิทีีเ่รยีกวา่ แหล่งขอ้มลูทางสงัคม (social 

resources) ที่พนักงานจะมปีฏิสมัพนัธ์และการสื่อสารภายในองค์กร แต่อย่างไรก็ตาม ปัจจยัการ

ถ่ายทอดทางสงัคมซึ่งประกอบด้วย องค์กรและบุคคล ช่วยปฏิสมัพนัธ์ของพนักงานใหม่และการ

สื่อสารกบัภายในองคก์าร นําไปสู่แหล่งขอ้มลูทางสงัคมทีจ่ะมผีลต่อการปรบัตวัอยา่งมปีระสทิธภิาพ 

โดยนักวชิาการไดแ้บ่งองคป์ระกอบของการถ่ายทอดทางสงัคมออกเป็น 2 องคป์ระกอบ คอื กลวธิี
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การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร (Organizational tactics) และการรเิริม่ของพนักงานใหม่ (Newcomer 

proactivity) (Bauer; et al.  2007) ดงันัน้ ในการวจิยัครัง้น้ีผู้วจิยัวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร 

โดยวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รตามแนวคดิของบูเออร ์และคนอื่นๆ (Bauer; et al.  2007) ที่

ประกอบด้วย กลวิธีการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร และการริเริ่มของพนักงาน ซึ่งมีความ

สอดคลอ้งกบัการวจิยัในครัง้น้ีทีต่อ้งการศกึษาพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีของคร ู

 จากการทบทวนการวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การในประเทศไทย ส่วนใหญ่ใช้

เครื่องมือที่สร้างจากแนวคิดของแวน แมนเนน และไซน์ (Van Mannen; & Schein.1979) เช่น 

งานวิจยัของธีรเดช ฉายอรุณ (2540) ที่ได้ทําการศึกษาการปรบัตัวในการทํางานของพยาบาล

วชิาชพีเขา้ใหม ่และงานวจิยัของวริตั ิปานศลิา (2542) ทีท่าํการศกึษาการถ่ายทอดทางสงัคมในการ

ทํางาน จิตลักษณ์และการรบัรู้เกี่ยวกับบทบาที่สมัพันธ์กับพฤติกรรมการทํางานของบุคลากร

สาธารณสขุระดบัตําบล ภาคเหนือในประเทศไทย โดยงานวจิยัระยะหลงัมกัใชแ้บบวดัของทัง้ ธรีเดช 

ฉายอรุณ และวริตั ิปานศลิา นํามาใชแ้ละดดัแปลงใหเ้ขา้กบัตวัแปรทีต่นศกึษา จงึทําใหง้านวจิยัใน

ปัจจุบนัศึกษาเกี่ยวกบัเทคนิคการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การเพียงอย่างเดยีว จากนัน้มกีาร

พฒันาแบบวดัเพื่อวดักระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรได้อย่างครอบถ้วน ครอบคลุม

ตลอดชว่งชวีติการทาํงาน ดงัแบบวดัของกุลธดิา กรมเวช (2555) ไดพ้ฒันาแบบวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์าร ตามแนวคดิวงจรชวีติการทํางานของบูแวน (Bhuvan.  2010) ตามกระบวนการ

ถ่ายทอดทางสงัคม ของด๊วซและไรท์แมน (Deaux; & Wrightsman.  1988) ประกอบดว้ย 1) แบบ

วดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงเรยีนรู ้ประกอบดว้ยขอ้คาํถามทีเ่กีย่วกบัการแสวงหาและ

คดัเลอืก การบรรจุเขา้ทํางาน และการเรยีนรู ้รวม 16 ขอ้ มคี่าความเชื่อมัน่ เท่ากบั .902 และค่า

อํานาจจําแนกอยู่ระหว่าง 4.783 – 11.058 สามารถอธบิายความแปรปรวน ได้รอ้ยละ 72.457 2) 

แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การช่วงเตบิโต ประกอบดว้ย ขอ้ถามเกี่ยวกบัการยอมรบั 

การดํารงรกัษา และการหกัเห รวม 17 ขอ้ มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั .912 และค่าอํานาจจําแนกอยู่

ระหว่าง 6.958 – 12.776 สามารถอธิบายความแปรปรวนได้รอ้ยละ 67.679 และ 3) แบบวดัการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารช่วงคงที ่ประกอบดว้ย ขอ้คาํถามเกีย่วกบัการทบทวน การออกจาก

องคก์าร และการจดจําความหลงั รวม 18 ขอ้ มคี่าความเชื่อมัน่ เท่ากบั .951 และค่าอํานาจจําแนก

อยู่ระหว่าง 8.198 – 12.817 สามารถอธิบายความแปรปรวนได้รอ้ยละ 73.77 เมื่อรวมขอ้คําถาม

ทัง้หมดและทําการวิเคราะห์แบบวัดการถ่ายทอดทางสังคมขององค์การทัง้ฉบับ แบบวัด

ประกอบดว้ย 9 องค์ประกอบย่อย ประกอบดว้ย 46 ขอ้ สามารถอธบิายความแปรปรวนไดร้อ้ยละ 

75.614 และมีค่าความเชื่อมัน่ได้เท่ากับ .958 มีค่าอํานาจจําแนกอยู่ระหว่าง 6.848 – 12.817  

นอกจากนัน้ ยงัมกีารวดัการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ร โดยวดัจากขัน้ตอนของการถ่ายทอดทาง

สงัคมในองคก์ร ทีป่ระกอบดว้ย ขัน้ที ่1 ขัน้แสวงหาและคดัเลอืก ขัน้ที ่2 ขัน้บรรลุเขา้ทาํงาน ขัน้ที ่3 

ขัน้เรยีนรู ้และขัน้ที ่4 ขัน้ยอมรบัและดาํรงรกัษา (อจันา เตมยี.์  2554)  

 นอกจากน้ี ทพิย์วรรณ มงคลดกีล้ากุล (2554) ได้ทําการสรา้งแบบวดัการถ่ายทอดทาง

สงัคมในองคก์ร ประกอบดว้ย 1) การเขา้ทํางานในองคก์รปัจจุบนั 2) เมื่อเริม่เขา้ทํางาน 3) ในช่วงปี
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แรกของการทํางาน 4) ในระหว่างการทํางาน และ 5) ใกล้เกษียณอายุ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วน

ประมาณค่า 6 ระดบั ของเทคนิคการวดัลเิคริท์ (Likert scale) จากจรงิทีสุ่ด ถงึไม่จรงิเลย ไม่ทราบ

คะแนน 0  ทัง้แบบวดัมคีวามเชื่อมัน่ เทา่กบั .937 

 ต่อจากนัน้ ณัฐาพร จรยิะปัญญา (2556) ทําการวเิคราะหอ์งค์ประกอบการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององค์กร แบบวดัของ ทพิย์วรรณ มงคลดกีล้ากุล (2554) ที่สรา้งขึน้ตามแนวคดิของด๊อซ

และไรท์แมน (Deaux; & Writhsman.  1988) มีตัวบ่งชี้ 5 ตัวแปร ได้แก่ 1) ก่อนเข้าทํางานใน

องค์กรปัจจุบนั 2) เมื่อเริม่เขา้ทํางาน 3) ช่วงปีแรกของการทํางาน 4) ระหว่างการทํางาน 5) ใกล้

เกษียณอายุ ได้มกีารปรบัขอ้คําถามให้เหมาะสมกบักลุ่มตวัอย่างในการศกึษา จํานวนขอ้คําถาม

ทัง้สิน้ 32 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราประเมนิค่า (Rating Scale) 5 ระดบั คอื จรงิที่สุด จรงิ ไม่แน่ใจ 

ไมจ่รงิ และไมจ่รงิทีส่ดุ ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ ดงัภาพประกอบที ่12 
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ภาพประกอบ 12 ผลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัของการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร 
 

 ที่มา: ณัฐาพร จรยิะปัญญา.  (2556).  การวเิคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธ์ระหว่างการ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร การฝังลกึในงาน และความอยูด่มีสีขุของพนกังานธนาคาร.  หน้า 35. 

 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น ดังนั ้น งานวิจัยครัง้น้ีว ัดการถ่ายทอดทางสังคมขององค์กร 

ประกอบดว้ย กลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร และการรเิริม่ของคร ูมรีายละเอยีด ดงัน้ี 
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1. การวดักลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร 

จากการทบทวนเอกสารเกีย่วกบักลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร จอรน์ (Jones.  1985)

ได้สรา้งแบบวดักลวธิีการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรจากแนวคดิของแวน แมเนน และสชนิ (Van 

Maanen; & Schein.  1979: 235 - 252) เป็นมมุมองของพนกังาน ประกอบดว้ย 6 มติ ิคอื  

1) แบบยอมรบัลกัษณะเดมิกบัแบบถอดถอนลกัษณะเดมิ (Investiture vs. Divestiture) 

มคีา่ความเชื่อมัน่เทา่กบั .79 

2) มตีวัแบบกบัไมม่ตีวัแบบ (Serial vs. Disjunctive) มคีา่ความเชื่อมัน่เทา่กบั .78  

3) ตารางคงทีก่บัตารางไมค่งที ่(Fixed vs. Variable) มคีา่ความเชื่อมัน่เทา่กบั .79 

4) ลาํดบัขัน้กบัไมเ่ป็นลาํดบัขัน้ (Sequential vs. Random) มคีา่ความเชื่อมัน่เทา่กบั .78 

5) แบบกลุ่มกบัรายบุคคล (Collective vs. Individual) มคีา่ความเชื่อมัน่เทา่กบั .84 

6) แบบเป็นทางการกบัไมเ่ป็นทางการ (Formal vs. Informal) มคีา่ความเชื่อมัน่เทา่กบั .68 

มลีกัษณะเป็นมาตรประเมนิค่า (Likert scale) 5 ระดบั จากเหน็ด้วยอย่างยิง่ ถึง ไม่เหน็

ด้วยอย่างยิ่ง มิติละ 5 ข้อ รวมทัง้หมด 30 ข้อ เป็นแบบวดัที่นิยมนําไปใช้ในการวดักลวิธีการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร  

จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ งานวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัประยกุตใ์ชแ้บบวดักลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคม

ขององค์กรของจอรน์ (Jones.  1985) เน่ืองจากในบรบิทของการวจิยัครัง้น้ีเป็นการศึกษาภายใน

บรบิทของโรงเรยีน เพื่อเป็นการศกึษากลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมของโรงเรยีนที่มต่ีอครูภายใน

โรงเรยีน โดยผูว้จิยัประยุกตใ์ชแ้บบสอบถาม ซึง่ปรบัขอ้ความในขอ้คาํถามใหต้รงกบับรบิทโรงเรยีน 

มลีกัษณะเป็นมาตรประเมนิค่า 6 ระดบั จาก “เหน็ดว้ยอย่างยิง่” ถงึ “ไม่เหน็ดว้ยอย่างยิง่” ผูท้ีไ่ดร้บั

คะแนนรวมจากแบบวดักลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรสูงเป็นผูท้ี่มกีารรบัรูว้่าโรงเรยีนมี

กลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมของโรงเรยีนสงูกวา่ผูท้ีไ่ดร้บัคะแนนรวมจากแบบวดัตํ่า   

2. การวดัการรเิริม่ของพนกังาน  

จากการทบทวนเกีย่วกบัการวดัการรเิริม่ของพนกังานมกีารวดัออกเป็น 2 แนวทางคอื  

1) พฤตกิรรมรเิริม่ (Proactive behavior) จะมองการเิริม่ของพนักงานเป็นการแสดงออก

ของพฤตกิรรม โดยการวดัพฤตกิรรมรเิริม่ พารค์เคอร ์ไดเ้สนอการวดัพฤตกิรรมรเิริม่ม ี2 แนวทาง

คือ (1) การรายงานพฤติกรรม วดัพฤติกรรม 24 พฤติกรรม มีลกัษณะเป็นมาตรประมาณค่า 5 

ระดบั (Parker; & Collins.  2010) และ (2) วดัจากสถานการณ์วดัพฤตกิรรมการทํางานอย่างรเิริม่ 

ประกอบด้วย 2 องค์ประกอบ คือ การทําตามความคิดรเิริม่ และการแก้ปัญหาอย่างสร้างสรรค ์

ประกอบด้วย 8 ขอ้ ความเชื่อมัน่ .87 ในประเทศไทยมกีารสรา้งแบบวดัพฤตกิรรมรเิริม่โดย จุฑา

ทพิย ์เจรญิรื่น; ภทัราวด ีมากม;ี และสุชาดา กรเพชรปาณี (2556) พฒันาแบบวดัพฤตกิรรมรเิริม่ 

ประกอบด้วย 4 ด้าน คอื ด้านบุคลกิภาพเชงิรุก ด้านความรเิริม่ด้วยตนเอง ด้านขอบเขตการรบัรู้

ความสามารถของตนเอง และดา้นความรบัผดิชอบ มลีกัษณะเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 5 ระดบั 

และทาํการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัลาํดบัที ่2 ผลการวเิคราะหด์งัภาพประกอบที ่13 
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ภาพประกอบ 13 แสดงการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนัอนัดบัสองของพฤตกิรรมรเิริม่ 

 

 ทีม่า : จุฑาทพิย ์เจรญิรื่น; ภทัราวด ีมากม;ี และสุชาดา กรเพชรปาณี.  (2556).  พฤตกิรรมคดิ

กา้วหน้าของผูป้ฏบิตังิานเทศบาลตําบลในจงัหวดัชลบุร:ี การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั.  หน้า 61. 

 

2) บุคลิกภาพรเิริม่ (Personality Proactivity) เป็นลกัษณะนิสยัเป็นผู้รเิริม่เปลี่ยนแปลง

สภาพแวดล้อมรอบตวัให้เหมาะสมด้วยความสามารถของตนเอง มคีวามกระตือรอืรน้ที่จะทําสิง่   

ต่าง ๆ ก่อน แสวงหาโอกาส และใชโ้อกาสทีเ่กดิขึน้โดยทนัท ีตดัสนิใจไดด้ว้ยตนเอง พึง่พาตนเองได ้

มคีวามเชื่อมัน่ในความสามารถของตนเอง แสดงออกซึ่งความคดิสรา้งสรรค ์และทําใหค้วามคดินัน้

กลายเป็นความจรงิ และมคีวามมุ่งมัน่บากบัน่จนกว่าจะไดร้บัผลของความพยายามนัน้ และมองหา

โอกาสปรบัปรุงหรอืพฒันาตนเอง มกีารวดัพฤตกิรรมรเิริม่โดย เบทแมนและแครนท์ (Bateman; & 

Crant.  1993) จํานวน 17 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 7 ระดบั จากไม่เหน็ดว้ยอย่าง

ยิง่ ถงึ เหน็ดว้ยอย่างยิง่ มกีารวเิคราะหอ์งคป์ระกอบ พบว่ามอีงค์ประกอบเดยีว มคี่าความเชื่อมัน่

เท่ากบั .87 จากการทบทวนเกี่ยวกบัการวดับุคลิกภาพรเิริม่พบว่าแบบวดับุคลิกภาพรเิริม่ของ      

เบทแมน และแครนท ์เป็นทีนิ่ยมในการนําไปใชว้ดับุคลกิภาพรเิริม่ 

 จากทีก่ล่าวมาขา้งต้น งานวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัวดัการรเิริม่ของครดูว้ยการวดับุคลกิภาพรเิริม่ 

โดยประยุกตใ์ชแ้บบวดัของเบทแมนและแครนท ์(Bateman; & Crant.  1993) เน่ืองจากเป็นแบบวดั

ทีว่ดัพนักงานซึ่งมลีกัษณะคลา้ยกบักลุ่มตวัอย่างในการวจิยั มลีกัษณะเป็นมาตรส่วนประมาณค่า 6 
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ระดบั จาก ไม่เหน็ด้วยอย่างยิง่ ไม่เหน็ด้วย ค่อนขา้งไม่เหน็ด้วย ค่อนขา้งเหน็ด้วย เหน็ด้วย และ

เหน็ดว้ยอย่างยิง่ ผูท้ีไ่ดค้ะแนนจากแบบวดับุคลกิภาพรเิริม่สงูแสดงว่ามลุีคลกิภาพรเิริม่สงูกว่าผูท้ีม่ ี

คะแนนบุคลกิภาพรเิริม่ตํ่า 

 

 7.5 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร 

 การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารเริม่ตัง้แต่การอบรมพนักงานใหม่ เน่ืองจากระยะแรกของ

การทํางาน พนักงานได้ผ่านกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมเป็นระยะ ๆ จะมกีารพฒันาไปในทางที่ด ี

เช่น มคีวามเครยีดตํ่า มคีวามพงึพอใจในงานสูง มคีวามผูกพนัต่อองคก์ารสูงและผลการปฏบิตังิานสูง 

(Sake; & Ashforth.  1997: 240) ดงันัน้ องคก์ารต่าง ๆ จงึตระหนักในความสาํคญัของการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์าร และมองวา่เป็นประโยชน์อยา่งสงูสดุกบัองคก์ารในระยะยาว (Adkins.  1995: 839) ซึง่

ช่วงระยะแรกของการทํางานเป็นช่วงทีม่คีวามสําคญัมาก พนักงานใหม่ต้องเผชญิหน้ากบัหวัหน้าใหม ่

เพือ่นรว่มงานใหม ่สิง่แวดลอ้มใหม ่และงานใหม ่จงึรูส้กึกงัวล ไมแ่น่ใจ ตื่นเตน้ และประหมา่ทีต่อ้งเผชญิ

กบัสภาพแวดล้อมใหม่ทีไ่ม่คุน้เคยมาก่อน (ชูชยั สมทิธไิกร.  2540: 279) ซึ่งความรูส้กึดงักล่าวทําให้

ตอ้งการทีจ่ะเรยีนรู ้และปรบัตวัอย่างมาก องคก์ารหลายแห่งไดใ้หค้ําแนะนําเกี่ยวกบัการปฏบิตัติวั

และปฏิบตัิงานที่เหมาะสม เพื่อให้พนักงานใหม่เกิดความเขา้ใจในการทํางาน ไปจนถึงเกดิความ

ประทบัใจ ความเครยีดลดลงส่งผลให้สามารถปฏิบตัิงานได้ด ี(Wanous.  1992: 168) แต่กระนัน้ 

เมื่อพนักงานทํางานไปไดร้ะยะเวลาหน่ึง พนักงานมคีวามรู ้ทกัษะ และประสบการณ์ในสายอาชพี

เป็นอย่างดแีลว้ พนักงานจะมคีวามต้องการทํางานทีม่คีวามรูผ้ดิชอบสูงขึน้ ทา้ทายมากขึน้ และใช้

ทกัษะหลากหลายไม่จําเจ เพื่อความเจรญิก้าวหน้าและต้องการไดร้บัค่าตอบแทนมากขึน้ มคีวาม

ตอ้งการการยอมรบั รวมถงึการเลื่อนสถานะของตนเองในองคก์ารใหส้งูขึน้ไป (Bhuvan.  2010) ซึง่

เมื่อสมาชกิเขา้องคก์ารใหม่ ๆ ในระยะแรกจะไม่คุน้เคยกบัสถานทีท่ํางาน ธรรมเนียมปฏบิตัใินการ

ทาํงาน เพือ่นรว่มงาน ลกัษณะงาน คา่นิยม และองคป์ระกอบอื่น ๆ ในองคก์ร องคก์รตอ้งเปิดโอกาส

ใหส้มาชกิใหม่ไดป้รบัตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้มใหม ่โดยผ่านกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องค์การ เพื่อใหส้มาชกิใหม่เกดิความรูส้กึที่ดต่ีอองค์การ รูส้กึสบายใจเมื่อทํางาน แสดงออกอย่าง

มัน่ใจในตนเอง และไม่รูส้กึสบัสนว่าควรจะทําอย่างไร นอกจากนัน้ กระบวนการถ่ายทอดทางสงัคม

ขององคก์ารยงัช่วยใหส้มาชกิทุกคนแสดงพฤตกิรรมในทศิทางเดยีวกนั ซึง่งา่ยต่อการตดิต่อสื่อสาร 

ประสานงาน และลดความขดัแยง้ทีอ่าจจะเกดิขึน้ จากความเชื่อและคา่นิยมทีต่่างกนั 

 นอกจากนัน้ จรลั อุ่นฐติิวฒัน์ (2548) ได้ทําการศกึษากลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในงานและความผกูพนัในองคก์ารสาํหรบัพนักงานสถาบนัการเงนิ

พเิศษของรฐั เพื่อศกึษาอทิธพิลของกลวธิกีารรเิริม่ของพนักงาน กลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารและความแตกต่างระหว่างบุคคลทีม่ผีลต่อการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารระยะไกล คอื 

ความพงึพอใจในงาน และความผูกพนัในองค์การ โดยมตีวัแปรสื่อกลางคอื ผลการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ารระยะใกล ้ไดแ้ก่ ความรูเ้กี่ยวกบัองค์การ ความรอบรูใ้นงาน และความชดัเจนใน
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บทบาท ผลการวจิยัพบว่า แบบจําลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ กลวธิกีารรเิริม่ของ

พนักงานกบัผลการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารระยะใกล ้โดยการสรา้งความสมัพนัธก์บัหวัหน้า

งานมีอิทธิพลทางตรงทางบวกต่อความรู้เกี่ยวกับองค์การและความรอบรู้ในงาน การสร้าง

ความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมอีทิธพิลทางตรงต่อความรูเ้กี่ยวกบัองค์การ และความชดัเจนใน

บทบาท ส่วนการแสวงหาขอ้มูลจากหวัหน้างานมอีทิธพิลทางตรงต่อด้านบวกต่อความชดัเจนใน

บทบาท แต่การแสวงหาขอ้มูลจากเพื่อนร่วมงานมอีทิธพิลทางลบต่อความชดัเจนในบทบาท และ

กลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารกบัผลการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารระยะใกล ้ซึง่การ

ถ่ายทอดทางสงัคมแบบตามลําดบัขัน้ตอนหรอืไม่เป็นลําดบัขัน้ตอนมอีทิธิพลทางบวกต่อความรู้

เกี่ยวกบัองคก์าร ความรอบรูใ้นงาน ความชดัเจนในบทบาท การถ่ายทอดทางสงัคมแบบมตีวัแบบ

หรอืไม่มตีวัแบบมอีทิธพิลทางตรงต่อความรูเ้กี่ยวกบัองค์การ การถ่ายทอดทางสงัคมแบบยอมรบั

ลกัษณะเดมิหรอืแบบถอดถอนลกัษณะเดมิมอีทิธพิลทางตรงต่อความชดัเจนในบทบาท และการ

ถ่ายทอดทางสงัคมแบบเป็นทางการหรอืไมเ่ป็นทางการมอีทิธพิลทางตรงต่อความรูเ้กีย่วกบัองคก์าร 

และความแตกต่างของบุคคลกบัผลการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารระยะใกล ้พบว่า บุคลกิภาพ

แบบแสดงตวัมอีทิธพิลทางตรงต่อความรูเ้กี่ยวกบัองค์การ ความรอบรูใ้นงาน และความชดัเจนใน

บทบาท ความเชื่ออํานาจในตนมอีทิธพิลทางตรงต่อความรูเ้กีย่วกบัองคก์าร และความรอบรูใ้นงาน 

และผลการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การระยะใกล้กับผลการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การ

ระยะไกล พบว่า ความรูเ้กีย่วกบัองคก์าร และความรอบรูใ้นงานมอีทิธพิลทางตรงต่อความพงึพอใจ

ในงาน ความชดัเจนในบทบาทมอีทิธพิลทางตรงต่อความผกูพนัในองคก์าร และความรอบรูใ้นงานมี

อทิธิพลทางตรงต่อความชดัเจนในบทบาท และความพึงพอใจในงานมอีทิธพิลทางตรงต่อความ

ผกูพนัในองคก์าร นอกจากนัน้ ยงัพบว่า การสรา้งความสมัพนัธก์บัหวัหน้างานมอีทิธพิลทางออ้มต่อ

ความพึงพอใจในงาน โดยมีความรู้เกี่ยวกับองค์การโดยผ่านความรอบรู้ในงาน และการสร้าง

ความสมัพนัธก์บัหวัหน้างานยงัมอีทิธพิลทางออ้มต่อความชดัเจนในบทบาท โดยผา่นความรอบรูใ้น

งาน การสรา้งความสมัพนัธ์กบัเพื่อนร่วมงานมอีทิธพิลทางออ้มต่อความพงึพอใจในงาน โดยผ่าน

ความรูเ้กี่ยวกบัองคก์าร และมอีทิธพิลทางออ้มต่อความผูกพนัในองคก์าร โดยผ่านความชดัเจนใน

บทบาท ส่วนการแสวงหาขอ้มูลจากหวัหน้ามอีทิธพิลทางออ้มต่อความผูกพนัในองคก์าร โดยผ่าน

ความชดัเจนในบทบาท แต่การแสวงหาขอ้มูลจากเพื่อนร่วมงานมอีทิธพิลทางออ้มทางลบต่อความ

ผูกพันในองค์การ โดยผ่านความชัดเจนในบทบาท นอกจากนัน้ การถ่ายทอดทางสงัคมแบบ

ตามลาํดบัขัน้ตอนหรอืแบบไมเ่ป็นขัน้ตอนมอีทิธพิลทางออ้มต่อความพงึพอใจในงานโดยผา่นความรู้

เกีย่วกบัองคก์ารและความรอบรูใ้นงาน มอีทิธพิลทางออ้มต่อความชดัเจนในบทบาทโดยผ่านความ

รอบรู ้มอีทิธพิลทางออ้มต่อความผูกพนัในองค์การ โดยผ่านความชดัเจนในบทบาท นอกจากนัน้ 

การถ่ายทอดทางสงัคมแบบมตีวัแบบหรอืแบบไม่มตีวัแบบมอีทิธพิลทางออ้มต่อความพงึพอใจใน

การทํางาน โดยผ่านความรูเ้กี่ยวกบัองค์การ ในขณะที่การถ่ายทอดทางสงัคมแบบเป็นทางการ

หรอืไม่เป็นทางการมีอิทธิพลทางอ้อมทางลบต่อความพึงพอใจในงานโดยผ่านความรู้เกี่ยวกับ

องค์การ นอกจากนัน้ บุคลกิภาพแบบแสดงตวัมอีทิธพิลทางอ้อมต่อความพงึพอใจในการทํางาน 
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โดยผ่านความรูเ้กีย่วกบัองคก์าร และความรอบรูใ้นงาน บุคลกิภาพแบบแสดงตวัมอีทิธพิลทางออ้ม

ต่อความชดัเจนในบทบาท โดยผ่านความรอบรูใ้นงาน และมอีทิธิพลทางอ้อมต่อความผูกพนัใน

องคก์าร โดยผ่านความชดัเจนในบทบาท ความเชื่ออํานาจภายในตนมอีทิธพิลทางออ้มต่อความพงึ

พอใจในการทาํงาน โดยผา่นความรูเ้กีย่วกบัองคก์าร และความรอบรูใ้นงาน และอทิธพิลทางออ้มต่อ

ความชดัเจนในบทบาท โดยผา่นความรอบรูใ้นงาน 

 สอดคล้องกบับงัอร โสรต (1991) ได้การศึกษาเปรยีบเทยีบการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ารสหรฐัอเมรกิาทีต่ ัง้อยูใ่นประเทศไทยกบัองคก์ารของไทย พบวา่ องคก์ารของสหรฐัอเมรกิาที่

ตัง้อยูใ่นประเทศไทยมรีะดบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารสงูกวา่องคก์ารของไทย นอกจากนัน้ 

พบว่า การถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัลกัษณะความเป็นผูนํ้า กบั

สถานการณ์การทํางาน และความพงึพอใจในการทํางาน แต่ไม่มคีวามสมัพนัธ์กบัประสทิธผิลการ

ทาํงาน  

 นอกจากนัน้ การวิจัยของ ไบเกลียร์ดี เพทโทรนี และดอร์มิโอ้ (Bigliardi; Petroni; & 

Dormio.  2004) ทาํการศกึษาการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร ความปรารถนากา้วหน้าในอาชพี 

และความต้องการลาออกของวิศวกร ผลการวิจยัพบว่า การถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การมี

ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในงานอย่างมนีัยสําคญัทางสถติ ินอกจากนัน้ โคเฮน และวเีลนเฮท 

(Cohen; & Veled-Hecht.  2008) ทําการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์าร และความจงรกัภกัดใีนงานของพยาบาลในสถานพยาบาล ผลการวจิยัพบว่า การถ่ายทอด

ทางสงัคมขององคก์ารมคีวามสมัพนัธ์กบัความจงรกัภกัดใีนงานทุกดา้น ไดแ้ก่ ความจงรกัภกัดต่ีอ

องคก์าร ความจงรกัภกัดต่ีอทมีงาน และความจงรกัภกัดต่ีอตวังานสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ สโิมส ิ

(Simosi.  2008) ได้ทําการศึกษาบทบาทของเทคนิคการถ่ายทอดทางสงัคมที่มต่ีอความสมัพนัธ์

ระหว่างเน้ือหาการถ่ายทอดทางสงัคมกบัความรูส้กึผกูมดัต่อองคก์ารของพนักงานใหม่ ผลการวจิยั

พบว่า เทคนิคการถ่ายทอดทางสงัคมส่งผลต่อเน้ือหาการถ่ายทอดทางสงัคมมคีวามสมัพนัธ์กบั

ความรูส้กึผกูมดัต่อองคก์ารของพนกังานใหม ่

 สอดคล้องกบังานวจิยัของอจันา เตมยี์ (2554) ทําการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร จติลกัษณะ คุณภาพชวีติการทํางาน และพฤตกิรรมการทํางานของ

พนกังานโรงแรม รวมถงึศกึษาความสามารถในการพยากรณ์พฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน กบั

พนักงานโรงแรมระดบั 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 400 คน ผลการวิจยัพบว่า การ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองค์กรโดยรวมและทุกขัน้ตอนมีความสมัพนัธ์เชิงบวกกับพฤติกรรมการ

ทํางานของพนักงานโรงแรม และการถ่ายทอดทางสงัคมในองค์กรมีความสมัพันธ์เชิงบวกกับ       

จติลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตนและดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิข์องพนักงาน โดยจติลกัษณะ

ดา้นการมุง่อนาคตควบคุมตนและแรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิเ์ชงิบวกกบัพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน

โรงแรม ส่วนคุณภาพชวีติการทํางานโดยรวมและแต่ละดา้นมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัพฤตกิรรม

การทํางานของพนักงาน และเฉพาะการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ร และจติลกัษณะดา้นแรงจูงใจ

ใฝ่สมัฤทธิส์ามารถรว่มกนัทาํนายพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมไดร้อ้ยละ 41.1 แสดงว่า
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การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์รโรงแรมมคีวามเกี่ยวขอ้งในการเสรมิสรา้งพฤตกิรรมการทํางานที่

เหมาะสมของพนักงานโรงแรม รวมทัง้ความสําคญัของการพฒันาจติลกัษณะของพนักงานในดา้น

แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิเ์พือ่รว่มพฒันาพฤตกิรรมการทาํงานพรอ้มกนัไป 

 นอกจากนัน้ กฤตภคั แป้นถนอม และถวลัย ์เนียมทรพัย ์(2557) ทําการศกึษาระดบัของ

คุณลกัษณะของงานการสนับสนุนทางสงัคม การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์าร และความผูกพนั

ต่อองค์การของพนักงานบรษิัทเอกชนแห่งหน่ึงในจงัหวดันนทบุร ีรวมถึงอทิธพิลของคุณลกัษณะ

งาน การสนับสนุนทางสงัคม และการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์การที่มีผลต่อความผูกพนัต่อ

องคก์ารของพนกังาน 

 นอกจากนัน้ อจันา เตมยี์ (2554) ทําการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององค์การ จติลกัษณะ คุณภาพชีวติการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานของพนักงาน

โรงแรมระดบั 5 ดาว ในเขตกรุงเทพมหานคร ผลการวจิยัพบว่า การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์าร

โดยรวมและทุกขัน้ตอนมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัพฤตกิรรมการทํางานของพนักงานโรงแรม การ

ถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารมคีวามสมัพนัธ์เชงิบวกกบัจติลกัษณะดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตน

และดา้นการมุ่งอนาคตควบคุมตนและดา้นแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิข์องพนักงาน จติลกัษณะดา้นการมุ่ง

อนาคตควบคุมตนและแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิม์คีวามสมัพนัธ์เชิงบวกกบัพฤติกรรมการทํางานของ

พนักงานโรงแรม คุณภาพชีวิตการทํางานโดยรวมและแต่ละด้านมีความสัมพันธ์เชิงบวกกับ

พฤตกิรรมการทาํงานของพนกังาน และเฉพาะการถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ร และจติลกัษณะดา้น

แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิส์ามารถรว่มกนัทาํนายพฤตกิรรมการทาํงานของพนกังานโรงแรมไดร้อ้ยละ 41.1 

ดงันัน้ การถ่ายทอดทางสงัคมในองค์กรมคีวามเกี่ยวขอ้งในการเสรมิสรา้งพฤตกิรรมการทํางานที่

เหมาะสมของพนักงาน รวมทัง้ความสาํคญัของการพฒันาจติลกัษณะของพนักงานในดา้นแรงจูงใจ

ใฝ่สมัฤทธิเ์พือ่รว่มพฒันาพฤตกิรรมการทาํงานพรอ้มกนัไป 

 นอกจากนัน้งานวจิยัของ โครท์ และลนิ (Krote; & Lin.  2013) ทาํการศกึษาการถ่ายทอด

ทางสงัคมของพนักงานใหม่ในองค์กร โดยศึกษารูปแบบที่พนักงานใช้ในการสร้างทุนทางสงัคม 

ผลการวจิยัพบว่า พนักงานใหม่ใหค้วามสนใจที่จะเขา้ใจโครงสรา้งของกลุ่ม และความสมัพนัธ์กบั

บุคคลอื่น ซึ่งคอืทุนทางสงัคมขององคก์รดา้นโครงสรา้ง และพนักงานใหม่จะหาผูใ้หค้ําปรกึษาเพื่อ

ช่วยในการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสมาชกิในองคก์ร ซึง่คอืทุนทางสงัคมขององคก์รดา้นความสมัพนัธ ์และ

พนกังานใหมเ่รยีนรูเ้กีย่วกบัวฒันธรรม และค่านิยมของกลุ่ม ซึง่คอืทุนทางสงัคมขององคก์รดา้นการ

รบัรู ้นอกจากนัน้ ในมุมมองของหวัหน้า เสนอว่า หวัหน้าควรใช้เหตุผลว่าองค์กรต้องการกําหนด

กจิวตัรการเริม่ต้นกระบวนการที่นําพนักงานใหม่เขา้สู่วฒันธรรมขององค์กรอย่างมปีระสทิธภิาพ 

และประสทิธิผล เพื่อให้พนักงานใหม่เข้าใจ พร้อมที่จะมีส่วนร่วม และทุ่มเทในการทํางานให้กบั

องคก์รดว้ยการสนบัสนุนพนกังานใหมใ่นกระบวนการสรา้งทุนทางสงัคม 

  นอกจากน้ี บูเออร์ และคนอื่นๆ (Bauer; et a.  2007) ได้ทําการศึกษาอภิมาน พบว่า 

กลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารและการรเิริม่ของพนักงานมคีวามสมัพนัธ์กบัการปรบัตวั

ของพนกังานใหมท่ีจ่ะนําไปสูค่วามสาํเรจ็ในอาชพี ซึง่อยูภ่ายใตก้ลไกของทุนทางสงัคม สว่นแรกของ
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โมเดลอธิบายกระบวนการเขา้ถึงทุนทางสงัคม และส่วนสุดท้ายเป็นการใช้ประโยชน์จากทุนทาง

สงัคม ประกอบด้วย โครงสร้างแหล่งข้อมูล ซึ่งเป็นโครงสร้างเครือข่ายข้อมูลเครอืข่าย และ

โครงสร้างเครือข่าย หมายถงึ ลกัษณะโครงสรา้งของความสมัพนัธภ์ายในองคก์ร สว่นแหล่งขอ้มลู

เครอืขา่ย หมายถงึ แหล่งทางสงัคมทีป่ลกูฝังลกึในเครอืขา่ย อยา่งไรกต็าม องคก์รทีป่ระกอบไปดว้ย

ชนิดของเครอืข่ายเช่น เพื่อน ผูบ้งัคบับญัชา การสื่อสารภายในองค์กรจะมบีทบาททําใหพ้นักงาน

ภายในองคก์รมกีระบวนการทางสงัคมทีใ่หญ่มกีารตดิต่อสื่อสารของเครอืขา่ย สามารถเป็นลําดบัขัน้

ของชนิดของขอ้มูล และแหล่งขอ้มูลทางสงัคม เช่น ผูบ้งัคบับญัชา สมาชกิในองค์กร เมื่อพนักงาน

ใหม่เขา้มาภายในองคก์รจะมรีะดบัความไม่มัน่ใจสงู การมปีฏสิมัพนัธท์างสงัคมกบัภายในองคก์รจะ

ชว่ยใหพ้นกังานใหมเ่ขา้ใจสภาพแวดลอ้มการทาํงานใหมไ่ด ้นอกจากนัน้ เครอืขา่ยการตดิต่อสื่อสาร

จะเชื่อมโยงพนักงานใหม่กบัพนักงานภายในองค์กร การติดต่อสื่อสารมีความสําคญัที่จะช่วยให้

พนกังานใหมล่ดความไม่มัน่ใจ ถา้พนกังานใหมป่ระสบความสาํเรจ็ในการปรบัตวักบัสภาพแวดลอ้ม

ใหมท่ีจ่ะไดม้าซึง่ขอ้มลูและแหล่งขอ้มลูทางสงัคมในเครอืขา่ย และการตดิต่อสือ่สาร  

 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้จะเหน็ไดว้่า การถ่ายทอดทางสงัคมในองคก์ารเป็นกระบวน การขดั

เกลาทางสงัคม การรเิริม่ของพนักงานใหม่ที่จะมผีลต่อการปรบัตวัของพนักงาน ซึ่งสอดคล้องกบั

โมเดลทุนทางสงัคมของกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รของฟาง ดฟัฟ่ี และชอว ์(Fang; 

Duffy; & Shaw.  2011) ทีไ่ดเ้สนอว่าการเขา้ถงึทุนทางสงัคมของพนกังานเน่ืองจากองคก์รมกีารใช้

การถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรเพื่อให้พนักงานได้ใช้ประโยชน์จากทุนทางสงัคมที่จะทําให้

พนักงานเกดิการปรบัตวัได ้ซึ่งจะส่งผลสุดทา้ยเกดิความสําเรจ็ในอาชพี โดยมโีมเดลความสมัพนัธ ์

ดงั แผนภาพที ่14 
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วธิเีขา้ถงึทุนทางสงัคม                                การใชป้ระโยชน์ของทุนทางสงัคม 

 

ภาพประกอบ 14 โมเดลทุนทางสงัคมของกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร 

 ทีม่า: Ruolian Fang; Michelle K. Duffy; & Jason D. Shaw.  (2011).  The Organizational Socialization Process: Review and Development 

of a Social Capital Model.  p.129. 

 

ปัจจยัการถ่ายทอดทาง

สงัคม 

กลวธิกีารถ่ายทอด

ทางสงัคม 

การรเิริม่ของ

พนกังาน 

ทุนทางสงัคม 

โครงสรา้งเครอืขา่ย 

แหล่งของขอ้มลู

 

ความสาํเรจ็ทางอาชพี 

-ความพงึพอใจในอาชพี 

-การเลื่อนขัน้ 

-เงนิเดอืนทีเ่พิม่ขึน้ 

การปรบัตวัของพนกังาน 

 การเรยีนรู ้

การปรบัเขา้ 

บุคลกิภาพ 

-การกาํกบัการแสดงออก

ของตน 

-การประเมนิแก่นแทแ้หง่ตน 
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 จากแผนภาพที ่14 จะเหน็ไดว้า่การถ่ายทอดทางสงัคมสง่ผลต่อทุนทางสงัคมของพนกังาน 

โดยพนักงานจะให้ประโยชน์ของทุนทางสังคมเพื่ อการปรับตัวให้เข้ากับ เพื่ อนร่วมงาน 

สภาพแวดลอ้มของทีท่ํางาน พนักงานทีส่ามารถเขา้ถงึทุนทางสงัคมไดก้จ็ะสามารถปรบัตวัได ้จาก

เอกสารทีเ่กีย่วขอ้งและโมเดลทุนทางสงัคมของกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร ของ ฟาง 

ดัฟฟ่ี และชอว์ (Fang; Duffy; & Shaw. 2011) ทําให้สามารถเขียนเป็นสมมติฐานได้ว่า การ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รสง่ผลทางตรงต่อทุนทางสงัคม แสดงดงัภาพประกอบที ่15 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 15 การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รสง่ผลทางตรงต่อทุนทางสงัคม 

 

 ตอนท่ี 8 พฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพกบัความพึงพอใจในอาชีพ 

  8.1ความหมายของความพึงพอใจในอาชีพ 

 ไดม้นีักวชิาการไดใ้หค้วามหมายของความพงึพอใจว่า ความพงึพอใจเป็นความชอบของ

บุคคลที่มต่ีอสิง่หน่ึงสิง่ใด ซึ่งสามารถลดความตงึเครยีดและตอบสนองความต้องการของบุคคลได ้

ทาํใหเ้กดิความพงึพอใจต่อสิง่นัน้ (ทวพีงษ์ หนิคาํ.  2541) โดยความพงึพอใจเป็นความรูส้กึภายในที่

แต่ละคนเปรยีบเทยีบระหวา่งความคดิเหน็ต่อสภาพการณ์ทีค่าดหวงั หรอืรูส้กึวา่สมควรจะไดร้บัผลที่

ไดจ้ะเป็นความพงึพอใจหรอืไม่พงึพอใจเป็นการตดัสนิใจของแต่ละบุคคล (Carnpbell.  1976) ซึ่ง

การแสดงออกทางพฤตกิรรมทีเ่ป็นนามธรรม ไม่สามารถมองเหน็เป็นรปูร่างได ้ โดยความพงึพอใจ

สามารถสงัเกตไดเ้ป็นการแสดงออกทีค่่อนขา้งสลบัซบัซอ้น และตอ้งมสีิง่ทีต่รงต่อความตอ้งการของ

บุคคล จึงจะทําให้บุคคลเกิดความพึงพอใจ (กาญจนา อรุณสุขรุจี.  2546: 5) อนัเป็นความรู้สึก

ภายในจติใจของบุคคลที่ไม่เหมอืนกนั โดยขึน้อยู่กบัแต่ละบุคคลว่าจะคาดหมายกบัสิง่หน่ึง สิง่ใด

อย่างไร ถ้าคาดหวงัหรอืมคีวามตัง้ใจมากและไดร้บัการตอบสนองดว้ยด ีจะมคีวามพงึพอใจมากแต่

ในทางตรงกนัขา้มอาจผดิหวงัหรอืไมพ่งึพอใจเป็นอยา่งยิง่ เมือ่ไมไ่ดร้บัการตอบสนองตามทีค่าดหวงั

ไว ้นอกจากนัน้ยงัขึน้อยูก่บัสิง่ทีบุ่คคลตัง้ใจไวว้า่มมีากหรอืน้อย (วริฬุ พรรณเทว.ี  2542)  

ได้มนีักวชิาการได้ให้ความหมายของความพงึพอใจในอาชพีว่าเป็นเกณฑ์ในการประเมนิ

อาชีพของแต่ละบุคคลซึ่งเป็นปัจจัยสําคัญของผลลัพธ์ความสําเร็จในอาชีพเชิงอัตนัย ซึ่งเดิม

นักวชิาการไดศ้กึษาผลลพัธ์ทางอาชพีที่ประกอบดว้ย ผลลพัธ์ทางอาชพีเชงิปรนัยและผลลพัธ์ทาง

อาชพีเชงิอตันัย โดยผลลพัธ์ทางอาชพีเชงิปรนัย  เป็นผลจากการรบัรูต่้ออาชพีที่เป็นรูปธรรมเช่น 

การถ่ายทอด

ทางสงัคมของ

์  

ทุนทางสงัคม 
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เงนิเดอืน ขัน้เงนิเดอืน ตําแหน่ง เป็นต้น ส่วนผลลพัธ์ทางอาชพีเชงิอตันัย เป็นการรบัรูต่้ออาชพีที่

เป็นนามธรรม ผลของการตดัสนิเกี่ยวกบัอาชพี (Schein.  1978) ในช่วงหลงัมีความสนใจศึกษา

เกีย่วกบัผลลพัธท์างอาชพีเชงิอตันยัมากขึน้ เพราะเป็นองคป์ระกอบของการรูค้ดิของพนกังานทีม่ต่ีอ

ผลลพัธท์างอาชพี ซึง่จะนําไปสูส่ขุภาวะหรอืการรบัรูคุ้ณภาพชวีติของบุคคล (Gattiker; & Larwood.  

1988; Poole; Langan-Fox; & Omodei.  1993) โดยความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธ์กับ

ความรูส้กึพงึพอใจในงานที่ทํา ส่วนความพงึพอใจในอาชพีเป็นความรูส้กึของบุคคลว่ามคีวามพงึ

พอใจในทัง้หมดของอาชพีของตน (Lounsbury; Steel; Gibson; & Drost.  2008; Sauer.  2009) 

กเอทเทเคอร์ และ ลาร์วูด (Gattiker; & Larwood.  1988) ได้ให้ความหมายของความพึง

พอใจในอาชีพว่าเป็นภาพสะท้อนของค่านิยมของแต่ละบุคคล ระดับของเงินเดือน ความ

เจรญิกา้วหน้า ความทา้ทายในงาน และความปลอดภยั ซึง่เกดิจากการประเมนิความสาํเรจ็ในอาชพี

ของแต่ละบุคคล โดยบุคคลได้ให้ความหมายความสําเร็จที่นําไปสู่ความสุข ความผูกพัน และ

ความคิดสร้างสรรค์ในการทํางาน (Amabile; & Kramer.  2011) ซึ่งความพึงพอใจในอาชีพเป็น

องคป์ระกอบหน่ึงของความสาํเรจ็ในอาชพี ของ จดัส ์(Judge; et al.  1995) ทีไ่ดแ้บ่งความสาํเรจ็ใน

อาชพีออกเป็น 2 องคป์ระกอบ คอื 1) ความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิปรนยั เป็นความรูส้กึของพนกังานทีม่ี

ต่อ เงนิเดอืน ตําแหน่ง ขัน้เงนิเดอืน เป็นต้น และ 2) ความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิอตันัย เป็นความรูส้กึ

ของพนกังานทีม่ต่ีออาชพีในรปูแบบทีเ่ป็นความรูส้กึภายใน เช่น ความพงึพอใจในงาน และความพงึ

พอใจในอาชพี โดยความพงึพอใจในอาชพี เป็นการประเมนิองค์ประกอบทางอาชพีของบุคคล ซึ่ง

สมัพันธ์กับจุดมุ่งหมายและความคาดหวังของบุคคล (Aryee; & Debrah.  1993; Seibert; & 

Kraimer.  2001) โดยผลลพัธ์ทางอาชพี ประกอบด้วย ผลลพัธ์ภายนอกเป็นการเจรญิเติบโตทาง

อาชพี ผลลพัธภ์ายในเป็นความพงึพอใจในอาชพี ซึ่งเป็นการวดัความสําเรจ็ทางอาชพีทีอ่ยู่ภายใน 

(Greenhaus; et al.  1990; Lounsbury; et al.  2003; Seibert; & Kraimer.  2001) นอกจากนัน้ 

กรนีเฮาส ์(Greenhaus; Parasuraman; & Wormley.  1990) ไดใ้หค้วามหมายของความพงึพอใจใน

อาชีพว่าคือความพึงพอใจของบุคคลที่มผีลมาจากลกัษณะของอาชีพ ทัง้ที่มาจากภายนอกและ

ภายใน ประกอบดว้ย การไดร้บัค่าจา้ง การมโีอกาสกา้วหน้าในงาน และการมโีอกาสพฒันาตนเอง 

โดยความพงึพอใจในอาชพีแตกต่างจากความพงึพอใจในงาน ตรงทีค่วามพงึพอใจในงานเป็นตวับ่งชี้

ของความพงึพอใจในอาชพี (Lounsbury; et al.  2003) นอกจากนัน้ ความพงึพอใจในอาชพีและ

ความพงึพอใจในงานมคีวามแตกต่างกนัทีก่รอบเวลา และจุดมุ่งหมายของความพงึพอใจ ความพงึ

พอใจในงานเป็นช่วงเวลาสัน้กว่าความพงึพอใจในอาชพี นอกจากน้ี ความพงึพอใจในงานเป็นการ

ประเมินงานที่กําลังทํา ในขณะที่ความพึงพอใจในอาชีพเป็นการประเมินจากหลาย ๆ งานใน

ขอบเขตของการพฒันาการทางอาชพี และความกา้วหน้าของอาชพี (Seibert; & Kraimer.  2001) 

จากทีก่ล่าวมาขัน้ตน้ สามารถสรุปความพงึพอใจในอาชพี หมายถงึ ความรูส้กึของพนักงาน

ทีม่ต่ีออาชพีของตนเอง ประกอบดว้ย ระดบัเงนิเดอืน ความเจรญิกา้วหน้า ความทา้ทายในงาน และ

ความปลอดภยั  
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8.2 แนวคิดและทฤษฎีท่ีเก่ียวข้องกบัความพึงพอใจในอาชีพ 

ความพงึพอใจเกดิขึน้จากความตอ้งการพืน้ฐานของมนุษยเ์ป็นสาํคญั โดยทฤษฎทีีส่ามารถ

อธบิายความพงึพอใจได ้ดงัน้ี 

1. ทฤษฎลีาํดบัขัน้ความตอ้งการ (The needs hierarchy)  

ทฤษฎตีามลําดบัขัน้ความต้องการของมนุษย ์ของ Abraham Maslow ไดศ้กึษาเกี่ยวกบั

การจูงใจจากความต้องการของมนุษย ์โดยที่มองว่ามนุษยท์ุกคนลว้นแต่มคีวามต้องการที่จะสนอง

ความตอ้งการใหก้บัตนเอง ซึง่ความตอ้งการน้ีจะไมม่ทีีส่ ิน้สดุ และความตอ้งการของมนุษยม์ลีกัษณะ

เป็นลําดบัขัน้ จากระดบัตํ่าสุดไปหาสูงสุด เมื่อความต้องการในระดบัหน่ึงไดร้บัการตอบสนอง จะมี

ความตอ้งการอื่นในระดบัสงูต่อไป ซึง่ข ัน้ของความตอ้งการเรยีงดงัน้ี 

1.1 ความตอ้งการของรา่งกาย (Physiological needs) เป็นความตอ้งการพืน้ฐานของ

มนุษย์เพื่อความอยู่รอด เช่น ความอบอุ่น ที่อยู่อาศยั และการนอน การพกัผ่อน โดยมาสโลว์ได้

กําหนดตําแหน่งซึง่ความตอ้งการเหล่าน้ีไดร้บัการตอบสนองไปยงัระดบัทีม่คีวามจําเป็นเพื่อใหช้วีติ

อยูร่อดและความตอ้งการอื่นทีจ่ะกระตุน้บุคคลต่อไป 

1.2 ความต้องการความมัน่คงหรอืความปลอดภัย (Safety needs) ความต้องการ

เหล่าน้ีเป็นความต้องการที่จะเป็นอสิระจากอนัตรายทางร่างกาย และความกลวัต่อการสูญเสยีงาน 

ทรพัยส์นิ อาคาร หรอืทีอ่ยูอ่าศยั 

1.3 ความต้องการการยอมรบัหรอืความผูกพัน (Affiliation or acceptance needs)  

เน่ืองจากบุคคลอยูใ่นสงัคมจะตอ้งการการยอมรบัจากบุคคลอื่น 

1.4 ความต้องการการยกย่อง (Esteem needs) ความต้องการการยกย่องจากตวัเอง

และจากบุคคลอื่น ความต้องการน้ีเป็นความพึงพอใจ ในอํานาจ (Power) ความภาคภูมิใจ 

(Prestige) สถานะ (Status) และความเชื่อมัน่ในตนเอง (Self – confidence)  

1.5 ความต้องการความสําเรจ็ในชวีติ (Needs for self-actualization) ความต้องการ

ประสบความสาํเรจ็ เพือ่ทีจ่ะมศีกัยภาพและบรรลุความสาํเรจ็ในสิง่หน่ึงสิง่ใดในระดบัสงูสดุ 

 ความตอ้งการของคนทีม่ผีลต่อพฤตกิรรมทีแ่สดงออกมา ประกอบดว้ย 2 หลกั คอื 

1) หลกัการแห่งการขาดความบกพร่อง (The deficit principle) ความขาดตกบกพรอ่งใน

ชวีติประจําวนัของคนทีไ่ดร้บัอยู่เสมอจะทําใหค้วามตอ้งการทีเ่ป็นความพอใจของคนไมเ่ป็นตวัจูงใจ

ใหเ้กดิพฤตกิรรมในดา้นอื่นอกีต่อไป คนเหล่าน้ีจะเกดิความพงึพอใจในสภาพที่ตนเป็นอยู่ยอมรบั

และพอใจความขาดแคลนต่าง ๆ ในชวีติ โดยถอืเป็นเรือ่งธรรมดา 

2) หลักแห่งความเจริญก้าวหน้า (The progression principle) โดยลําดับขัน้ความ

ต้องการทัง้ 5 ระดบั จะเป็นไปตามลําดบัที่ต้องการไว้จากระดบัตํ่าไปหาระดบัสูงกว่า และความ

ตอ้งการของคนในแต่ละระดบัจะเกดิขึน้ไดก้ต่็อเมือ่ความตอ้งการระดบัตํ่ากวา่ไดร้บัการตอบสนองจน

เกดิความพงึพอใจแลว้ จะเหน็ไดว้่าความตอ้งการสิง่ทีไ่ม่ไดร้บั จะสง่ผลต่อความรูส้กึขาดแคลนของ

มนุษย์ทุกคน ความรู้สึกเช่นน้ีทําให้พฤติกรรมต่าง ๆ ของคนถูกจํากัด ไม่มีการแสวงหาความ
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ต้องการอยู่ในระดบัหน่ึงแลว้อย่างสมบูรณ์ กอ็ยากไดร้บัการตอบสนองความต้องการอกีระดบัที่สูง

กวา่ แต่ขอ้จาํกดัทีเ่ป็นอุปสรรค ไมไ่ดร้บัการตอบสนองอยา่งเทา่ทีห่รอืไมส่าํเรจ็ตามความตอ้งการสิง่

น้ีจะทําให้บุคคลหยุดการแสวงหา ท้อถอย และจะยอมรบัสภาพ ไม่มกีารดิ้นรนอีกต่อไป ในทาง

ตรงกนัขา้ม ถา้ความตอ้งการในระดบัตํ่าหรอืในแต่ละระดบัไดร้บัการตอบสนองอยา่งเตม็ที ่คนจะเกดิ

ความตอ้งการในขัน้ต่อไปอกีจนกระทัง้บรรลุถงึความตอ้งการสงูสดุ คอื การไดร้บัความสาํเรจ็ในชวีติ 

2. ทฤษฎกีารจงูใจ (ERG Theory)  

เป็นทฤษฎีความต้องการซึ่งกําหนดลําดบัขัน้ความต้องการ อลัเดอร์เฟอร์ (Alderfer.  

1972) ไดช้ีใ้หเ้หน็ความแตกต่างระหว่างความตอ้งการในระดบัตํ่า และความตอ้งการในระดบัสงู ซึง่

เกีย่วขอ้งกบัความตอ้งการของมาสโลว ์ประกอบดว้ย 3 ประเภท คอื 

2.1 ความต้องการในการอยู่รอด (Existence needs: E) เป็นความต้องการใน

ระดบัตํ่าสดูและมลีกัษณะเป็นรปูธรรม (Concrete) ประกอบดว้ย ความตอ้งการตามทฤษฎขีองมาส

โลว ์คอื ความตอ้งการของรา่งกายและความตอ้งการความปลอดภยั ซึง่สามารถพสิจูน์ได ้

2.2 ความตอ้งการความสมัพนัธ ์(Relatedness needs: R) มลีกัษณะเป็นรปูธรรม

น้อยลง ประกอบดว้ยความตอ้งการดา้นสงัคม ตามทฤษฎขีองมาสโลวบ์วกดว้ยความตอ้งการความ

ปลอดภยัและความตอ้งการยกยอ่ง 

2.3 ความต้องการความเจริญเติบโตก้าวหน้า (Growth needs: G) เป็นความ

ตอ้งการในระดบัสงูสุด และมคีวามเป็นรปูธรรมตํ่าสุด ประกอบดว้ย ส่วนทีเ่ป็นความตอ้งการการยก

ยอ่ง และบวกดว้ยความตอ้งการประสบความสาํเรจ็ตามทฤษฎขีองมาสโลว ์

 แนวคดิพื้นฐานของทฤษฎี อลัเดอรเ์ฟอร ์ไม่เชื่อว่าบุคคลต้องตอบสนองความพงึพอใจ

อยา่งสมบูรณ์ในระดบัของความตอ้งการก่อนทีจ่ะกา้วไปสูร่ะดบัอื่น โดยอลัเดอรเ์ฟอรพ์บว่าบุคคลจะ

ไดร้บัการกระตุน้ โดยความตอ้งการมากกว่าหน่ึงระดบั ยิง่กว่านัน้ อลัเดอรเ์ฟอรค์น้พบว่า ระดบัของ

ชนิดจะแตกต่างกนัในแต่ละบุคคล ดงันัน้ ผูป้ระกอบการจะแสวงหาการยกยอ่งนบัถอื (ความตอ้งการ

ความสมัพนัธ์) และความรูส้กึสรา้งสรรค ์เป็นความต้องการความเจรญิเตบิโตก่อนทีจ่ะคํานึกความ

ตอ้งการในดา้นรปูธรรม เช่น ความหวิ และความกระหาย นอกจากน้ี อลัเดอรเ์ฟอร ์ยงัขยายทฤษฎี

ของมาสโลว์ โดยพิจารณาถึงวธิีการที่บุคคลมปีฏิกิรยิาเมื่อเขาสามารถและไม่สามารถตอบสนอง 

ความต้องการของตนเอง โดยพฒันาหลกัความกา้วหน้าในความพงึพอใจ (Satisfaction-progression 

principle) เพื่ออธบิายถึงการที่บุคคลมคีวามก้าวหน้ากบัลําดบัความต้องการ เมื่อตอบสนองความ

ต้องการในระดบัตํ่ากว่าได้และในทางตรงกนัข้ามหลกัการถดถอย-ความตึงเครยีด (Frustration-

regression principle) ซึ่งอธิบายว่าเมื่อบุคคลยงัมีความตึงเครยีดในการพยายามที่จะตอบสนอง

ความต้องการในระดบัที่สูงขึน้ เขาจะเลกิพยายามตอบสนองความต้องการ และเปลี่ยนไปใชค้วาม

พยายามทีจ่ะตอบสนองในระดบัตํ่ากวา่  
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 จากที่กล่าวมาขา้งต้น สรุปไดว้่า ทฤษฎี ERG ระลกึว่าบุคคลสามารถเปลี่ยนไประดบัสูง

ขึน้ และตํ่าลงของระดบัความต้องการขึน้อยู่กบัว่า บุคคลสามารถตอบสนองความต้องการในระดบั

ตํ่าลงหรอืความตอ้งการในระดบัสงูขึน้ไดห้รอืไม ่

3. ทฤษฎคีวามตอ้งการทีแ่สวงหา (Acquired-needs Theory) 

  ทฤษฎคีวามตอ้งการทีแ่สวงหาของแมลเคลแลนด ์(McClelland.  1967) เป็นทฤษฎทีี่

เสนอว่าความต้องการทีแ่สวงหาการเรยีนรูโ้ดยอาศยัชวีติและการทีบุ่คคลมุ่งทีค่วามต้องการเฉพาะ

อย่าง มากกว่าความต้องการอื่น ๆ ความต้องการเพื่อความสําเรจ็ (Needs for achievement) เป็น

ความปรารถนาที่จะบรรลุเป้าหมาย ซึ่งมลีกัษณะท้าทายและเยี่ยมยอด ความต้องการเพื่อความ

ผูกพัน (Needs for affiliation) ความปรารถนาที่จะกําหนดความผูกพันส่วนตัวกับบุคคล ความ

ต้องการอํานาจ (Needs for power) เป็นความปรารถนาทีม่อีทิธพิลหรอืควบคุมบุคคลอื่น ทฤษฎีน้ี

ไดท้าํความเขา้ใจถงึการจงูใจ ซึง่มรีปูแบบการจงูใจความตอ้งการพืน้ฐาน 3 ประการ ดงัน้ี 

3.1 ความต้องการอํานาจ (Needs for power) บุคคลมคีวามต้องการอํานาจสูง จะมี

ความเกี่ยวข้องกับอิทธิพลและการควบคุม บุคคลเช่นน้ีต้องการความเป็นผู้นํา เป็นนักพูดที่ผู้

ตอ้งการ        การทาํงานใหเ้หนือกว่าบุคคลอื่น เป็นกลุ่มทีแ่สวงหา หรอืคน้หาวธิกีารแกปั้ญหาใหด้ี

ที่สุด ชอบสอนและชอบพูดในที่ชุมชนชอบการแข่งขนัเพื่อให้สถานภาพสูงขึ้น มคีวามกงัวลเรื่อง

อาํนาจมากกวา่ทาํงานใหไ้ดป้ระสทิธภิาพ 

3.2 ความตอ้งการความผกูพนั (Needs for affiliation) บุคคลทีม่คีวามตอ้งการขอ้น้ีสงู

จะพอใจจากการเป็นที่รกั และมแีนวโน้มจะเลี่ยงความเจ็บปวดจากการต่อต้าน โดยสมาชิกกลุ่ม

สงัคมจะรกัษาความสมัพนัธอ์นัดใีนสงัคม พอใจในการใหค้วามรว่มมอืมากกว่าการแย่งชงิ พยายาม

สรา้งและรกัษาสมัพนัธภาพกบัผูอ้ื่น ตอ้งการสรา้งความเขา้ใจดจีากสงัคมทีเ่ขาเป็นสมาชกิอยู ่

3.3 ความต้ อ งการความสํ า เร็จ  (Needs for achievement) บุ คคลที่ ต้ อ งก าร

ความสําเรจ็สูงจะมคีวามปรารถนาอย่างรุนแรงที่จะประสบความสําเรจ็และกลวัต่อความล้มเหลว 

ต้องการแข่งขนัและกําหนดเป้าหมายที่ยากลําบากสําหรบัตนเอง มทีศันะชอบเสีย่งแต่ไม่ชอบการ

พนนั พอใจทีจ่ะวเิคราะหแ์ละประเมนิปัญหา มคีวามรบัผดิชอบเพือ่ใหง้านสาํเรจ็ลุล่วง และมกีารป้อง

กลบัในการทํางานตลอดจนมคีวามปรารถนาจะทํางานให้ดีกว่าบุคคลอื่น แสวงหาหรอืพยายาม

รบัผดิชอบในการคน้หาวธิกีารแกไ้ขปัญหาใหด้ทีีส่ดุ 

 โดยพื้นฐานของทฤษฎีความต้องการที่แสวงหาจะขึ้นอยู่กับเวลา และเหตุผลของ

ประสบการณ์ในชวีติของแต่ละบุคคล จะถูกกระตุน้ดว้ยความตอ้งการต่าง ๆ และแต่ละความตอ้งการ

จะมผีลต่อความพอใจต่องาน ทฤษฎน้ีีจะชว่ยใหผู้บ้รหิารมคีวามรู ้ความเขา้ใจเกีย่วกบัความตอ้งการ

ของตนเอง และคนอื่นเป็นอย่างดี สามารถสร้างงานและปรบัสภาพแวดล้อมในการทํางานให้

ตอบสนองความตอ้งการทัง้ 3 ดา้นของบุคคลไดอ้ยา่งเหมาะสม 

 สรุปได้ว่า แนวคิดของทฤษฎีความต้องการจากการเรียนรู้ของ แมคเลนแลนด์ มี

ความสาํคญัอยา่งยิง่ต่อการเรยีนรูส้าํหรบัทรพัยากรมนุษยใ์นองคก์าร โดยความตอ้งการความสาํเรจ็
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และความต้องการความผูกพนั ซึ่งเป็นไปตามกระแสความเปลี่ยนแปลงของโลกในปัจจุบนัที่มุ่ง

พัฒนาบุคคลให้เรียนรู้ เพื่อสามารถปฏิบัติงานให้เกิดประสิทธิภาพและผลลัพธ์ที่เป็นไปตาม

เป้าหมาย พรอ้มทัง้การเรยีนรูท้ีจ่ะปฏบิตังิานรว่มกนั การทาํงานเป็นทมี และการประสานงานเพื่อให้

เกดิผลลพัธท์ีด่ทีีสุ่ดแก่องคก์าร การไดร้บัทราบถงึความตอ้งการทีเ่ป็นพืน้ฐานของมนุษยย์อ่มงา่ยต่อ

การจดัการฝึกอบรมใหส้อดคล้องกบัความต้องการ เพื่อเป็นการจูงใจบุคคลที่จะพฒันาตนเองไปสู่

ความต้องการนัน้ ๆ ซึ่งอาจจะเป็นคุณลกัษณะเด่นในตวัของบุคคล หรอืใหเ้ป็นตามเป้าหมายของ

องคก์ารทีว่างไว ้

4. ทฤษฎคีวามคาดหวงัในการจงูใจ 

ทฤษฎคีวามคาดหวงัในการจงูใจของวมู (Vroom.  1982) เชื่อวา่บุคคลจะไดร้บัการกระตุน้

ใหก้ระทําสิง่ซึง่สามารถบรรลุเป้าหมาย และมองเหน็ว่าจะช่วยใหบ้รรลุเป้าหมาย และมองเหน็ว่าจะ

ช่วยใหบ้รรลุเป้าหมายได ้ซึง่ทฤษฎขีองวูมเป็นการจูงใจบุคคล ซึง่มต่ีอสิง่ทีม่คีุณค่า ในผลลพัธจ์าก

การใชค้วามพยายาม (อาจจะเป็นดา้นบวกหรอืดา้นลบ) คูณดว้ยความเชื่อมัน่ (ความคาดหวงั) จาก

การใช้ความพยายาม เพื่อให้บรรลุเป้าหมาย ซึ่ง วูม ระบุว่า การจูงใจเป็นสิง่มคี่า ซึ่งแต่ละบุคคล

กําหนดเป้าหมายและโอกาสเพื่อให้บรรลุเป้าหมายนัน้ โดยทฤษฎีความคาดหวงัในการจูงใจเป็น

สมการ ประกอบด้วย อํานาจ (Force) คุณค่าความพอใจในผลลพัธ์ (Variance) X ความคาดหวงั 

(Expectancy) ของการจูงใจบุคคลในผลลพัธ์ ความคาดหวงั (Expectancy) เป็นความน่าจะเป็น

สําหรบัการกระทําเฉพาะอย่าง ซึ่งนําไปสู่ผลลพัธ์ที่ต้องการ เมื่อบุคคลมเีป้าหมายเฉพาะอย่างไม่

แตกต่าง คุณค่าความพอใจในผลลพัธ์เท่ากบัศูนย์ มีผลลพัธ์เป็นลบเมื่อบุคคลไม่สามารถบรรลุ

เป้าหมายได ้ผลลพัธก์ค็อืไมม่กีารจงูใจ นอกจากน้ีบุคคลจะไมม่กีารจงูใจใหบ้รรลุเป้าหมาย ถา้ความ

คาดหวงัเป็นศูนยห์รอืตดิลบอํานาจในการกระทําบางสิง่ขึน้อยู่กบัทัง้คุณค่า ความพอใจในผลลพัธ ์

และความคาดหวงั 

 จากทีก่ล่าวมาขา้งตน้ สรุปทฤษฎคีวามคาดหวงัไดว้่า การกระทาํเป็นผลจากแรงจูงใจและ

ความสามารถแรงจูงใจขึน้อยู่กบัความคาดหวงัที่บุคคลว่าจะได้ผลจากที่เขาได้พยายาม แรงจูงใจ 

ประกอบไปด้วย แรงจูงใจภายใน แรงจูงใจภายนอก โดยแรงจูงในภายใน คือ ความพึงพอใจที่

ประสบความสาํเรจ็ และแรงจงูใจนอก คอื รางวลัทีไ่ดร้บั และพฤตกิรรมของบุคคลจะประกอบไปดว้ย

ความสามารถ ความพยายาม และการรบัรูเ้รือ่งบทบาทของตน 

 

5. ทฤษฎสีองปัจจยัของเฮอรซ์เบรกิ ์(Herzberg’ s two factor Theory) 

 ทฤษฎีสองปัจจยัของเฮอร์ซเบรกิ์ (Herzberg.  1959) ที่กล่าวว่าปัจจยัสําคญัประการที่

สําคญักบัความชอบหรอืไม่ชอบในงานของแต่ละบุคคลที่มอีทิธิพลต่อพฤติกรรมการทํางานของ

บุคคลในองคก์าร คอื ปัจจยัแรงจงูใจ และปัจจยัคํ้าจุน ซึง่มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 ปัจจยัแรงจงูใจ (Motivator Factors) หมายถงึ ปัจจยัทีห่ากบุคคลไดร้บัการตอบสนองแลว้

จะสรา้งความพอใจเป็นผลใหเ้กดิแรงจูงใจกระตุน้ในการทํางาน เป็นตวัสรา้งความพงึพอใจใหบุ้คคล
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ในองคก์ารปฏบิตัอิยา่งมปีระสทิธภิาพมากขึน้ ไดแ้ก่ ความสาํเรจ็ในการทาํงาน การไดร้บัการยอมรบั

นบัถอื ลกัษณะงานทีท่าํ ความรบัผดิชอบ และความกา้วหน้า มรีายละเอยีด ดงัน้ี 

1) ความสาํเรจ็ในการทาํงาน หมายถงึ การทีบุ่คคลสามารถทาํงานไดเ้สรจ็สิน้และประสบ

ผลสําเรจ็อย่างด ีคนที่ต้องการประสบความสําเรจ็ โดยมากจะตัง้เป้าหมายของงานไวสู้ง ต้องการ

ทราบความเป็นไปของงานว่ากา้วหน้าไปแต่ละขัน้ตามทีต่ ัง้ไวเ้พยีงใด โดยจะไม่คํานึงถงึรางวลัหรอื

ผลประโยชน์ทีไ่ดจ้ากงานนัน้ 

2) การได้รบัการยอมรบันับถือ หมายถึง การได้รบัการชมเชย ยกย่อง ไว้วางใจ การ

ไดร้บัการเชื่อถอืจากหวัหน้าและเพื่อนร่วมงาน การยอมรบัน้ีอาจแฝงอยู่ในรูปของการแสดงความ

ยนิด ีการใหก้าํลงัใจ 

3) ลกัษณะของงานทีท่ํา หมายถงึ ความยากงา่ย กวา้งขวาง หรอืทา้ทายใหอ้ยากทํางาน 

ตอ้งการความคดิรเิริม่ กลา้ตดัสนิใจ เมือ่บุคคลไดป้ฏบิตังิานตรงกบัความรู ้ความสามารถ และความ

ถนดักม็แีนวโน้มวา่จะปฏบิตังิานไดส้าํเรจ็  

4) ความรับผิดชอบ หมายถึง การปฏิบัติงานที่ได้ร ับมอบหมายอย่างเต็มความรู้

ความสามารถ รวมถงึการแสวงหาวธิดีําเนินการต่าง ๆ เพื่อใหง้านในหน้าทีป่ระสบผลดแีมว้่าจะเกดิ

อุปสรรคใด ๆ กไ็มท่อดทิง้งาน ทาํงานใหส้าํเรจ็ในเวลาทีเ่หมาะสม 

5) ความกา้วหน้า หมายถงึ การเลื่อนขัน้ เลื่อนตําแหน่งทีด่ขี ึน้หรอืสงูขึน้กว่าเดมิ รวมทัง้

การมโีอกาสเขา้รบัการอบรม ดงูาน ไปศกึษาต่อเพือ่หาความรูเ้พิม่เตมิและไดคุ้ณวุฒสิงูขึน้ 

ปัจจยัธาํรงรกัษา (Hygiene and Maintenance factors) หมายถงึ ปัจจยัทีจ่ะคํ้าจุนใหแ้รงจงูใจในการ

ทํางานของบุคคลมอียู่ตลอดเวลา ถ้าไม่มหีรอืมใีนลกัษณะไม่สอดคลอ้งกบับุคคลในองคก์าร บุคคล

ในองคก์ารจะเกดิความไมช่อบงานขึน้ และปัจจยัทีม่าจากภายนอกบุคคล ไดแ้ก่ 

1) เงนิเดอืน หมายถงึ เงนิเดอืนและการเลื่อนขัน้เงนิเดอืนในหน่วยงานนัน้ ๆ เป็นทีพ่อใจ

ของบุคลากรในการทาํงาน 

2) โอกาสที่จะไดร้บัความกา้วหน้าในอนาคต นอกจากจะหมายถงึการทีบุ่คคลไดร้บัการ

แต่งตัง้เลื่อนตําแหน่งภายในหน่วยงานแล้ว ยงัหมายถึงสถานการณ์ที่บุคคลสามารถได้รบัการ

กา้วหน้าในทกัษะวชิาชพีดว้ย 

3) ความสมัพนัธก์บัผูบ้งัคบับญัชา ผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อนร่วมงาน หมายถงึ การตดิต่อ

ไปไมว่า่เป็นกริยิา หรอืวาจาทีแ่สดงถงึความสมัพนัธอ์นัดต่ีอกนั สามารถทาํงานรว่มกนัมคีวามเขา้ใจ

ซึง่กนัและกนัอยา่งด ี

4) สถานะของอาชพี อาชพีหมายถงึ อาชพีนัน้เป็นที่ยอมรบันับถือของสงัคมที่มเีกยีรต ิ

และศกัดิศ์ร ี

5) นโยบายและการบริหารงาน หมายถึง การจัดการและการบริหารองค์การ การ

ตดิต่อสือ่สารภายในองคก์าร 
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6) สภาพการทาํงาน หมายถงึ สภาพทางกายภาพของงาน เช่น แสงเสยีง อากาศ ชัว่โมง

การทาํงาน รวมทัง้ลกัษณะของสิง่แวดลอ้มอื่น ๆ เชน่ อุปกรณ์หรอืเครือ่งมอืต่าง ๆ อกีดว้ย 

7) ความเป็นอยู่ส่วนตวั หมายถงึ ความรูท้ีด่หีรอืไม่ดอีนัเป็นผลทีไ่ดร้บัจากงานในหน้าที่

ของเขาไมม่คีวามสขุ และความพอใจกบัการทาํงานในแหง่ใหม ่

8) ความมัง่คงในการทํางาน หมายถึง ความรู้สกึของบุคคลที่มีต่อความมัน่คงในการ

ทาํงาน ความยัง่ยนืของอาชพี หรอืความมัน่คงขององคก์าร  

9) วธิกีารปกครองของผูบ้งัคบับญัชา หมายถงึ ความสามารถของผูบ้งัคบับญัชาในการ

ดาํเนินงานหรอืความยตุธิรรมในการบรหิาร 

  

 8.3 การวดัความพึงพอใจในอาชีพ 

 จากการทบทวนเอกสารเกีย่วกบัความพงึพอใจในอาชพี มกีารใชแ้บบวดัความพงึพอใจในอาชพี 

(Career Satisfaction Scale: CSS) ของ (Greenhaus; Parasuraman; & Wormley.  1990) กนัอย่าง

แพร่หลาย ถูกนําไปใช้ในงานวจิยัมากกว่า 250 เรื่อง มกีารตรวจสอบแบบสอบถาม โดยการตรวจสอบ

ความไม่แปลเปลี่ยนของแบบวดั เช่น เพศ อาชพี และช่วงเวลา (Spurk; Abela; & Vollmer.  2011) แบบ

วดัประกอบดว้ยขอ้คาํถาม 5 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตรประเมนิคา่ 5 ระดบั  

 การวจิยัครัง้น้ีวดัความพงึพอใจในอาชพีโดยดดัแปลงจากแบบวดัความพงึพอใจในอาชพี

ของกรนีเฮาส ์และคนอื่นๆ (Greenhaus; Parasuraman; & Wormley.  1990) ซึง่มคีวามสอดคลอ้ง

กบักลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี ประกอบดว้ยขอ้คําถาม 5 ขอ้ มลีกัษณะเป็นมาตรประเมนิค่า 

6 ระดบั จาก มากที่สุด มาก ค่อนขา้งมาก น้อย ค่อนขา้งน้อย และน้อยที่สุด ผูท้ี่ไดร้บัคะแนนรวม

จากแบบวดัความพงึพอใจในอาชพีสูงเป็นผูท้ี่มคีวามพงึพอใจในอาชพีสูงกว่าผูท้ี่ไดร้บัคะแนนรวม

จากแบบวดัตํ่า 

 

 8.4 งานวิจยัท่ีเก่ียวข้องกนัความพึงพอใจในอาชีพ 

 จากโมเดลทุนทางสงัคมของกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรของฟาง ดฟัฟ่ี 

และชอว ์(Fang; Duffy; & Shaw.  2011) เมื่อพนกังานเขา้สูอ่งคก์รตอ้งมกีารปรบัตวั ซึง่ถา้พนกังาน

ปรบัตัวได้จะส่งผลให้เกิดความสําเร็จในอาชีพ เช่น ความพึงพอใจในอาชีพ การเลื่อนขัน้ และ

เงนิเดอืนทีเ่พิม่ขึน้ 

 จากการทบทวนเอกสารและงานวจิยัที่เกี่ยวขอ้งกบัความพงึพอใจในอาชพี พบว่า ความพงึ

พอใจในอาชพีมคีวามสมัพนัธ์กบับุคลิกภาพส่วนบุคคล ดงัเช่น งานวจิยัของ ลสัเบอรร์ ีและคนอื่นๆ 

(Lounsbury; et al.  2003) ความสมัพันธ์ของความพึงพอใจในอาชีพกับบุคลิกภาพส่วนบุคคล ของ

พนักงาน พบว่า บุคลกิภาพตระหนักในหน้าที่รบัผดิชอบมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจใน

อาชีพอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดบั .01 (r = .56) นอกจากบุคลิกภาพ ประเภทของอาชีพยงัมี

ความสัมพันธ์กับความพึงพอใจในอาชีพ เช่น งานวิจัยของเฮนสัน และแมคคลูเลท (Hanson; & 



123 

McCullagh.  1997) ทําการศกึษาความสมัพนัธ์ของความพงึพอใจในอาชพีของผูจ้ดัการ และพนักงาน

บรษิทั พบวา่ ผูจ้ดัการมคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในอาชพี สว่นพนกังานบรษิทัไมม่คีวามสมัพนัธ์

กบัความพงึพอใจในอาชพี สอดคลอ้งกบังานวจิยัของลสัเบอรร์ ีและคนอื่นๆ (Lounsbury; et al.  2004) 

ทําการศกึษาความสามารถในการคดิ และการเรยีนรู ้และบุคลกิภาพ ที่สมัพนัธ์กบัความพงึพอใจงาน 

และความพึงพอใจในอาชีพของผู้จดัการ และพนักงานรายชัว่โมงของบรษิัทสาธารณูปโภค พบว่า 

พนักงานรายชัว่โมงมคีวามสมัพนัธ์ทางลบของความพงึพอใจในอาชพีกบัความสามารถในการคดิและ

การเรยีนรู ้(r = - .30, p<.01)ส่วนผูจ้ดัการมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกของความสามารถในการคดิและการ

เรยีนรูก้บัความพงึพอใจในอาชพี (r = .30, p<.05)นอกจากประเภทของอาชพี ยงัมกีารศกึษาเกี่ยวกบั

เชื้ อช าติ  ของกรีน เฮาท์  และคนอื่ นๆ  (Greenhaus; Parasuraman; & Wormley.  1990) ได้

ทาํการศกึษาความสาํเรจ็ในอาชพี กบัเชือ้ชาต ิของพนกังาน พบวา่ พนกังานชาวยโุรปมคีวามพงึพอใจ

ในอาชพีและความพงึพอใจในงานมากกวา่งพนกังานชาวเอเชยี  

 นอกจากเชือ้ชาต ิความสมดุลของการทํางานและชวีติสมัพนัธ์กบัความพงึพอใจในอาชพี 

เชน่ กรเียร ์และคนอื่นๆ (Aryee; Chay; & Tan.  1994) ทาํการศกึษาความสมดุลของการทาํงานและชวีติ ที่

สมัพนัธ์กบัความพึงพอใจในอาชีพของพนักงานโรงแรม พบว่า ความสมดุลของการทํางานและชีวิตมี

ความสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในอาชพีของพนกังานอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 (r = .42, p<.01)

นอกจากนัน้ความพงึพอใจในอาชพียงัสง่ผลต่อสุขภาวะในการทํางาน ดงั ล,ี ชู และ เฮนิ (Lee; Choo; & 

Hyun.  2016) ได้ทําการศึกษากระบวนการสุขภาวะในงานของสุขภาวะเชิงอตันัยของพนักงาน

โรงแรม จํานวน 376 คน ผลการวจิยัพบว่า การอุทศิตนในงาน ส่งผลทางตรงต่อความพงึพอใจใน

งาน มขีนาดอทิธพิล เท่ากบั .596 นอกจากนัน้ การเหน็คุณค่าในตนเองในองคก์รส่งผลทางตรงต่อ

ความพงึพอใจในงาน มขีนาดอทิธพิล เท่ากบั .279 นอกจากนัน้ ความพงึพอใจในงานสง่ผลทางตรง

ต่อความพงึพอใจในชวีติ มขีนาดอทิธพิล เท่ากบั .472 นอกจากนัน้ ไลส์ และแฮลเดอร ์(Riaz; & 

Haider.  2010) ไดท้าํการศกึษาผลของภาวะผูนํ้าการเปลีย่นแปลง และภาวะผูนํ้าแบบแลกเปลีย่นที่

ส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีและความสําเรจ็ในอาชพี ของพนักงานในบรษิทัในเมอืงหลกัของ

ปากสีถาน จํานวน 240 คน พบว่า ความสําเรจ็ในงานมคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจใน

อาชีพอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (r = .590, p<.01) และภาวะผู้นําการเปลี่ยนแปลงมี

ความสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในอาชพีอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (r = .545, 

p<.01) และภาวะผูนํ้า แบบแลกเปลี่ยน มคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัความพงึพอใจในอาชพีอย่างมี

นัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 (r = .261, p<.01) โดยภาวะผูนํ้าการเปลี่ยนแปลงมอีทิธพิลต่อความ

พงึพอใจในอาชพี (β = .5128, p<.000) 

 นอกจากนั ้น ซาเชอร์ (Zacher.  2014) ได้ทําการศึกษาความสามารถในการปรับตัว 

บุคลิกภาพ และการประเมนิตนเอง สามารถอธิบายความสําเรจ็ทางอาชีพเชิงอตันัย ของพนักงาน 

ประเทศออสเตเลยี จาํนวน 1723 คน ผลการวจิยัพบวา่ อายสุามารถอธบิายความพงึพอใจในอาชพี (β 

= .16, p<.01) เพศ (β=.07, p<.01) ระดบัการศกึษา (β = .10, p<.01) บุคลกิภาพตระหนกัในหน้าที ่
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(β = 1.0, p<.01) และความสามารถในการปรับตัวทางอาชีพ (β = .25, p<.01) นอกจากนั ้น 

การศึกษาของ บอลเอาท์ (Ballout.  2009) ได้ทําการศึกษาความรับผิดชอบทางอาชีพ และ

ความสําเร็จทางอาชีพ โดยมีการรบัรู้ความสามารถของตนเองเป็นตัวแปรปรบั ของเจ้าหน้าที่

ธนาคาร ในประเทศเลบานอน พบว่า ตวัแปรสามารถอธบิายความแปรปรวนของความพงึพอใจใน

อาชพีไดร้อ้ยละ 22 โดยประสบการณ์การทํางานสามารถอธบิายความพงึพอใจในอาชพี (β = .16, 

p<.05) ความรบัผดิชอบทางอาชพี (β = .33, p<.01) โดยพบปฏสิมัพนัธ์ระหว่าง ความรบัผดิชอบ

ทางอาชพีกบัการรบัรูค้วามสามารถของตนเอง (β = .14, p<.01) ซึ่งผลปฏสิมัพนัธ ์พบว่า ผูท้ีก่าร

รบัรู้ความสามารถสูงมคีวามพึงพอใจในอาชีพสมัพนัธ์ทางบวกกบัความรบัผดิชอบทางอาชีพ มี

ขนาดอทิธพิล (β = .42, p<.01) สว่นผูท้ีม่กีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองตํ่า ความรบัผดิชอบทาง

อาชพีไม่มคีวามสมัพนัธก์บัความพงึพอใจในอาชพี (β = .21, p>.05)  และการศกึษาของบารเ์นตต ์

และ บราดเลย์ (Barnett; & Bradley.  2007) ได้ทําการศึกษาความสมัพนัธ์ระหว่างการสนับสนุน

จากองค์การเพื่อพฒันาการทางอาชีพ และความพึงพอใจในอาชีพ และบุคลิกภาพเชิงรุก ของ

พนักงาน ผลการวจิยัพบว่า การสนับสนุนจากองค์การเพื่อพฒันาการทางอาชพีมอีทิธพิลต่อความ

พงึพอใจในอาชพี (β = .23, p<.01) สว่นพฤตกิรรมจดัการทางอาชพี (β = .28, p<.01) นอกจากนัน้

พบว่าบุคลกิภาพเชงิรุกมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมจดัการทางอาชพี (β = .53, p<.001) และพฤตกิรรม

จัดการทางอาชีพมีอิทธิพลต่อความพึงพอใจในอาชีพ  (β = .29, p<.05) และทําสอบพบว่า

บุคลิกภาพเชิงรุกส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพโดยผ่านพฤติกรรมการจดัการทางอาชีพ ซึ่ง

พฤตกิรรมการจดัการทางอาชพีเป็นตวัแปรขัน้กลางสมบรูณ์ จากเอกสารงานวิจยัที่เกี่ยวข้องทําให้

เห็นว่า ความพึงพอใจในอาชีพได้ร ับการพิจารณาเป็นปัจจัยอัตนัยอย่างมีนัยสําคัญของผล

ความสําเรจ็ในอาชพี ความพงึพอใจในอาชพี ซึ่งเป็นการสะทอ้นใหเ้หน็ถงึค่านิยมของแต่ละบุคคล

และการตัง้ค่าสําหรบัปัจจยัต่าง ๆ ที่เกี่ยวข้องกบัการประเมนิของแต่ละบุคคล/ อาชพีของบุคคล 

ความประสบความสาํเรจ็ของบุคคล ตวัพยากรณ์ความพงึพอใจในอาชพีสามารถจดัหมวดหมูไ่ดด้งัน้ี 

การสนับสนุนจากองคก์าร ทุนทางสงัคม ฐานะทางสงัคม และความแตกต่างระหว่างบุคคล โดยการ

สนับสนุนจากองค์การเป็นส่วนสําคญัที่จะพยากรณ์ความพึงพอใจในงานและถูกอธิบายของ กา

สนบัสนุนจากองคก์ารเพือ่พฒันาการทางอาชพี  

 นอกจากนัน้ จดัจ์ และคนอื่นๆ (Judge; et al.  1994) ได้ทําการศึกษาปัจจยัที่สงผลต่อ

ความสําเรจ็ในอาชพีเชงิปรนัย (เงนิเดอืน การเลื่อนตําแหน่ง) และเชงิอตันัย (ความพงึพอใจในงาน 

ความพึงพอใจในอาชีพ) ของผู้บริหารในสหรัฐอเมริกา พบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล (อายุ เพศ 

สถานภาพการสมรส) สามารถทํานายระดบัรายได ้โดยผูบ้รหิารทีม่อีายุมากกว่า เพศชาย แต่งงาน

แลว้และคู่สมรสไม่ไดท้าํงานนอกบา้นจะมรีายไดม้ากกว่าผูบ้รหิารอื่น ๆ ในขณะทีปั่จจยัดา้นทุนทาง

มนุษย์ (คณะที่ศึกษา ระดบัการศึกษา ความมชีื่อเสยีงของมหาวทิยาลยั) และแรงจูงใจ (จํานวน

ชัว่โมงในการทาํงานต่อสปัดาห ์และการทาํงานล่วงเวลาต่อเดอืน) กส็ง่ผลทางบวกต่อระดบัเงนิเดอืน

ของผูบ้รหิาร ในขณะของตวัแปรทางองคก์าร และตวัแปรทางลกัษณะและขอบเขตของอุตสาหกรรม
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กส็ง่ผลต่อระดบัเงนิเดอืนของผูบ้รหิารเชน่เดยีวกนั โดยผูบ้รหิารทีท่าํงานในองคก์ารขนาดเลก็จะรบัรู้

ความสําเรจ็ในอาชพีมากกว่าผูบ้รหิารที่ทํางานในองค์การมหาชนจํากดั และผู้บรหิารที่ทํางานใน

องคก์ารมหาชนจาํกดัจะมเีงนิเดอืนมากกวา่ผูบ้รหิารทีท่าํงานในองคก์ารขนาดเลก็หรอืประเภทธุรกจิ

ที่ไม่ประสบความสําเร็จ นอกจากน้ี พบว่า ปัจจยัส่วนบุคคล ทุนทางมนุษย์ แรงจูงใจ ตัวแปร

ทางดา้นองคก์าร และลกัษณะหรอืขอบเขตอุสาหกรรมจะส่งผลต่อจํานวนครัง้ในการเลื่อนตําแหน่ง 

โดยผู้บรหิารที่มีอายุมากกว่า มีประสบการณ์ในการทํางานในระดบัสากล มีระดับการคงอยู่ใน

องคก์ารทีส่งู และมจีาํนวนชัว่โมงในการทาํงานและมกีารทาํงานล่วงเวลาทีม่าก รวมถงึการทาํงานใน

องคก์ารมหาชนจาํกดั หรอืทาํงานในอุตสาหกรรมทีม่กีารทาํกําไรสงูนัน้ จะมจีาํนวนครัง้ในการเลื่อน

ตําแหน่งที่มาก นอกจากน้ียังพบว่า ปัจจัยส่วนบุคคล ทุนทางมนุษย์ และแรงจูงใจส่งผลต่อ

ความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิอตันัยของผูบ้รหิาร โดยผูบ้รหิารทีม่รีะดบัการศกึษาสงูและมจีํานวนชัว่โมง

ในการทํางานมากจะมรีะดบัความพงึพอใจในงานสูง ส่วนผูบ้รหิารผวิขาวนัน้จะมคีวามพงึพอใจใน

งานตํ่ากว่าชนกลุ่มน้อย ในขณะที่ผูบ้รหิารที่มอีายุมากกว่า ผวิขาว และมจีํานวนชัว่โมงการทํางาน

ทีม่ากกาว่าจะมคีวามพงึพอใจในอาชพีตํ่ากวา่และมตีวัแปรทุนทางมนุษย ์เช่น ระดบัการศกึษา คณะ

ที่ศกึษา สามารถทํานายความพงึพอใจในอาชพี เช่น ผูบ้รหิารที่จบจากคณะวศิวะกรรมศาสตร ์ใน

มหาวทิยาลยัทีเ่ก่าแก่และมชีื่อเสยีงจะมคีวามพงึพอใจในอาชพีสงู จงึสรปุไดว้่า ปัจจยัสว่นบุคคล ทุน

ทางมนุษย์ แรงจูงใจ ลักษณะขององค์การ ลักษณะและขอบเขตของอุตสาหกรรมส่งผลต่อ

ความสาํเรจ็ในอาชพีของผูบ้รหิารทัง้ในเชงิปรนยัและอตันยั 

 นอกจากนัน้ หลู่ และ ชาฟเฟอร ์(Lau; & Shaffer.  2002) ไดท้ําการศกึษาความสาํเรจ็ใน

อาชพีสําหรบัผูป้ระกอบการในภาคพืน้เอเชยีตะวนัออกเฉียงใต ้โดยทําการสมัภาษณ์กลุ่มตวัอย่าง 

คอื ผูป้ระกอบการชาวฮ่องกงทีแ่บ่งออกเป็น 2 กลุ่ม คอื กลุ่มทีร่บัรูว้่าตนเองประสบความสําเรจ็ใน

อาชพี และกลุ่มทีร่บัรูว้า่ตนเองไมป่ระสบความสาํเรจ็ในอาชพี ผลการศกึษาพบวา่ ผลการปฏบิตังิาน

มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัความพงึพอใจในอาชพี และการมชีื่อเสยีง ความสามารถมคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกกบัรายไดแ้ละการรบัรูว้า่รายไดม้คีวามเพยีงพอ เครอืขา่ยทางสงัคมมคีวามสมัพนัธท์างบวก

สถานะทางสงัคม โอกาสในการกา้วหน้ามคีวามสมัพนัธ์ทางบวกกบัรายได ้ความสาํเรจ็ การรบัรูว้่า

รายได้มีความเพียงพอ ความพึงพอใจในอาชีพ ความมีชื่อเสียงและการเป็นที่ยอมรบั ระดับ

การศกึษามคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัรายได ้บุคลกิภาพแบบมมีโนสาํนึกมคีวามสมัพนัธท์างบวกกบั

ความสาํเรจ็และความพงึพอใจในอาชพี และบุคลกิภาพแบบมคีวามมัน่คงทางอารมณ์มคีวามสมัพนัธ์

ทางบวกกบัความสาํเรจ็ 

 นอกจากนัน้ เนจ และคนอื่นๆ (Ng; et al.  2005) ไดท้าํการศกึษาวเิคราะหอ์ภมิานปัจจยัที่

สง่ผลต่อความสาํเรจ็ในอาชพี ทาํการศกึษาผลงานทีต่พีมิพต์ัง้แต่ ปี ค.ศ. 1980 – 2003 จาํนวน 140 

งานวจิยั พบว่า ความสําเรจ็ในอาชีพเชงิปรนัยและอตันัยมคีวามสมัพนัธ์กบัตวัแปรต่าง ๆ อย่าง

หลากหลาย โดยตัวแปรในประเภททุนทางมนุษย์ และปัจจัยส่วนบุคคล มีความสัมพันธ์กับ

ความสําเรจ็ในอาชพีเชงิปรนัยอย่างมาก ส่วนตวัแปรประเภทการสนับสนุนจากองคก์าร และความ
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แตกต่างระหว่างบุคคลมคีวามสมัพนัธก์บัความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิอตันัยมาก และพบวา่ เพศหญงิมี

ระดบัการศกึษา และจาํนวนชัว่โมงในการทาํงานสง่ผลต่อความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิปรนยัมากกว่าเพศ

ชาย นอกจากน้ียงัพอวา่ระดบัการศกึษาสง่ผลต่อความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิอตันยัในเพศหญงิมากกว่า

เพศชาย 

 จดัก์ และคนอื่นๆ (Judge; et al.  1995) ไดท้ําการศกึษาตวัแปรที่ทํานายความสําเรจ็ใน

อาชพี โดยตวัแปรทีใ่ชใ้นการศกึษาประกอบดว้ย ปัจจยัภูมหิลงั ปัจจยัทุนทางมนุษย ์ปัจจยัแรงจงูใจ 

และปัจจยัการจดัการองคก์าร โดยมกีารแบ่งความสาํเรจ็ในอาชพี ประกอบดว้ย ความสาํเรจ็ในอาชพี

เชงิปรนยั วดัโดย รายได ้และการเลื่อนตําแหน่งและความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิอตันยั วดัโดย ความพงึ

พอใจในอาชพี ผลการวจิยัพบว่า ปัจจยัภูมหิลงั ปัจจยัดา้นทุนทางมนุษย ์ปัจจยัแรงจงูใจ และปัจจยั

องค์กรสามารถร่วมกนัพยากรณ์ความสําเรจ็ในอาชพีเชงิอตันัยและปรนัยไดอ้ย่างมนีัยสําคญัทาง

สถิติ โดยระดบัการศึกษา คุณภาพการศึกษา การมีชื่อเสียงสามารถพยากรณ์ความสําเรจ็ด้าน

การเงนิได ้ ในขณะทีแ่รงจงูใจ การจดัการองคก์ารสามารถทํานายความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิอตันัยได้

อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติ ซึ่งมแีบบจําลองความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของความสําเรจ็ในอาชีพ ดงั

ภาพประกอบที ่16  

  

 
ภาพประกอบ 16 แบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของความสาํเรจ็ในอาชพี 

 ที่มา : Timothy A. Judge; Daniel M. Cable; John W. Boudreau; & Robert D. Bretz 

Jr.  (1995).  An Empirical Investigation of the Predictors of Executive Career Success.  p. 5. 
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 นอกจากนัน้ พชัรพีร ไชยรกัษ์ (2013) ทําการศกึษาโมเดลเชงิสาเหตุของความสําเรจ็ใน

วชิาชพีครูที่มแีรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์การรบัรูค้วามสามารถของตนเองในวชิาชพีและความผูกพนัใน

วชิาชพีเป็นตวัสง่ผา่น ผลการวจิยัพบวา่ ครทูีม่อีายตุ่างกนัรบัรูถ้งึความสาํเรจ็ในวชิาชพีต่างกนัอยา่ง

มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 โดยครทูีม่อีาย ุ40 – 50 ปี รบัรูถ้งึความสาํเรจ็ในวชิาชพีครสูงูกวา่ครู

ทีม่อีายุน้อยกว่า 31 ปี และครูที่มอีายุ 51 ปีขึน้ไปรบัรูถ้งึความสาํเรจ็ในวชิาชพีน้อยกว่าครูที่มอีายุ

น้อยกวา่ 31 ปี เมื่อจําแนวตามระดบัการศกึษา พบว่าครทูีม่รีะดบัการศกึษาปรญิญาโทและปรญิญา

เอกรบัรูถ้งึความสาํเรจ็ในวชิาชพีสงูกวา่ครทูีม่รีะดบัการศกึษาปรญิญาตรแีละตํ่ากวา่ปรญิญาตรอียา่ง

มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 และเมือ่จาํแนกตามระดบัวทิยฐานะ พบวา่ครใูนกลุ่มระดบัวทิยฐานะ

ครูชํานาญการพเิศษและที่สู่กว่ารบัรูค้วามสําเรจ็ในวชิาชพีสูงกว่าครูในกลุ่มระดบัชํานาญการ และ

กลุ่มครูผู้ช่วยและครู ค.ศ. 1 อย่างมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยโมเดลเชิงสาเหตุของ

ความสําเรจ็ในวชิาชพีครูมคีวามสอดคล้องกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ซึ่งตวัแปรแรงจูงใจใฝ่

สมัฤทธิ ์การรบัรู้ความสามารถของตนเองในวิชาชีพ ความผูกพนัในวิชาชีพและบุคลิกภาพห้า

องคป์ระกอบร่วมกนัอธบิายความแปรปรวนของตวัแปรความสําเรจ็ในวชิาชพีไดร้อ้ยละ 67.70 เมื่อ

พิจารณาอิทธิพลทางตรงและอิทธิพลทางอ้อมที่ส่งผลต่อความสําเร็จในวิชาชีพครู พบว่า 

ความสําเรจ็ในวชิาชพีครไูดร้บัอทิธพิลทางตรงอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติจิากตวัแปรความผกูพนัใน

วชิาชพีมากที่สุด รองลงมาคอื แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิแ์ละการรบัรูค้วามสามารถของตนเองในวชิาชพี 

โดยมขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .630, .219 และ .213 ตามลําดบั โดยการรบัรูค้วามสามารถของตนใน

วชิาชพีไดร้บัอทิธพิลทางตรงอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติจิากตวัแปรบุคลกิภาพหา้องคป์ระกอบ โดยมี

ขนาดอทิธพิลเท่ากบั .786 ตวัแปรความผกูพนัในวชิาชพีไดร้บัอทิธพิลทางตรงอยา่งมนีัยสาํคญัทาง

สถติจิากตวัแปรบุคลกิภาพหา้องคป์ระกอบมากทีสุ่ด รองลงมาคอื การรบัรูค้วามสามารถของตนเอง

ในวชิาชพี โดยมขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .515 และ .412 ตามลําดบั ตวัแปรแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิไ์ดร้บั

อทิธพิลทางตรงอยา่งมนีัยสาํคญัทางสถติจิากตวัแปรบุคลกิภาพหา้องคป์ระกอบโดยมขีนาดอทิธพิล 

.801 และตัวแปรความสําเร็จในวิชาชีพครูได้ร ับอิทธิพลทางอ้อมจากตัวแปรบุคลิกภาพห้า

องค์ประกอบมากที่สุด โดยส่งผ่านความสําเร็จในวิชาชีพครูได้รบัอิทธิพลทางอ้อมจากตัวแปร

บุคลกิภาพหา้องคป์ระกอบมากที่สุด โดยส่งผ่านตวัแปรแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์การรบัรูค้วามสามารถ

ของตนเองในวชิาชพีและความผกูพนัในวชิาชพี โดยมขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .872 รองลงมาคอื การ

รบัรูค้วามสามารถของตนเองในวชิาชพีสง่ผา่นตวัแปรความผกูพนัในวชิาชพี มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั 

.259 โดยตวัแปรแรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์การรบัรูค้วามสามารถของตนเองในวชิาชพีและความผกูพนัใน

วชิาชพีมบีทบาทส่งผ่านแบบสมบูรณ์จากตวัแปรบุคลกิภาพห้าองค์ประกอบไปยงัความสําเรจ็ใน

วชิาชพีครู และตวัแปรความผูกพนัในวชิาชพีมบีทบาทส่งผ่านแบบบางส่วนจากตวัแปรการรบัรู้

ความสามารถของตนเองในวชิาชพีไปยงัตวัแปรความสาํเรจ็ในวชิาชพี ดงัภาพประกอบที ่17  
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ภาพประกอบ 17 แสดงความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งของความสาํเรจ็ในวชิาชพี 

 

 ทีม่า: พชัรพีร ไชยรกัษ์. (2555). โมเดลเชงิสาเหตุของความสาํเรจ็ในอาชพีครทูีม่แีรงจงูใจ

ใฝ่สมัฤทธิ ์การรบัรูค้วามสามารถของตนเองในวชิาชพีและความผกูพนัในวชิาชพีเป็นตวัแปรสง่ผา่น.  

 

 นอกจากนัน้ นวลฉว ีประเสรฐิสุข (2542) ทําการศึกษาปัจจยัที่ส่งผลต่อความสําเรจ็ใน

อาชพีของผูบ้รหิารสตรใีนธนาคารไทยพาณิชย ์ผลการวจิยัพบว่า ตวัแปรทีส่่งผลต่อความสาํเรจ็ใน

อาชีพอย่างมีนัยสําคัญทางสถิติมากที่สุด คือ รูปแบบความเป็นผู้นําของผู้บริหารสตรี (.430) 

รองลงมาคอื บรรยากาศองค์การ (.393) ความผูกพนัในอาชพี (.297) แรงจูงใจใฝ่สมัฤทธิ ์(.238) 

ความขดัแย้งระหว่างครอบครวัและการทํางาน (-.074) ปัจจยัส่วนบุคคล (.053) และปัจจยัด้าน

ครอบครวั (.039) โดยปัจจยัส่วนบุคคลส่งผลทางออ้มผ่านความผูกพนัในอาชพี และความขดัแยง้

ระหว่างครอบครวัและการทํางานไปยงัความสําเรจ็ในอาชพี บรรยากาศองคก์ารส่งผลทางออ้มผ่าน

ความผูกพนัในอาชพี และผ่านรูปแบบความเป็นผู้นําของผู้บรหิารสตรไีปยงัความสําเรจ็ในอาชพี 

แรงจงูใจใฝ่สมัฤทธิส์ง่ผลทางออ้มผา่นรปูแบบความเป็นผูนํ้าของผูบ้รหิารสตร ีและผา่นความขดัแยง้

ระหวา่งครอบครวัและการทาํงานผา่นความผกูพนัในอาชพีไปยงัความสาํเรจ็ในอาชพี สว่นปัจจยัดา้น

ครอบครวัสง่ผลทางออ้มผา่นความผกูพนัในอาชพีและความขดัแยง้ระหวา่งครอบครวัและการทาํงาน

ไปยงัความสําเรจ็ในอาชพี โดยความขดัแยง้ระหว่างครอบครวัและการทํางานส่งผลทางออ้มผ่าน

ความผูกพนัในอาชพีไปยงัความสําเรจ็ในอาชพี ทัง้น้ีตวัแปรทัง้ภายนอกและภายในส่งผลทางบวก

อย่างมนีัยสําคญัทางสถติิต่อความสําเรจ็ในอาชพี ยกเว้นความขดัแยง้ระหว่างครอบครวัและการ
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ทํางานส่งผลทางลบอย่างมนีัยสาํคญัทางสถติต่ิอความสําเรจ็ในอาชพี ดงัแสดงตามภาพประกอบที ่

18 

 

 
 

ภาพประกอบ 18 แสดงความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งของความสาํเรจ็ในอาชพี 
 

ทีม่า: นวลฉว ีประเสรฐิสุข.  (2542).  ปัจจยัทีส่่งผลต่อความสําเรจ็ในอาชพีของผูบ้รหิาร

สตรใีนธนาคารพาณชิยไ์ทย.  หน้า 80. 

 

นอกจากนัน้ วู, ฟู และทูรแบน (Wu; Foo; & Turban.  2008) ทําการศึกษาบทบาทของ

บุคลกิภาพหา้องคป์ระกอบ ความสมัพนัธแ์บบปิด การช่วยเหลอืถูกพฒันาและความสาํเรจ็ในอาชพี 

พบว่า บุคลกิภาพหา้องค์ประกอบส่งผลต่อความสําเรจ็ในอาชพีโดยผ่านความสมัพนัธ์แบบปิดและ

ความช่วยเหลอืถูกพฒันา โดยปัจจยับุคลกิภาพสง่ผลต่างความสมัพนัธแ์บบปิดอยา่งมนียัสาํคญัทาง

สถิติที่ระดบั .05 เมื่อพจิารณาเป็นบุคลกิภาพในแต่ละแบบพบว่า บุคลกิภาพตระหนักในหน้าที่มี

ขนาดอิทธิพลเท่ากับ .25 บุคลิกภาพแบบแสดงตัวมีขนาดอิทธิพลเท่ากบั .16 บุคลิกภาพแบบ

เปิดรบัประสบการณ์มขีนาดอทิธพิลเท่ากบั .26 ส่วนบุคลกิภาพแบบประนีประนอมมขีนาดอทิธพิล

เท่ากบั .41 นอกจากนัน้บุคลกิภาพแบบแสดงตวัส่งผลทางตรงต่อความพงึพอใจในอาชพีมขีนาด

อทิธพิลเท่ากบั .29 และบุคลกิภาพตระหนักในหน้าที่ส่งผลทางตรงต่อการเลื่อนตําแหน่งมขีนาด

อทิธพิลเท่ากบั -.26 นอกจากนัน้ บุคลกิภาพแบบหวัน่ไหวสง่ผลทางตรงต่อความพงึพอใจในอาชพีมี
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ขนาดอิทธิพลเท่ากับ -.27 และส่งผลทางตรงต่อการเลื่อนตําแหน่งมีขนาดอิทธิพลเท่ากับ -.28 

ตวัอยา่งดงัภาพประกอบที ่19 

 

 
 

ภาพประกอบ 19 แสดงโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของความสาํเรจ็ในอาชพี 

 ที่ ม า : Pei-Chuan Wu; Maw-Der Foo; & Daniel B. Turban.  (2008 ).  The role of 

personality in relationship closeness, developer assistance, and career success.  p 443. 

 นอกจากนั ้น  เซอร์เบิร์ท  ไครเมอร์และลิเดน (Seibert; Kraimer; & Liden.  2001) 

ทําการศึกษาทฤษฎีทุนทางสังคมของความสําเร็จทางอาชีพของพนักงาน ผลการวิจัยพบว่า 

โครงสรา้งเครอืขา่ยมคีวามสมัพนัธก์บัแหล่งทางสงัคม และส่งผลต่อความสาํเรจ็ทางอาชพี โดยผ่าน

ประโยชน์ทางเครอืขา่ย ซึ่งเป็นตวัแปรส่งผ่านแบบสมบูรณ์ มโีครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้ง 

ดงัภาพประกอบที ่20 
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ภาพประกอบ 20 แสดงความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งของความพงึพอใจในอาชพีตามทฤษฎทีุนทางสงัคม 
 

 ที่มา: Scott E.Seibert; Maria L.Kraimer; & Robert C.Liden.  (2001).  A social capital 

theory of career success.  p 222. 

 

 นอกจากนั ้น การวิจัยของโคราโคกลู (Colakoglu.  2011) ทําการวิจัยบทบาทของ

สมรรถนะทางอาชพีส่งผลต่อความสําเรจ็ทางอาชพีเชงิอตันัย โดยผ่านความอสิระทางอาชพีและ

ความไม่มัน่คงทางอาชพี กลุ่มตวัอย่างเป็นนักศกึษาปรญิญาโทสาขาบรหิารธุรกจิในสหรฐัอเมรกิา 

ผลการวจิยัพบวา่ อาชพีทีไ่มก่ําหนดขอบเขตสง่ผลต่อสมรรถนะทางดา้นความรูอ้ยา่งไร (Knowing – 

how Competencies) และสมรรถนะความรู้ทําไม (Knowledge – why Competencies) ซึ่งส่งผล

ทางตรงเชงิบวกกบัความอสิระในอาชพี แต่ส่งผลทางตรงเชงิลบกบัความไม่มัน่คงทางอาชพี โดย

ความอสิระทางอาชพีส่งผลทางตรงต่อความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิอตันัย ส่วนความไม่มัน่คงทางอาชพี

สง่ผลทางลบต่อความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิอตันยั โดยผลการวจิยัแสดงดงัภาพประกอบที ่21 
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ภาพประกอบ 21 แสดงความสมัพนัธร์ะหวา่งอาชพีทีไ่มก่าํหนดขอบเขตกบัสมรรถนะทา 

        อาชพีและความสาํเรจ็ในอาชพีเชงิอตันยั 
 

 ทีม่า: Saba Colakoglu.  (2011).  The impact of career boundarylessness on 

subjective career success: the role of career competencies, career autonomy, and career 

insecurity.  p.55. 

 

 ดงัทีก่ล่าวมาขา้งตน้ทาํใหเ้หน็ไดว้า่พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีสง่ผลต่อความพงึ

พอใจในอาชพี ดงัภาพประกอบที ่22 

 

 

  

 

 

ภาพประกอบ 22 พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีสง่ผลทางตรงต่อความพงึพอใจในอาชพี 

  

ตอนท่ี 8 เพศกบัพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพ 

 จากการทบทวนวรรณกรรมพบว่า ชาย-หญงิมคีวามแตกต่างกนั ชายมุง่ใหค้วามสาํคญักบั

อาชีพ หรืออุดมการณ์ ในขณะที่ผู้หญิงให้ความสําคัญกับชีวิตคู่ หรือการเลี้ยงดูบุตรมากกว่า 

(Erikson.  1968) โดยชายมคีวามเป็นอสิระและใหค้วามสาํคญักบัความสาํเรจ็ หรอือาชพี ในขณะที่

ผูห้ญงิใหค้วามสาํคญักบัความสมัพนัธร์ะหว่างบุคคล อารมณ์ ความรูส้กึมากกว่า (Gilligan.  1982) 

โดยเป็นตามการเหมารวม (Stereotype) ของสงัคมที่มต่ีอชาย-หญิง กเ็ป็นปัจจยัที่ทําใหเ้กดิความ

พฤตกิรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพี 

ความพงึพอใจ ใน

อาชพี 
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คาดหวงัของสงัคมต่อบทบาทชายหญิงแตกต่างกนั โดยมองว่าผูท้ี่แต่งงานแล้วนอกเหนือจากการ

ทํางาน ย่อมต้องรบัผดิชอบในภาระทางครอบครวั ทุ่มเทเวลาให้ความสําคญั เพื่อดูแลสมาชกิใน

ครอบครวั (Santrock.  2004) ซึ่งบุคลากรที่มเีพศต่างกนั จะมีความสําเรจ็ในอาชีพแตกต่างกนั 

(Ashby; & Schoon.  2010;  Orser; & Leck.  2010) เน่ืองจากสรีระ อุปนิสัย ความละเอียด

รอบคอบ ความอดทนทีแ่ตกต่างกนัทาํใหบุ้คลากรทีม่เีพศแตกต่างกนัจงึมผีลสมัฤทธิจ์ากการทํางาน

แตกต่างกนัดว้ย นัน้คอืเพศคอืสิง่ทีก่ําหนดความสําเรจ็ในอาชพี พบความแตกต่างทางเพศมผีลต่อ

ความสาํเรจ็ในอาชพี รวมถงึโอกาสความกา้วหน้าในการทํางานอาชพี (Orser; & Leck.  2010) ซึ่ง

สอดคลอ้งกบั วนัเพญ็ ควรสมาน และเจมส ์แลนแคสเตอร ์(2557) ไดศ้กึษาอทิธพิลของคุณลกัษณะ

ด้านชวีสงัคมกลยุทธ์ทางอาชีพ สมรรถนะอาชีพ และความผูกมดัพนักงานที่มต่ีอความสําเรจ็ใน

อาชพีบรกิารอุตสาหกรรมท่องเทีย่ว พบวา่ ความสาํเรจ็ในอาชพีของพนกังานบรกิารในอุตสาหกรรม

ทอ่งเทีย่วไดร้บัอทิธพิลจากกลยทุธท์างอาชพี สมรรถนะอาชพี ความผกูมดัของพนกังาน ทัง้ทางตรง

และทางออ้ม ซึง่สะทอ้นถงึความรู ้ความเขา้ใจ ทกัษะในงาน จนทาํใหเ้กดิกลยุทธท์างอาชพีทีป่ระสบ

ความสาํเรจ็ ซึง่การทีพ่นกังานจะสามารถมคีวามสาํเรจ็ในอาชพีเกดิขึน้ไดน้ัน้ตอ้งมอีงคป์ระกอบของ

การมกีลยุทธใ์นการทาํงานจะสรา้งโอกาสในการสรา้งอาชพี โดยเป็นการรบัความรูเ้พือ่สรา้งทกัษะใน

การทาํงานใหเ้กดิขึน้กบัพนกังาน การนําเสนอตนเองเป็นการทีบุ่คลากรจะประสบความสาํเรจ็ไดน้ัน้

จาํเป็นตอ้งนําเสนอตนเองเพื่อใหบุ้คลากรโดยรอบไดรู้จ้กั และมองเหน็ผลสมัฤทธิข์องการทาํงาน ซึง่

จะสรา้งใหเ้กดิความเขา้ใจลกึซึง้ในอาชพี (Kuo; et al.  2003) สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ กฟิฟินท ์

และคนอื่นๆ (Griffin; et al.  2000) ที่ทําการศึกษาการปรบัตวัในอาชพีของพนักงาน พบว่า เพศ

หญิงมีการปรับตัวทางอาชีพได้ดีกว่าเพศชาย ส่วนงานวิจัยของ เบท  (Betze; et al.1985) 

ทาํการศกึษาการปรบัตวัทางวชิาชพี พบวา่ วชิาชพีเพศหญงิปรบัตวัไดด้ใีนอาชพีตามจารตีประเพณ ี

โดยอาชพีตามจารตีประเพณี ไดแ้ก่ เพศหญงิ อาชพี คร ูพยาบาล นักการบญัช ีส่วนผูช้ายปรบัตวั

ไดด้ใีนอาชพีทีไ่มเ่ป็นตามจารตีประเพณ ีดงันัน้ เพศมผีลต่อการปรบัตวัทางอาชพี 

 ในการวจิยัน้ี ผูว้จิยัสนใจการปรบัตวัทางอาชพีจากงานวจิยัพบว่า ผูห้ญงิมปัีญหาเกีย่วกบัการ

ใชเ้ทคโนโลยแีละการสื่อสาร นอกจากนัน้ยงัพบวา่เพศชายยอมรบัการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศมากกว่า

เพศหญิง โดยรบัรู้ความง่ายต่อการใช้งานมากกว่าเพศหญิง (อรนัย เลื่อนวนั.  2555) สอดคล้องกบั

งานวจิยัของกฑันา ลิม่ชวลติ (2539) พบว่า เพศชายยอมรบัการใชค้อมพเิตอรม์าใชใ้นการทํางาน

มากกว่าเพศหญิง ในทางตรงกนัข้าม การวจิยัของชาลินี บุญยะศพัท์ (2556) พบว่า เพศหญิงมี

ความพรอ้มดา้นเทคโนโลยกีารสารสนเทศและการสือ่สารในการบรหิารงานบุคคลมากกวา่เพศชาย 

 จากที่กล่าวมาข้างต้น ทําให้เห็นได้ว่าเพศของบุคลากรมีผลต่อการปรบัตัวทางอาชีพ 

ดังนัน้ผู้วิจยัจึงสนใจศึกษาว่า ครูเพศชายกับหญิงจะมีโครงสร้างความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีสง่ผลต่อความพงึพอใจในอาชพีแตกต่างกนัหรอืไม ่และแตกต่างกนั

อยา่งไร 
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กรอบแนวคิดการวิจยั  

 ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัได้แบ่งการวจิยัเป็น 2 ระยะตามแบบแผนการวจิยัผสานวธิ ีแบบ

แผ น รอ งรับ ภ าย ใน  (Embedded Designs) (Craswell; & Plano Clark.  2005: 67 - 71) ดั ง

ภาพประกอบที ่23   

 

 
 

ภาพประกอบ 23 แบบแผนการวจิยัผสานวธิ ี

 

 การวิจัยเชิงปริมาณ ตามวตัถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 – 3 เพื่อวิเคราะห์แบบจําลอง

ความสมัพนัธ์เชงิโครงสรา้งของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพี 

การทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของแบบจําลองความสมัพนัธ์เชิงโครงสร้างของพฤติกรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพีทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของครเูพศชายกบัหญงิ และเปรยีบเทยีบคะแนน

เฉลีย่ตวัแปรแฝงพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีม่ลีกัษณะชวีะสงัคมและภมูหิลงัทีแ่ตกต่างกนั 

 และการวจิยัเชงิคุณภาพในวตัถุประสงค์การวจิยัขอ้ที่ 4 เพื่อคน้หาปัญหา อุปสรรค ์และ

ความตอ้งการของครทูีอ่าํนวยการสง่เสรมิพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีในบรบิทของประเทศไทย 

ผูว้จิยัวเิคราะหข์อ้มลูดว้ยแนวคดิการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร (Organizational Socialization) 

ผูว้จิยัมคีวามเชื่อว่าเมื่อบุคคลมปีฏสิมัพนัธ์ระหว่างกนัภายในองคก์รจะเกดิการเรยีนรูก้ระบวนการ

ทางสงัคม เพื่อสร้างสมัพนัธ์อนัดีต่อกนั และเกิดการเรยีนรู้การทํางาน มีการขดัเกลาให้ยอมรบั

วฒันธรรม และค่านิยมในการทาํงาน ทําใหบุ้คคลสรา้งยอมรบั และปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสภาพแวดลอ้ม

ในการทาํงานได ้ 
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 ทัง้น้ี แบบแผนการวจิยัผสานวธิดีงักล่าวจะทาํใหผู้ว้จิยัสามารถตอบปัญหาการวจิยัทีด่ทีีสุ่ด 

และมีความสมบูรณ์ของผลการวิจยัทัง้ในแนวลึกคือ ให้ผลการวิจยัที่ลุ่มลึก ละเอียดลึกซึ้งตาม

เงื่อนไขและบรบิทของกลุ่มตวัอย่างครัง้น้ี และในแนวกวา้งคอื ใหผ้ลการวจิยัที่สามารถสรุปอา้งองิ

ทัว่ไปไดนํ้าไปสูข่อ้คน้พบหรอืองคค์วามรูใ้หม ่ๆ อนัเป็นประโยชน์สงูสดุ  

 ในทา้ยทีสุ่ด เมื่อวเิคราะหผ์ลการวจิยัเชงิปรมิาณและเชงิคุณภาพแลว้ ผูว้จิยันําขอ้คน้พบ

ทัง้หมดมาวเิคราะหร์ว่มกนัและอภปิรายผลการวจิยัเป็นขอ้สรุปในการศกึษาครัง้น้ีตามวตัถุประสงค์

การวจิยั ผลการวจิยัร่วมกนัทําใหผู้ว้จิยัสามารถตอบปัญหาการวจิยัรวมครัง้น้ีไดอ้ย่างสมบูรณ์มาก

ยิง่ขึน้เกีย่วกบัพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีของคร ูดงัภาพประกอบที ่24 
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 สาํหรบัการวจิยัเชงิปรมิาณผูว้จิยัศกึษาความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวั

ทางอาชีพที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพของครู ระดับประถมศึกษา สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ผูว้จิยัไดบู้รณาการทฤษฎปัีญญาสงัคมเกี่ยวกบัอาชพี (Social 

Cognitive Career Theory) ของเลนท์ และคนอื่นๆ (Lent; et al.  1994)  ของโมเดลการจดัการ

ต น เอ งด้ าน อ าชีพ  Model of Career Self-Management (Lent; & Brown. 2013) ใช้ อ ธิบ าย

พฤตกิรรมการปรบัตวัทีเ่กดิการเปลี่ยนแปลงของสภาพการณ์ ทําใหเ้กดิความเครยีดในการทํางาน 

ซึง่ในกรณีน้ีเป็นการเปลีย่นแปลงการทํางานของคร ูโดยมกีารนําเอาเทคโนโลยสีารสนเทศและการ

สื่ อสารมาใช้ป ระกอบ ในการจัดการเรียนการสอน  และการทํ างาน  ตามนโยบายของ

กระทรวงศึกษาธิการ ซึ่งตามแนวคิดทฤษฎีปัญญาสงัคมเกี่ยวกบัอาชีพที่อธิบายพฤติกรรมกับ

ความสาํเรจ็ทางอาชพี ซึง่งานวจิยัครัง้น้ี เป็นพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีในยุคดจิติอลสง่ผลต่อ

ความสําเรจ็ในอาชพี พรอ้มทัง้บูรณาการแนวคดิทุนทางสงัคมของกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคม

ขององค์กรของฟาง ดฟัฟ่ี และชอว์ (Fang; Duffy; & Shaw.  2011) ที่อธิบายการเข้าถึงทุนทาง

สงัคมของพนกังานเน่ืองจากองคก์รมกีารใชก้ารถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร เพื่อใหพ้นกังานไดร้บั

ประโยชน์จากทุนทางสูงที่จะทําให้พนักงานเกิดการปรบัตัวได้ ซึ่งจะส่งผลสุดท้ายก่อให้เกิด

ความสําเรจ็ในอาชพี โดยพนักงานใช้ประโยชน์ของทุนทางสงัคมเพื่อการปรบัตวัให้เขา้กบัเพื่อน

ร่วมงาน สภาพแวดล้อมของที่ทํางาน ซึ่งพนักงานที่สามารถเข้าถึงทุนทางสงัคมได้จะสามารถ

ปรบัตวัทางอาชพีได ้โดยการวจิยัครัง้น้ีผูว้จิยัศกึษาการปรบัตวัทางอาชพีของคร ูมกีารนําเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสาร (ICT) มาใชป้ระกอบการทาํงาน ซึง่เป็นการเปลีย่นแปลงสถานการณ์ทาง

อาชพีจะเร่งให้ครูเกิดการปรบัตวัเกิดขึ้น เป็นการปรบัตวัทางอาชีพ โดยได้รบัการสนับสนุนจาก

กระทรวงศกึษาธกิาร โรงเรยีน และหน่วยงานที่เกี่ยวขอ้ง ส่วนการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัศกึษาในบรบิท

ของโรงเรยีนซึง่จะเกีย่วพนักบัครทูีสุ่ด จากแนวคดิทุนทางสงัคมของกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคม

ขององค์กร โดยมองโรงเรยีนคอื องค์กรหน่ึงที่มผีลต่อการปฏิบตัิงานและการปรบัตวัของครู โดย

แนวคดิและทฤษฎทีีก่ล่าวมาขา้งตน้รว่มกนัอธบิายความสาํเรจ็ทางอาชพี สาํหรบัการ การวจิยัครัง้น้ี

ผูว้จิยัใชค้วามสาํเรจ็ทางอาชพีเชงิอตันยั เน่ืองจากเป็นความสาํเรจ็ทางอาชพีทีข่ ึน้อยูก่บัการรบัรูข้อง

แต่ละบุคคล โดยจดัก ์(Judge.  1995) ไดแ้บ่งเป็นความพงึพอใจในอาชพี และความพงึพอใจในงาน 

สําหรบังานวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัศกึษาความพงึพอใจในอาชพี เน่ืองจากเป็นความพงึพอใจในภาพรวม

ของอาชพี การวจิยัครัง้น้ีจงึศกึษาคามสมัพนัธ์เชงิโครงสรา้งของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีที่

สง่ผลต่อความสาํเรจ็ในอาชพีของคร ูทาํใหท้ราบรปูแบบความสมัพนัธข์องตวัแปรเหตุและตวัแปรผล 

และเน่ืองจากการที่ครูมเีพศต่างกนัย่อมมสี่วนทําให้การปรบัตวัทางอาชีพย่อมต่างกนั ดงันัน้ จงึ

ศกึษาวา่เพศทาํใหโ้ครงสรา้งความสมัพนัธข์องตวัแปรเหตุและตวัแปรผลต่างกนัหรอืไม ่ 
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สมมติฐานการวิจยัเชิงปริมาณ 

 จากกรอบแนวคิดในการวิจัยเชิงปริมาณ  ผู้วิจัยกําหนดสมมติฐานจากการทบทวน

วรรณกรรมทีเ่กีย่วขอ้งกบัพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี ดงัภาพประกอบที ่25 ซึง่เป็นแบบจาํลอง

ความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพีของครูที่ส่งผลต่อความพงึพอใจใน

อาชพี โดยกาํหนดสญัลกัษณ์และคาํยอ่ทีใ่ชใ้นแบบจาํลองสมมตฐิานการวจิยัขอ้ที ่1-3 ดงัน้ี 

              แทน ตวัแปรแฝง 

              แทน ตวัแปรสงัเกต 

              แทน ความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุระหวา่งตวัแปรอสิระกบัตวัแปรตาม โดยหวัลกูศร

จะเป็นตวัแปลผลทีไ่ดร้บัอทิธพิลจากตวัแปรสาเหตุ 

 ผูว้จิยักาํหนดสญัลกัษณ์ของตวัแปรแฝงและตวัแปรสงัเกต ดงัน้ี 

ชื่อตวัแปรแฝง สญัลกัษณ์ ชื่อตวัแปรสงัเกตได ้ สญัลกัษณ์ 

การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร OS กลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคม OT 

  การรเิริม่ของคร ู Pro 

คุณลกัษณะของงาน JC ทกัษะทีห่ลากหลายของทกัษะ SK 

  ความอสิระ AUTO 

  ความสาํคญัของงาน IM 

  ขอ้มลูยอ้นกลบั BLA 

  เอกลกัษณ์ของงาน IND 

ทุนทางสงัคม SC การแบ่งปันขอ้มลู SH 

  ความไวว้างใจ TRU 

  การแบ่งปันวสิยัทศัน์ VIS 

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี CAB ความหว่งใยในอาชพี C1 

  การควบคุมตนเองทางอาชพี C2 

  ความอยากรูเ้กีย่วกบัอาชพี C3 

  ความเชื่อมัน่ทางอาชพี C4 

ความพงึพอใจในอาชพี CS ความพงึพอใจในอาชพี CS1 

การกาํกบัการแสดงออกของตน SM การควบคุมการแสดงออก CON 

  การแสดงออกในสงัคม SOC 

  การแสดงออกตามความ

คาดหวงัของผูอ้ื่น 

OTH 

การประเมนิแก่นแทต้นเอง CSE การประเมนิแก่นแทต้นเอง CSE1 

  เพศ GENDER 
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 แบบจําลองสมมตฐิานตัง้ต้นของปัจจยัเชงิสาเหตุของพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพีที่

ส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของครู ผูว้จิยัสรา้งแบบจําลองสมมตฐิานวจิยัที่ 1 – 3 เป็นไปตาม

กรอบแนวคดิทุนทางสงัคมของกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรของฟาง ดฟัฟ่ี และชอว ์

และแนวคิดทฤษฎีปัญญาสงัคมเกี่ยวกับอาชีพของ เลนท์ และคนอื่นๆ โดยสมมติฐานวิจยัที่ 1 

ประกอบดว้ยสมมตฐิานย่อยที่ 1.1 – 1.7 เพื่ออธบิายความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรปัจจยัเชงิสาเหตุ 

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี และความพงึพอใจในอาชพี และสมมตฐิานวจิยัที ่2 กําหนดใหเ้พศ

ของครเูป็นตวัแปรปรบั (Moderator) ของแบบจาํลอง เพื่อศกึษาความไมแ่ปรเปลีย่นของแบบจาํลอง

ความสมัพนัธ์เชงิโครงสรา้งของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพี

ของครู ส่วนสมมตฐิานวจิยัที่ 3 เพศคาดว่าจะส่งผลต่อการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร ทุนทาง

สงัคม คุณลกัษณะของงาน และพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี โดยสมมตฐิานมรีายละเอยีดดงัน้ี 

 สมมตฐิานการวจิยัที ่1 แบบจาํลองสมมตฐิานของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีส่ง่ผล

ต่อความพงึพอใจในอาชพีทีผู่ว้จิยัพฒันาขึน้มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมสีมมตฐิาน

ยอ่ยตามเสน้ทางอทิธพิลของตวัแปร ดงัน้ี 

 สมมตฐิานยอ่ยตวัแปรทางสงัคมมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี ไดแ้ก่ 

 1.1 ทุนทางสงัคมมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

 1.2 การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รมอีทิธพิลทางตรงต่อทุนทางสงัคม 

 1.3 การถ่ายทอดทางสงัคมมอีทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีโดยผา่น

ทุนทางสงัคม 

สมมตฐิานยอ่ยตวัแปรลกัษณะของงานมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

 1.4 คุณลกัษณะของงานมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

สมมตฐิานยอ่ยพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในอาชพี 

 1.5 พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีมอีทิธพิลทางตรงต่อความพงึพอใจในอาชพี 

สมมติฐานย่อยตวัแปรลกัษณะทางจติและตวัแปรทางสงัคมมอีทิธิพลต่อพฤติกรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพี 

 1.6 การกํากับการแสดงออกของตนปรับความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางสังคมกับ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

 1.7 การประเมนิแก่นแท้แห่งตนปรบัความสมัพนัธ์ระหว่างทุนทางสงัคมกบัพฤติกรรม

การปรบัตวัทางอาชพี 

 สมมติฐานวิจัยที่ 2 รูปแบบ (Form) ของแบบจําลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของครเูพศชายและเพศหญิงไม่

แตกต่างกนั  
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              สมมตฐิานวจิยัที ่3 ค่าเฉลี่ยตวัแปรแฝงการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร คุณลกัษณะ

ของงาน ทุนทางสงัคม และพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีของครรูะหว่างครเูพศชายกบัเพศหญงิ

แตกต่างกนั 
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     บทท่ี 3  

วิธีดาํเนินการวิจยั 
 

 การวิจัยครัง้น้ีผู้วิจ ัยออกแบบการวิจัยเป็นการวิจัยผสานวิธีแบบแผนรองรบัภายใน 

(Embedded Designs) การดําเนินการตามขัน้ตอนการวจิยั คอื ผูว้จิยัดําเนินการวจิยัเชงิปรมิาณ 

โดยเกบ็ขอ้มูลดว้ยเครื่องมอืวดัตวัแปรจากกลุ่มตวัอย่าง เพื่อนําการพฒันาและทดสอบแบบจําลอง

ปัจจยัเชิงสาเหตุของการปรบัตวัในการทํางานที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพของครู ทดสอบ

ความไมแ่ปรเปลีย่นของแบบจาํลอง และเปรยีบเทยีบคะแนนเฉลีย่ตวัแปรแฝงของพฤตกิรรมการการ

ปรบัตวัทางอาชพี หลงัจากนัน้ เมื่อได้คะแนนพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพีของครูแล้ว ผู้วจิยั

ดาํเนินการวจิยัเชงิคุณภาพ โดยคดัเลอืกกรณีศกึษาผูท้ีม่คีะแนนพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีใน

กลุ่มตํ่า ขอ้คน้พบจากกรณีศกึษาช่วยอธบิายปัญหา อุปสรรค และความต้องการทีม่ต่ีอการปรบัตวั

ทางอาชพีของครใูหช้ดัเจนยิง่ขึน้ จากผลการวจิยัของแต่ละวธิกีารวจิยัทาํใหไ้ดข้อ้มลูทีค่รอบคลุมกบั

ปัญหาการวจิยั นําไปสู่การตีความ การอภิปราย และความกระจ่างชดัในผลการวจิยัต่อไป ทําให้

งานวจิยัน้ีมผีลสรุปที่น่าเชื่อถือสูงกว่างานที่ใช้วธิกีารวจิยัเดียว อนัเป็นขอ้ค้นพบหรอืองค์ความรู้

เกี่ยวกับพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพของครูในบริบทสงัคมไทย ผู้วิจัยขอนําเสนอวิธีการ

ดาํเนินการวจิยัตามลาํดบั ดงัน้ี 

 

วิธีการดาํเนินการวิจยัเชิงปริมาณ 

 การวจิยัเชงิปรมิาณมวีตัถุประสงคก์ารวจิยัขอ้ที ่1 - 3 เพือ่พฒันาแบบจาํลองความสมัพนัธ์

เชงิโครงสรา้งของความพงึพอใจในอาชพีของคร ูสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

การทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของแบบจําลองความสมัพนัธ์เชงิโครงสรา้งของความพงึพอใจใน

อาชพีของครเูพศชายและหญงิ และเปรยีบเทยีบคะแนนเฉลีย่ตวัแปรแฝงพฤตกิรรมการปรบัตวัทาง

อาชีพ การดําเนินการวจิยัมลีําดบัขัน้ คือ 1) การกําหนดประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 2) 

เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการวจิยั 3) การสรา้งและการหาคุณภาพเครือ่งมอื 4) การเกบ็รวบรวมขอ้มลู และ 5) 

การจดักระทาํขอ้มลู และการวเิคราะหข์อ้มลู โดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 

 

               1. ประชากรและการเลือกกลุ่มตวัอย่าง 

  ประชากรท่ีใช้ในการวิจยั 

  ประชากรที่ใช้ในการวิจัยครัง้น้ี คือ ครูที่ได้รบัการบรรจุเป็นข้าราชการระดับชัน้

ประถมศกึษา ภายใต้สงักดัสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ประกอบดว้ย 5 ภูมภิาค 

คอื ภาคกลาง ภาคเหนือ ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ ภาคใต ้ภาคตะวนัออก  
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 กลุ่มตวัอย่างท่ีใช้ในการวิจยั 

   กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัในครัง้น้ี กลุ่มตวัอยา่งสุม่มาจากคร ูระดบัชัน้ประถมศกึษา 

สงักดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน จํานวน 746 คน เพศชาย 347 คน และเพศ

หญิง 399 คน ซึ่งได้มาโดยการสุ่มแบบหลายขัน้ตอน (Multistage Random Sampling) โดยมี

ข ัน้ตอนการกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่งและการเลอืกกลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

1. การกาํหนดขนาดกลุ่มตวัอยา่ง  

เน่ืองจากการวิจัยครัง้น้ีผู้วิจ ัยวิเคราะห์ข้อมูลโดยใช้การวิเคราะห์ความสัมพันธ์เชิง

โครงสร้างแบบตัวแปรแฝง (Structural Equation Modeling) ดังนั ้นจึงต้องกําหนดขนาดกลุ่ม

ตวัอยา่งใหเ้หมาะสมกบัสถติทิีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มลู  

ซึ่งจากเกณฑ์ในทางปฏบิตั ิ(The Rule of Trump) ขนาดของกลุ่มตวัอย่างที่เพยีงพอต่อ

การวเิคราะหม์นีักวชิาการไดเ้สนอไว ้ดงัน้ี 1) ขนาดของกลุ่มตวัอย่าง มกีารกําหนดทีเ่พยีงพอต่อ

การวเิคราะหว์า่ควรมขีนาดกลุ่มตวัอยา่งเทา่กบั 100 – 150 (Tinsley; & Tinsley.  1987; Anderson; 

& Gerbing.  1988; Ding; Velicer; & Harlow.  1995; Tabachnick; & Fidell.  2001) นอกจากนัน้ 

มนีักวชิาการเสนอขนาดกลุ่มตวัอย่างเท่ากบั 200 (Hoogland; & Boomsma.  1998; Boomsma; & 

Hoogland.  2001; Kline.  2005) โดยในการวิเคราะห์พหุกลุ่ม (Multi-group modeling) ไคลน์ 

(Kline.  2005) ได้เสนอว่ากฏความเพียงพอคือขนาดของกลุ่มตัวอย่างต่อกลุ่มคือ 100 คน 2) 

อตัราส่วนของจาํนวนกลุ่มตวัอย่างต่อตวัจาํนวนพารามิเตอรอิ์สระ (free parameters) โดยมี

ช่ ว งอยู่ ระหว่ าง 5  - 20  (Bentler; & Chou.  1987; Bentler.  1995; Hoogland; & Boomsma.  

1998; Kline.  1998) 3) นอกจากนัน้ มกีารยอมรบัอย่างกว้างขวางกบักฏความพอเพียงของกลุ่ม

ตวัอยา่ง 10 คนต่อตวับ่งชี ้(Nunnally.  1967) นอกจากนัน้ ไดม้กีารกําหนดไวว้่าขนาดกลุ่มตวัอยา่ง

ต่อจํานวนพารามเิตอรท์ีเ่พยีงพอต่อการวเิคราะหข์อ้มูลควรมสีดัส่วนเท่ากบั 10 : 1 (Schumacker; 

& Lomax.  1996: 20) นอกจากนัน้ การวเิคราะหข์อบเขตล่าง (Lower bound analysis) ของขนาด

กลุ่มตวัอย่างในการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์เชงิโครงสรา้ง ผูว้จิยัไดก้ําหนดใหข้นาดอทิธพิล (effect 

size) เท่ากบั .1 ระดบัอํานาจการทดสอบทางสถิติ (statistical power level) เท่ากบั .8 และระดบั

ความน่าจะเป็น (probability level) เทา่กบั .05 พบวา่ มขีนาดกลุ่มตวัอยา่งน้อยทีสุ่ดเทา่กบั 247 คน 

ดงันัน้ กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวเิคราะหข์อ้มูลควรมขีนาดทีม่ากพอ เพื่อทีจ่ะทําใหผ้ลการวเิคราะห์

ขอ้มูลทีไ่ดม้คีวามมัน่ใจในการทดสอบ จากกฎความเพยีงพอในการวเิคราะหข์อ้มูล ที่กําหนดไวว้่า

ขนาดกลุ่มตวัอย่างต่อจํานวนตวัแปรสงัเกตในโมเดลทีเ่พยีงพอต่อการวเิคราะหข์อ้มูลควรมสีดัส่วน 

10 – 20: 1 (Schumacker; & Lomax.  1996: 20) ดงันัน้ กลุ่มตวัอย่างที่เพียงพอต่อการวเิคราะห์

ขอ้มูลเท่ากบั 190 – 380 คน นอกจากน้ี ผูว้จิยัต้องการศกึษาเปรยีบเทยีบโมเดลความสมัพนัธ์เชงิ

โครงสรา้งระหว่างครูเพศชายและเพศหญิง ดงันัน้ กลุ่มตวัอย่างที่เพยีงพอต่อการวเิคราะห์ขอ้มูล

เท่ากบั 380 – 760 คน โดยงานวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัสุ่มกลุ่มตวัอย่างมาจํานวน 746 คน ซึ่งเป็นขนาด

ของกลุ่มตวัอยา่งทีเ่พยีงพอต่อการวเิคราะหข์อ้มลู 
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2. การสุม่กลุ่มตวัอยา่ง  

 สําหรบัการสุ่มกลุ่มตวัอย่างครัง้น้ี ผูว้จิยัใช้วธิกีารสุ่มแบบหลายขัน้ตอน (Multi – Stage 

Random Sampling) โดยมขี ัน้ตอนในการสุม่กลุ่มตวัอยา่ง ดงัน้ี 

1) ขัน้ที่หน่ึง สุ่มเขตภูมิภาค ด้วยวิธีการสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Random 

Sampling) โดยใชเ้ขตภูมภิาคเป็นหน่วยการสุ่ม (Sampling Unit) สุม่มา 3 เขตภูมภิาค จาก 6 เขต

ภมูภิาค ไดแ้ก่ ภาคกลาง ภาคตะวนัออกเฉียงเหนือ และภาคใต ้

2) ขัน้ทีส่อง สุ่มจงัหวดั ดว้ยวธิกีารสุ่มแบบกลุ่ม (Cluster Random Sampling) 

โดยใช้เขตจงัหวดัเป็นหน่วยการสุ่ม (Sampling Unit) สุ่มมา จงัหวดั ได้จงัหวดั 6 ซึ่งมโีรงเรยีน

ประถมศกึษา จาํนวน 71 โรงเรยีน 

3) ขัน้ที่สาม สุ่มโรงเรียน ด้วยวิธีการสุ่มแบบแบ่งชัน้ (Stratified Random 

Sampling) โดยมขีนาดโรงเรยีนเป็นชัน้ (Strata) และมโีรงเรยีนเป็นหน่วยการสุม่ (Sampling Unit) 

 เมื่อพิจารณาถึงขนาดโรงเรยีน พบว่า มคีวามแตกต่างกนัตามขนาดชุมชม สภาพทาง

สงัคม ความเจรญิทางดา้นเศรษฐกจิ และขนาดของโรงเรยีนในแต่ละพืน้ทีก่ม็คีวามแตกต่างกนัดว้ย 

จงึน่าจะเป็นปัจจยัสนับสนุนในโรงเรยีนมคีวามพงึพอใจในอาชพีของครตู่างกนัไป ดงันัน้ผูว้จิยัจงึสุ่ม

แบบแบ่งชัน้ โดยจําแนกประชากรตามขนาดของโรงเรียนออกเป็น 4 ขนาด ตามเกณฑ์ของ

สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน ดงัน้ี 

โรงเรยีนขนาดใหญ่พเิศษ  มจีาํนวนนกัเรยีนมากกวา่ 1,500 คน 

โรงเรยีนขนาดใหญ่         มจีาํนวนนกัเรยีน 600 – 1,499 คน 

โรงเรยีนขนาดกลาง        มจีาํนวนนกัเรยีน  300  - 599 คน 

โรงเรยีนขนาดเลก็          มจีาํนวนนกัเรยีนน้อยกวา่ 299 คน 

ไดโ้รงเรยีนระดบัประถมศกึษาจาํนวน 71 โรงเรยีน 

4) ขัน้ที่สี ่สุ่มคร ูดว้ยวธิกีารสุ่มอย่างงา่ย  (Simple Random Sampling) ไดค้รู

จาํนวน 746 คน เพศชาย 347 คน เพศหญงิ 399 คน ผูว้จิยัทาํการจบัฉลากครใูหไ้ดต้ามจาํนวนของ

กลุ่มตวัอยา่งทีไ่ดท้าํการสุม่ไว ้ 

 รายละเอยีดของขนาดตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัสรปุเป็นตารางไดด้งัน้ี 
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ตาราง 3 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัจาํแนกตามจงัหวดั 

 

จงัหวดั โรงเรยีน 
จาํนวนกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามจงัหวดั 

สง่ไป ไดร้บักลบั ใชไ้ดจ้รงิ 

อุดรธานี 13 150 150 120 

หนองบวัลาํภาู 11 150 150 126 

พระนครศรอียธุยา 13 150 150 127 

สระบุร ี 10 150 150 128 

ปัตตานี 12 150 150 127 

ยะลา 12 150 140 118 

รวมทัง้สิน้ 71 900 
890 

(98.88%) 

746 

(82.88%) 

 

 จากตาราง 3 แสดงการเก็บขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างในเดือนสงิหาคม พ.ศ.2559 พบว่า 

จาํนวนตวัอย่างทีเ่กบ็ไดจ้รงิแตกต่างจากขนาดตวัอย่างทีไ่ดก้ําหนดไว ้กล่าวคอื จาํนวนทีส่ง่ไป 900 

คน สว่นกลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชไ้ดจ้รงิทัง้หมด 746 คน คดิเป็นรอ้ยละ 82.88 

 3. เมื่อดําเนินการเกบ็รวบรวมขอ้มูล ผูว้จิยัเกบ็ขอ้มูลเพิม่อกี 2 โรงเรยีน ไดแ้ก่ โรงเรยีน 

เน่ืองจากเกรงว่ากลุ่มตวัอย่างตอบแบบสอบถามไม่สมบูรณ์ และเมื่อทําการคดัแบบสอบถามออก

แล้วมจีํานวนน้อยกว่ากลุ่มตวัอย่างที่คํานวณไวเ้บื้องต้น ซึ่งจะทําใหเ้กดิความคลาดเคลื่อนในการ

อ้างองิประชากร เมื่อผู้วจิยัทําการคดัเลือกแบบสอบถามพบว่ากลุ่มตวัอย่างที่ตอบแบบสอบถาม

สมบูรณ์จํานวน มีจํานวน 746 คน แยกเป็นเพศชาย 347 คน เพศหญิง 399 คน ดังแสดง

รายละเอยีดในตาราง 3 

 4. การตรวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตวัอยา่ง 

 ผูว้จิยัไดต้รวจสอบความเหมาะสมของกลุ่มตวัอย่าง โดยทําการวเิคราะห์ขอ้มูลของกลุ่ม

ตวัอย่าง จํานวน 746 คน เป็นเพศชาย คดิเป็นรอ้ยละ 46.51 เพศหญิง คดิเป็นรอ้ยละ 53.49 และ

เมื่อนําจํานวนกลุ่มตวัอย่างเพศชายและเพศหญิงมาหาค่าสดัส่วน ได้สดัส่วนเพศชาย (p) เท่ากบั 

0.465 และเพศหญิง เท่ากับ 0.535 เมื่อนํามาคํานวณความแปรปรวนของกลุ่มตัวอย่าง (p*q = 

0.248) ซึง่มคีา่ตํ่ากวา่คา่ความแปรปรวนทีใ่ชใ้นการคาํนวณขนาดกลุ่มตวัอยา่ง 

 

               2. เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 เครื่องมอืที่ใชใ้นการวจิยัครัง้น้ี คอื แบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 8 ตอน ประกอบดว้ย 

คุณลกัษณะส่วนบุคคล พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี ทุนทางสงัคมขององคก์ร การประเมนิแก่น
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แทแ้ห่งตน การกํากบัการแสดงของตน คุณลกัษณะของงาน ลกัษณะองคก์ร และการถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ร โดยมรีายละเอยีด ดงัน้ี 

 คณุลกัษณะส่วนบคุคล 

 แบบสอบถามน้ีผูว้จิยัสรา้งขึน้เพือ่สอบถามเกีย่วกบัรายละเอยีดสว่นบุคคลของคร ูซึง่ไดแ้ก่ 

เพศ ประสบการณ์การสอน  โดยลกัษณะของแบบสอบถามเป็นแบบมตีวัเลอืกใหเ้ลอืกตอบและเตมิ

คาํตอบ ดงัน้ี 

 1. เพศ            ชาย         หญงิ 

 2. ประสบการณ์การสอน ………….. ปี  

 3. อาย.ุ.........................ปี 

 4. สถานภาพสมรส         โสด         คู ่         หมา้ย/หยา่ 

 5. วุฒกิารศกึษา …………………………. 

  

 คณุลกัษณะของโรงเรียน 

1. ขนาดของโรงเรยีน 

            โรงเรยีนขนาดใหญ่พเิศษ  มจีาํนวนนกัเรยีนมากกวา่ 1,500 คน 

            โรงเรยีนขนาดใหญ่         มจีาํนวนนกัเรยีน 600 – 1,499 คน 

            โรงเรยีนขนาดกลาง        มจีาํนวนนกัเรยีน  300  - 599 คน 

            โรงเรยีนขนาดเลก็          มจีาํนวนนกัเรยีนน้อยกวา่ 299 คน  

2. โรงเรยีนอยูจ่งัหวดั……………………………. 

  

 ตอนท่ี 1 แบบวดัการปรบัตวัทางอาชีพ 

 แบบวดัน้ีผูว้จิยัสรา้งขึน้เพื่อวดัพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี จากทฤษฎคีวามสามารถ

ในการปรบัตวัทางอาชพี ของสาวสิคาส (Saviscas.  2013) แบ่งเป็น 4 องคป์ระกอบ ไดแ้ก่ 1) ดา้น

ความห่วงใยในอาชพี 2) ดา้นการควบคุมตนเองทางอาชพี 3) ดา้นความอยากรูเ้กีย่วกบัอาชพี และ 

4) ดา้นความเชื่อมัน่ทางอาชพี ใหค้ะแนนแบบประมาณค่า 6 ระดบั คอื ไมเ่หน็ดว้ยทีสุ่ด ไมเ่หน็ดว้ย 

คอ่นขา้งไมเ่หน็ดว้ย ค่อนขา้งเหน็ดว้ย เหน็ดว้ย และเหน็ดว้ยทีส่ดุ พสิยัของคะแนนอยูร่ะหว่าง 11 – 

66 คะแนน  

 สําหรบัเกณฑ์การแปลความหมายของคะแนน ผู้วิจยักําหนดเกณฑ์ในการให้คะแนน

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีไวด้งัน้ี สาํหรบัขอ้ความทางบวก คําตอบในช่อง “เหน็ดว้ยทีสุ่ด” ให้

คะแนน 6 คะแนน คําตอบในช่อง “เหน็ดว้ย” ให ้5 คะแนน คําตอบในช่อง “ค่อนขา้งเหน็ดว้ย” ให ้4 

คะแนน คําตอบในช่อง “ค่อนข้างไม่เห็นด้วย” ให้ 3 คะแนน คําตอบในช่อง “ไม่เห็นด้วย” ให้ 2 

คะแนน และคําตอบในช่อง “ไม่เหน็ดว้ยทีสุ่ด” ให ้1 คะแนน ส่วนขอ้ความทางลบใหค้ะแนนตรงกนั

ขา้ม โดยตอนในช่อง “เหน็ดว้ยทีสุ่ด” ให ้1 คะแนน คาํตอบในช่อง “เหน็ดว้ย” ให ้2 คะแนน คาํตอบ
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ในชอ่ง “คอ่นขา้งเหน็ดว้ย” ให ้3 คะแนน คาํตอบในช่อง “คอ่นขา้งไมเ่หน็ดว้ย” ให ้4 คะแนน ตอนใน

ช่อง “ไม่เหน็ด้วย” ให ้5 คะแนน และคําตอบในช่อง “ไม่เหน็ดว้ยที่สุด” ให้ 6 คะแนน ความหมาย

ของคะแนน ผูท้ี่ได้คะแนนจากแบบวดัสูง แสดงว่ามพีฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีสูงกว่าผูท้ี่ได้

คะแนนจากแบบวดัตํ่า 

 การหาคณุภาพของแบบวดัพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพ 

 แบบวดัพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพีมขี ัน้ตอนการหาคุณภาพของแบบวดัดงัน้ี การ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหาโดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ค่าความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่

สอดคล้องกนัระหว่างข้อคําถาม และนิยามปฏิบัติการของตัวแปรในการวิจยั (Item – objective 

congruence index: IOC) ผลการวิเคราะห์ค่า IOC จากข้อคําถามทัง้ 16 ข้อ พบว่า ค่า IOC อยู่

ระหว่าง 0.60 ถงึ 1.00 หลงัจากนัน้นําไปทดลองใชเ้พื่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืวดัความเชื่อมัน่ 

(Reliability) ผลการวิเคราะห์คุณภาพแบบวดัด้านเป็นกงัวลทางอาชีพมีค่าความเชื่อมัน่เท่ากับ 

0.724 มคี่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหว่าง 0.471 – 0.714 ดา้นควบคุมทางอาชพีมคี่าความเชื่อมัน่

เท่ากบั 0.648 มคี่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหว่าง 0.337 – 0.541 ดา้นกระตอืรอืรน้ทางอาชพีมคี่า

ความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.795 มคี่าอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.617 – 0.877และดา้นไวใ้จทาง

อาชพีมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.788 มคีา่อาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหว่าง 0.420 – 0.781 หลงัจาก

นัน้นําไปเกบ็ขอ้มูลจรงิพบว่า ด้านเป็นห่วงทางอาชพีมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.914 มคี่าอํานาจ

จําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.778 – 0.860 ดา้นควบคุมทางอาชพีมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.766 มี

ค่าอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.358 – 0.780 ด้านกระตือรอืรน้ทางอาชพีมคี่าความเชื่อมัน่

เท่ากบั 0.913 มคี่าอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.799 – 0.872 และด้านไว้ใจทางอาชพีมคี่า

ความเชื่อมัน่เท่ากับ 0.747 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออย่ระหว่าง 0.601 - 0.601 และทําการ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสร้างของโมเดลการวดัพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพยงัไม่

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนัน้ผู้วิจยัจึงได้พิจารณาตัดข้อคําถามที่มีค่าน้ําหนักกองค์

ประกอบ (Factor loading) น้อย รวมทัง้ขอ้ความทีม่คีวามซํ้าซอ้นออก โดยทําการตดัขอ้คําถามจน

แบบจําลองมคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยค่าดชันีความกลมกลนืไดแ้ก่ χ2 = 

61.622, df = 23, p < .01, RMSEA = 0.043, CFI =  0.994, TLI = 0.986, SRMR = 0.026 ด้าน

เป็นกงัวลทางอาชพีมคี่าน้ําหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหว่าง 0.844 – 0.902 ดา้นควบคุมทางอาชพีมคี่า

น้ําหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.540 – 0.919 ด้านกระตือรือร้นทางอาชีพมีค่าน้ําหนัก

องคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 0.849 – 0.949 และดา้นไวใ้จทางอาชพีมคีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 

0.758 – 0.778 และมคี่าความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง CR = 0.742 – 0.924 และ AVE = 0.590 – 

0.791 แสดงวา่ขอ้ความมคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะกบัองคป์ระกอบนัน้ ผลดงัตารางที ่4 
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ตาราง 4 ผลการประเมนิความสอดคลอ้งของโมเดลการวดัพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

 

Latent 

Construct 

Observed 

Variables 

Item-Total 

Correlation 
Reliability 

Standardized 

Loading 
SE CV AVE 

CAREER1 C1 .778 .914 0.844 0.022 .904 .758 

 C2 .858  0.865 0.012   

 C3 .860  0.902 0.011   

CAREER2 C4 .750 .766 0.919 0.008 .841 .650 

 C5 .780  0.902 0.010   

 C6 .358  0.540 0.024   

CAREER3 C7 .805 .913 0.850 0.010 .914 .781 

 C8 .872  0.949 0.007   

 C9 .799  0.849 0.018   

CAREER4 C10 .601 .747 0.778 0.023 .742 .590 

 C11 .601  0.758 0.025   

χ2 df χ2/df p-value RMSEA CFI TLI SRMR 

61.622 23 2.679 .000 .043 .994 .986 .026 

 

ตวัอย่าง แบบวดัพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพ 

คาํช้ีแจง : ขอ้ความต่อไปน้ีสะทอ้นความคดิเหน็ของผูท้าํงานทัว่ ๆ ไป โปรดพจิารณาขอ้ความแต่ละ

ขอ้ต่อไปน้ีว่าท่านเหน็ดว้ยหรอืไม่ ในระดบัใด แลว้ทําเครื่องหมาย ลงในช่องว่างหลงัขอ้ความที่

ตรงกบัระดบัความคดิเหน็ขอ้งทา่น 

 

ก. ทา่นวางแผนอนาคตเกีย่วกบัอาชพีทา่น 

ไมเ่หน็ดว้ย

ทีส่ดุ 
ไมเ่หน็ดว้ย 

คอ่นขา้งไม่

เหน็ดว้ย 

คอ่นขา้งเหน็

ดว้ย 
เหน็ดว้ย เหน็ดว้ยทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

ข. ทา่นสามารถจดัการเรยีนการสอนสือ่ชว่ยสอนได ้

ไมเ่หน็ดว้ย

ทีส่ดุ 
ไมเ่หน็ดว้ย 

คอ่นขา้งไม่

เหน็ดว้ย 

คอ่นขา้งเหน็

ดว้ย 
เหน็ดว้ย เหน็ดว้ยทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 
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 ตอนท่ี 2 การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร 

 การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รวดัจากกลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร และการ

รเิริม่ของคร ูซึ่งมรีายละเอยีดดงัน้ี แบบวดักลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร ผูว้จิยัปรบัปรุง

จากแนวคดิของจอรน์ (Jones.  1985) ส่วนแบบวดัการรเิริม่ของครู ผูว้จิยัปรบัปรุงจากแนวคดิของ

แบทแมน และแครนท ์(Bateman; & Crant.  1993) มลีกัษณะเป็นมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั 

จาก เหน็ดว้ยอยา่งยิง่ เหน็ดว้ย ค่อนขา้งเหน็ดว้ย ค่อนขา้งไมเ่หน็ดว้ย และไมเ่หน็ดว้ยอยา่งยิง่ แบบ

วดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร มพีสิยัของคะแนนอยูร่ะหวา่ง 21 – 126 

 สําหรบัเกณฑ์การแปลความหมายของคะแนน ผูว้จิยักําหนดเกณฑใ์นการใหค้ะแนนการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรไวด้งัน้ี สําหรบัขอ้ความทางบวก คําตอบในช่อง “เหน็ดว้ยที่สุด  ”ให้

คะแนน 6 คะแนน คําตอบในช่อง “เหน็ดว้ย  ”ให้ 5 คะแนน คําตอบในช่อง “ค่อนขา้ง เหน็ดว้ย  ”ให้ 4 

คะแนน คําตอบในช่อง “ค่อนข้าง ไม่เห็นด้วย  ”ให้ 3 คะแนน คําตอบในช่อง “ไม่เห็นด้วย  ”ให้ 2 

คะแนน และคําตอบในช่อง “ไม่เหน็ดว้ยทีสุ่ด  ”ให้ 1 คะแนน ส่วนขอ้ความทางลบใหค้ะแนนตรงกนั

ขา้ม โดยตอนในช่อง “เหน็ดว้ยทีสุ่ด  ”ให้ 1 คะแนน คําตอบในช่อง “เหน็ดว้ย  ”ให้ 2 คะแนน คาํตอบ

ในชอ่ง “คอ่นขา้ งเหน็ดว้ย  ”ให้ 3 คะแนน คาํตอบในช่อง “คอ่นขา้ง ไมเ่หน็ดว้ย  ”ให้ 4 คะแนน ตอนใน

ช่อง “ไม่เหน็ดว้ย  ”ให้  5 คะแนน และคําตอบในช่อง “ไม่เหน็ดว้ยที่สุด  ”ให้ 6 คะแนน ความหมาย

ของคะแนน ผูท้ีไ่ดค้ะแนนจากแบบวดัสงู แสดงว่ามกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รสงูกว่าผูท้ีไ่ด้

คะแนนจากแบบวดัตํ่า 

 การหาคณุภาพของแบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร 

 แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรมขี ัน้ตอนการหาคุณภาพของแบบวดัดงัน้ี การ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหาโดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ค่าความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่

สอดคล้องกนัระหว่างข้อคําถาม และนิยามปฏิบัติการของตัวแปรในการวิจยั (Item – objective 

congruence index: IOC) ผลการวิเคราะห์ค่า IOC จากข้อคําถามทัง้ 21 ข้อ พบว่า ค่า IOC อยู่

ระหว่าง 0.60 ถงึ 1.00 หลงัจากนัน้นําไปทดลองใชเ้พื่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืวดัความเชื่อมัน่ 

(Reliability) ผลการวเิคราะหค์ุณภาพแบบวดัดา้นการรเิริม่ของครมูคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.724 มี

คา่อาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.454 – 0.784 ดา้นกลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รมคี่า

ความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.854 มคี่าอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.655 – 0.741 หลงัจากนัน้นําไป

เกบ็ขอ้มลูจรงิพบว่า ดา้นการรเิริม่ของครมูคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.915 มคี่าอํานาจจําแนกรายขอ้

อยู่ระหว่าง 0.526 – 0.809 ด้านกลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 

0.812 มคี่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหว่าง 0.336 – 0.667 และทาํการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิ

โครงสรา้งของโมเดลการวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรค่าดชันีความกลมกลนืได้แก่ χ2 = 

62.98, df = 13, p < .01, RMSEA = 0.072,CFI =  0.989, TLI = 0.970, SRMR = 0.024 ด้านการ

รเิริม่ของครมูคี่าน้ําหนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.387 – 0.915 ดา้นกลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคม

ขององค์กรมคี่าน้ําหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.520 – 0.941 และมคี่าความเชื่อมัน่ของตวัแปร
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แฝง CR = 0.904 – 0.922 และ AVE = 0.505 – 0.520 แสดงว่าขอ้ความมคีวามสมัพนัธ์เฉพาะกบั

องคป์ระกอบนัน้ ผลดงัตารางที ่5 

 

ตาราง 5 ผลการประเมนิความสอดคลอ้งของโมเดลการวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร 

 

Latent 

Construct 

Observed 

Variables 

Item-Total 

Correlation 
Reliability 

Standardized 

Loading 
SE CV AVE 

PRO PRO1 .732 .915 0.791 0.016 .904 .520 

 PRO2 .780  0.811 0.015   

 PRO3 .673  0.647 0.025   

 PRO4 .809  0.790 0.016   

 PRO5 .674  0.676 0.021   

 PRO6 .741  0.708 0.020   

 PRO7 .606  0.639 0.024   

 PRO8 .837  0.915 0.009   

 PRO9 .526  0.387 0.037   

OS S1 .379 .812 0.564 0.032 .922 .505 

 S2 .526  0.638 0.029   

 S3 .667  0.710 0.028   

 S4 .474  0.890 0.035   

 S5 .402  0.941 0.028   

 S6 .611  0.603 0.029   

 S7 .428  0.520 0.038   

 S8 .336  0.800 0.037   

 S9 .560  0.670 0.031   

 S10 .452  0.800 0.033   

 S11 .433  0.606 0.038   

 S12 .422  0.650 0.035   

Chi-square df p-value RMSEA CFI TLI SRMR 

62.98 13 .000 .072 .989 .970 .024 
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 ตวัอย่าง แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร 

ก. ทา่นไดเ้ขา้รว่มทาํกจิกรรมการฝึกอบรมของโรงเรยีน 

ไมจ่รงิทีส่ดุ ไมจ่รงิ 
คอ่นขา้ง 

ไมจ่รงิ 
คอ่นขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

ข. ทา่นรูส้กึไดว้า่ลงเรอืลาํเดยีวกนักบัเพือ่นคร ู

ไมจ่รงิทีส่ดุ ไมจ่รงิ 
คอ่นขา้ง 

ไมจ่รงิ 
คอ่นขา้งจรงิ จรงิ จรงิทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

 

ตอนท่ี 3 คณุลกัษณะของงาน 

 การวดัคุณลกัษณะของงานผูว้จิยัปรบัปรุงจากแบบวดัวนิิจฉัยงานของ แฮกแมน และลอว์

เลอร ์(Hackmand; & Lawler.  1971) ประกอบดว้ย 5 องคป์ระกอบ คอื ความหลากหลายของทกัษะ 

ความอิสระ ความสําคัญของงาน ข้อมูลย้อนกลับ และเอกลักษณ์ของงาน มีลักษณะเป็นแบบ

ประมาณค่า 6 ระดบั จากมากทีสุ่ด มาก ค่อนขา้งมาก ค่อนขา้งน้อย และน้อยทีสุ่ด พสิยัของคะแนน

อยูร่ะหวา่ง 22 – 132 คะแนน  

 ผูว้จิยักําหนดเกณฑใ์นการใหค้ะแนนคุณลกัษณะของงานไวด้งัน้ี สาํหรบัขอ้ความทางบวก 

คําตอบในช่อง “มากที่สุด” ใหค้ะแนน 6 คะแนน คําตอบในช่อง “มาก” ให ้5 คะแนน คําตอบในช่อง 

“ค่อนขา้งมาก” ให ้4 คะแนน คาํตอบในช่อง “ค่อนขา้งน้อย” ให ้3 คะแนน คาํตอบในช่อง “น้อย” ให ้2 

คะแนน และคาํตอบในช่อง “น้อยทีสุ่ด” ให ้1 คะแนน ส่วนขอ้ความทางลบใหค้ะแนนตรงกนัขา้ม โดย

ตอนในช่อง “มากที่สุด” ให้ 1 คะแนน คําตอบในช่อง “มาก” ให้ 2 คะแนน คําตอบในช่อง 

“ค่อนขา้งมาก” ให ้3 คะแนน คาํตอบในช่อง “ค่อนขา้งน้อย” ให ้4 คะแนน คาํตอบในช่อง “น้อย” ให ้5 

คะแนน และคําตอบในช่อง “น้อยทีสุ่ด” ให ้6 คะแนน ความหมายของคะแนน คอื ผูต้อบทีไ่ดค้ะแนน

จากแบบสอบถามมากกว่าแสดงว่ามคีุณลกัษณะของงานสงูกว่าผูท้ีต่อบไดค้ะแนนจากแบบสอบถาม

น้อยกวา่ 

 การหาคณุภาพของแบบวดัคณุลกัษณะของงาน 

 แบบวดัคุณลกัษณะของงานมขีัน้ตอนการหาคุณภาพของแบบวดัดงัน้ี การตรวจสอบความ

เทีย่งตรงตามเน้ือหาโดยผูเ้ชีย่วชาญ พบว่า ค่าความคดิเหน็ของผูเ้ชีย่วชาญทีส่อดคลอ้งกนัระหว่าง

ขอ้คําถาม และนิยามปฏบิตักิารของตวัแปรในการวจิยั (Item – objective congruence index: IOC) 

ผลการวิเคราะห์ค่า IOC จากข้อคําถามทัง้ 24 ข้อ พบว่า ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60 ถึง 1.00 

หลงัจากนัน้นําไปทดลองใช้เพื่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวดัความเชื่อมัน่ (Reliability) ผลการ

วเิคราะห์คุณภาพแบบวดัด้านความหลากหลายของทกัษะมีค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.724 มีค่า

อํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.342 – 0.711 ดา้นความอสิระมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.711 มี
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ค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.330 – 0.422 ด้านความสําคญัของงานมีค่าความเชื่อมัน่

เท่ากบั 0.795 มคี่าอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.617 – 0.877 ดา้นขอ้มูลยอ้นกลบัมคี่าความ

เชื่อมัน่เท่ากบั 0.725 มคี่าอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.331 – 0.512 และดา้นเอกลกัษณ์ของ

งานมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.766 มคี่าอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.430 – 0.567 หลงัจาก

นัน้นําไปเกบ็ขอ้มลูจรงิพบว่า ดา้นความหลากหลายของทกัษะมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.865 มคี่า

อํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.421 – 0.831 ดา้นความอสิระมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.900 มี

ค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.688 – 0.842 ด้านความสําคญัของงานมีค่าความเชื่อมัน่

เท่ากบั 0.966 มคี่าอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.871 – 0.935 ดา้นขอ้มูลยอ้นกลบัมคี่าความ

เชื่อมัน่เท่ากบั 0.744 มคี่าอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.494 – 0.678 และดา้นเอกลกัษณ์ของ

งานมคีา่ความเชื่อมัน่เทา่กบั 0.784 มคี่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.487 – 0.667 และทาํการ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งของโมเดลการวดัคุณลกัษณะของงานยงัไม่สอดคล้องกบั

ขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ดงันัน้ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดัขอ้คําถามที่มคี่าน้ําหนักกองค์ประกอบ (Factor 

loading) น้อย รวมทัง้ขอ้ความทีม่คีวามซํ้าซอ้นออก โดยทําการตดัขอ้คําถามจนแบบจําลองมคีวาม

สอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยค่าดชันีความกลมกลนืไดแ้ก่ χ2 = 839.84, df = 151, 

p < .01, RMSEA = 0.078, CFI =  0.938, TLI = 0.905, SRMR = 0.071 ด้านความหลากหลาย

ของทักษะมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.381 – 0.942 ด้านความอิสระมีค่าน้ําหนัก

องค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.689 – 0.895 และดา้นความสําคญัของงานมคี่าน้ําหนักองคป์ระกอบอยู่

ระหว่าง 0.877 – 0.975 ด้านขอ้มูลย้อนกลบัมคี่าน้ําหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.527 – 0.728 

และด้านเอกลกัษณ์ของงานมีค่าน้ําหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.514 – 0.866 และมีค่าความ

เชื่อมัน่ของตัวแปรแฝง CR = 0.673 – 0.964 และ AVE = 0.411 – 0.814 แสดงว่าข้อความมี

ความสมัพนัธเ์ฉพาะกบัองคป์ระกอบนัน้ ผลดงัตารางที ่6 

 

ตาราง 6 ผลการประเมนิความสอดคลอ้งของโมเดลการวดัคุณลกัษณะของงาน 

 

Latent 

Construct 

Observed 

Variables 

Item-Total 

Correlation 
Reliability 

Standardized 

Loading 
SE CV AVE 

JC1 J1 .642 .865 0.728 0.019 .886 .624 

 J2 .421  0.381 0.037   

 J3 .815  0.894 0.010   

 J4 .831  0.942 0.007   

 J5 .786  0.872 0.011   
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ตาราง 6 (ต่อ)  

Latent 

Construct 

Observed 

Variables 

Item-Total 

Correlation 
Reliability 

Standardized 

Loading 
SE CV AVE 

JC2 J6 .842 .900 0.817 0.017 .884 .606 

 J7 .740  0.691 0.024   

 J8 .733  0.689 0.028   

 J9 .688  0.779 0.021   

 J10 .763  0.895 0.014   

JC3 J11 0.891 .966 0.893 0.010 .964 .841 

 J12 0.872  0.877 0.011   

 J13 0.935  0.957 0.006   

 J14 0.925  0.938 0.007   

 J15 0.896  0.918 0.008   

JC4 J16 .494 .744 0.728 0.036 .673 .411 

 J17 .562  0.527 0.044   

 J18 .678  0.651 0.036   

JC5 J19 0.487 .784 0.514 0.035 .782 .481 

 J20 0.642  0.866 0.017   

 J21 0.667  0.656 0.027   

 J22 0.580  0.692 0.025   

Chi-square df p-value RMSEA CFI TLI SRMR 

839.84 151 .000 .078 .938 .905 .071 

 

ตวัอย่าง แบบวดัคณุลกัษณะของงาน 

 ดา้นความหลากหลายของทกัษะ 

ก. งานของทา่นตอ้งใชท้กัษะและความสามารถทีห่ลากหลายในการปฏบิตังิาน 

น้อยทีส่ดุ น้อย คอ่นขา้งน้อย คอ่นขา้งมาก มาก มากทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

ข. งานทีท่า่นทาํเปิดโอกาสใหท้า่นไดใ้ชท้กัษะทีห่ลากหลาย 

น้อยทีส่ดุ น้อย คอ่นขา้งน้อย คอ่นขา้งมาก มาก มากทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

 
 ดา้นความเป็นเอกลกัษณ์ของงาน 

ก. ทา่นรบัผดิชอบงานตัง้แต่เริม่ตน้กระบวนการทาํงานจนสาํเรจ็ 

น้อยทีส่ดุ น้อย คอ่นขา้งน้อย คอ่นขา้งมาก มาก มากทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 
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ข. ทา่นมอีาํนาจในการตดัสนิใจในการทาํงานทีร่บัผดิชอบจนเหน็ผลลพัธ ์

น้อยทีส่ดุ น้อย คอ่นขา้งน้อย คอ่นขา้งมาก มาก มากทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

 ดา้นความสาํคญัของงาน 

ก. งานของทา่นมคีวามสาํคญัและสง่ผลกระทบต่อการดาํเนินงานของบุคคลอื่นในองคก์าร 

น้อยทีส่ดุ น้อย คอ่นขา้งน้อย คอ่นขา้งมาก มาก มากทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

ข. งานทีท่า่นรบัผดิชอบสง่ผลต่อการดาํเนินงานขององคก์าร 

น้อยทีส่ดุ น้อย คอ่นขา้งน้อย คอ่นขา้งมาก มาก มากทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

 ดา้นความมเีอกสทิธิข์องงาน 

ก. ทา่นสามารถจดัสรรเวลาในการทาํงานทีร่บัผดิชอบอยูไ่ดอ้ยา่งยดืหยุน่ดว้ยตวัทา่นเอง 

น้อยทีส่ดุ น้อย คอ่นขา้งน้อย คอ่นขา้งมาก มาก มากทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

ข. ทา่นมอีสิระในการวางแผนการทาํงานของตนเอง 

น้อยทีส่ดุ น้อย คอ่นขา้งน้อย คอ่นขา้งมาก มาก มากทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

 ผลยอ้นกลบัของงาน 

ก. ทา่นสามารถประเมนิประสทิธภิาพของการทาํงานของตวัเองไดจ้ากลกัษณะงานทีท่า่นทาํ 

น้อยทีส่ดุ น้อย คอ่นขา้งน้อย คอ่นขา้งมาก มาก มากทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

ข. งานของทา่นเปิดโอกาสใหม้กีารสือ่สาร เพือ่รบัทราบประสทิธภิาพของการทาํงานจาก 

ผูบ้งัคบับญัชา 

น้อยทีส่ดุ น้อย คอ่นขา้งน้อย คอ่นขา้งมาก มาก มากทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

 

 ตอนท่ี 4 ความพึงพอใจในอาชีพ  

  แบบสอบถามความพงึพอใจในอาชพีน้ีผูว้จิยัปรบัปรุงขึน้จากแบบวดัความพงึพอใจใน

อาชพีของกรนีเฮาส์ และคณะ (Greenhaus; Parasuraman; & Wormley.  1990) ประกอบด้วยขอ้

คําถามจํานวน 5 ขอ้ เป็นแบบสอบถามแบบใหผู้ต้อบเลอืกตอบเพยีงคําตอบเดยีว ในลกัษณะของ

มาตรสว่นประมาณคา่ 6 ระดบั จาก มากทีสุ่ด มาก คอ่นขา้งมาก คอ่นขา้งน้อย น้อย น้อยทีสุ่ด พสิยั

ของคะแนนอยูร่ะหวา่ง 5 – 30 คะแนน  
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 ผู้วิจยักําหนดเกณฑ์ในการให้คะแนนความพึงพอใจในอาชีพไว้ดงัน้ี สําหรบัข้อความ

ทางบวก คําตอบในช่อง “มากที่สุด” ให้คะแนน 6 คะแนน คําตอบในช่อง “มาก” ให้ 5 คะแนน 

คาํตอบในช่อง “ค่อนขา้งมาก” ให ้4 คะแนน คาํตอบในช่อง “ค่อนขา้งน้อย” ให ้3 คะแนน คาํตอบใน

ช่อง “น้อย” ให้ 2 คะแนน และคําตอบในช่อง “น้อยที่สุด” ให้ 1 คะแนน ส่วนข้อความทางลบให้

คะแนนตรงกนัขา้ม โดยตอบในช่อง “มากที่สุด” ให ้1 คะแนน คําตอบในช่อง “มาก” ให ้2 คะแนน 

คาํตอบในช่อง “ค่อนขา้งมาก” ให ้3 คะแนน คาํตอบในชอ่ง “ค่อนขา้งน้อย” ให ้4 คะแนน คาํตอบใน

ช่อง “น้อย” ให้ 5 คะแนน และคําตอบในช่อง “น้อยที่สุด” ให้ 6 คะแนน ความหมายของคะแนน คอื 

ผูต้อบทีไ่ดค้ะแนนจากแบบสอบถามมากกว่าแสดงว่ามคีวามพงึพอใจในอาชพีสงูกว่าผูท้ีต่อบไดค้ะแนน

จากแบบสอบถามน้อยกวา่ 

 การหาคณุภาพของแบบวดัความพึงพอใจในอาชีพ 

 แบบวดัความพงึพอใจในอาชพีมขี ัน้ตอนการหาคุณภาพของแบบวดัดงัน้ี การตรวจสอบ

ความเที่ยงตรงตามเน้ือหาโดยผูเ้ชี่ยวชาญ พบว่า ค่าความคดิเหน็ของผูเ้ชี่ยวชาญที่สอดคล้องกนั

ระหว่างข้อคําถาม และนิยามปฏิบัติการของตัวแปรในการวิจยั (Item – objective congruence 

index: IOC) ผลการวเิคราะหค์่า IOC จากขอ้คําถามทัง้ 5 ขอ้ พบว่า ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60 ถึง 

1.00 หลงัจากนัน้นําไปทดลองใชเ้พื่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืวดัความเชื่อมัน่ (Reliability) ผลการ

วิเคราะห์คุณภาพแบบวดัมีค่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.724 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 

0.407 – 0.714 หลงัจากนัน้นําไปเกบ็ขอ้มลูจรงิพบว่า แบบวดัมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.845 มคี่า

อํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง0.550 – 0.812 และทําการตรวจสอบความเทีย่งตรงเชงิโครงสรา้ง

ของโมเดลการวดัความพงึพอใจในอาชพีสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยคา่ดชันีความกลมกลนื

ได้แก่ χ2 = 8.724, df = 3, p = .0332, RMSEA = 0.051, CFI =  0.998, TLI = 0.992, SRMR = 

0.007 มคี่าน้ําหนักองค์ประกอบอยู่ระหว่าง 0.526 – 0.907 และมคี่าความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง 

CR = 0.824 และ AVE = 0.493 แสดงว่าขอ้ความมคีวามสมัพนัธ์เฉพาะกบัองคป์ระกอบนัน้ ผลดงั

ตารางที ่7 

 

ตาราง 7 ผลการประเมนิความสอดคลอ้งของโมเดลการวดัความพงึพอใจในอาชพี 

 

Latent 

Construct 

Observed 

Variables 

Item-Total 

Correlation 
Reliability 

Standardized 

Loading 
SE CV AVE 

SAT S1 .550 .845 0.526 0.030 .824 .493 

 S2 .600  0.604 0.027   

 S3 .812  0.774 0.023   

 S4 .685  0.632 0.028   

 S5 .725  0.907 0.022   

Chi-square df p-value RMSEA CFI TLI SRMR 

8.724 3 .0332 .051 .998 .992 .007 
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 ตวัอย่างแบบสอบถามความพึงพอใจในอาชีพ 

ก. ทา่นพอใจกบัความสาํเรจ็ทีท่า่นไดป้ระสบความสาํเรจ็ในอาชพีของทา่น 

น้อยทีส่ดุ น้อย คอ่นขา้งน้อย คอ่นขา้งมาก มาก มากทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

ข. ทา่นพงึพอใจกบัความกา้วหน้าในอาชพีของทา่นทีเ่ป็นไปตามจุดมุง่หมายทางอาชพี 

น้อยทีส่ดุ น้อย คอ่นขา้งน้อย คอ่นขา้งมาก มาก มากทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

 

 ตอนท่ี 5 ทุนทางสงัคม 

 การวดัทุนทางสงัคมผู้วิจยัปรบัปรุงจากแบบวดัทุนทางสงัคมของโรงเรยีนของเลียนา 

และฟิล (Leana; & Pil.  2006) ประกอบดว้ย 3 องค์ประกอบ คอื การแบ่งปันขอ้มูลข่าวสาร ความ

ไว้วางใจ และการแบ่งปันวิสยัทัศน์ เป็นแบบสอบถามแบบให้เลือกตอบเพียงคําตอบเดียว ใน

ลกัษณะของมาตราส่วนประมาณค่า 6 ระดบั จาก น้อยทีสุ่ด น้อย ค่อนขา้งน้อย ค่อนขา้งมาก มาก 

มากทีส่ดุ พสิยัของคะแนนอยูร่ะหวา่ง 17 – 102 คะแนน  

 ผูว้จิยักําหนดเกณฑ์ในการใหค้ะแนนทุนทางสงัคมของโรงเรยีนไวด้งัน้ี สําหรบัขอ้ความ

ทางบวก คําตอบในช่อง “มากที่สุด” ให้คะแนน 6 คะแนน คําตอบในช่อง “มาก” ให้ 5 คะแนน 

คาํตอบในช่อง “ค่อนขา้งมาก” ให ้4 คะแนน คาํตอบในช่อง “ค่อนขา้งน้อย” ให ้3 คะแนน คาํตอบใน

ช่อง “น้อย” ให้ 2 คะแนน และคําตอบในช่อง “น้อยที่สุด” ให้ 1 คะแนน ส่วนข้อความทางลบให้

คะแนนตรงกนัขา้ม โดยตอบในช่อง “มากที่สุด” ให ้1 คะแนน คําตอบในช่อง “มาก” ให ้2 คะแนน 

คาํตอบในช่อง “ค่อนขา้งมาก” ให ้3 คะแนน คาํตอบในช่อง “ค่อนขา้งน้อย” ให ้4 คะแนน คาํตอบใน

ช่อง “น้อย” ให ้5 คะแนน และคําตอบในช่อง “น้อยทีสุ่ด” ให ้6 คะแนน ความหมายของคะแนน คอื 

ผูต้อบทีไ่ดค้ะแนนจากแบบสอบถามมากกว่าแสดงว่ามทีุนทางสงัคมของโรงเรยีนสงูกว่าผูท้ีต่อบได้

คะแนนจากแบบสอบถามน้อยกวา่  

 การหาคณุภาพของแบบวดัทุนทางสงัคม  

 แบบวดัทุนทางสงัคมมีข ัน้ตอนการหาคุณภาพของแบบวดัดังน้ี การตรวจสอบความ

เทีย่งตรงตามเน้ือหาโดยผูเ้ชีย่วชาญ พบว่า ค่าความคดิเหน็ของผูเ้ชีย่วชาญทีส่อดคลอ้งกนัระหว่าง

ขอ้คําถาม และนิยามปฏบิตักิารของตวัแปรในการวจิยั (Item – objective congruence index: IOC) 

ผลการวิเคราะห์ค่า IOC จากข้อคําถามทัง้ 18 ข้อ พบว่า ค่า IOC อยู่ระหว่าง 0.60 ถึง 1.00 

หลงัจากนัน้นําไปทดลองใช้เพื่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือวดัความเชื่อมัน่ (Reliability) ผลการ

วเิคราะหค์ุณภาพแบบวดัดา้นการแบ่งปันขอ้มลูขา่วสารมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.724 มคี่าอาํนาจ

จําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.407 – 0.722 ด้านความไวว้างใจมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.744 มคี่า

อํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.322 – 0.580 ดา้นการแบ่งปันวสิยัทศัน์มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 

0.795 มคี่าอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.617 – 0.877 หลงัจากนัน้นําไปเกบ็ขอ้มูลจรงิพบว่า 
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ดา้นการแบ่งปันขอ้มูลขา่วสารมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.859 มคี่าอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 

0.434 – 0.791 ด้านความไว้วางใจมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.890 มคี่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่

ระหว่าง 0.440 – 0.906 ด้านการแบ่งปันวิสยัทัศน์มีค่าความเชื่อมัน่เท่ากับ 0.928 มีค่าอํานาจ

จําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.716 – 0.874  และทําการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งของ

โมเดลการวดัทุนทางสงัคมยงัไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ดงันัน้ผูว้จิยัจงึไดพ้จิารณาตดัขอ้

คําถามที่มคี่าน้ําหนักกองค์ประกอบ (Factor loading) น้อย รวมทัง้ขอ้ความที่มคีวามซํ้าซ้อนออก 

โดยทาํการตดัขอ้คาํถามจนแบบจาํลองมคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยค่าดชันี

ความกลมกลืนได้แก่ χ2 = 427.553, df = 77, p < .01, RMSEA = 0.078, CFI =  0.972, TLI = 

0.951, SRMR = 0.045 ดา้นการแบ่งปันขอ้มลูขา่วสารมคี่าน้ําหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 0.431 – 

0.897 ดา้นความไวว้างใจมคี่าน้ําหนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.471 – 0.953 และดา้นการแบ่งปัน

วสิยัทศัน์มคี่าน้ําหนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.647 – 0.951 และมคี่าความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง 

CR = 0.864 – 0.929 และ AVE = 0.573 – 0.688 แสดงว่าข้อความมีความสัมพันธ์เฉพาะกับ

องคป์ระกอบนัน้ ผลดงัตารางที ่8 

 
ตาราง 8 ผลการประเมนิความสอดคลอ้งของโมเดลการวดัทุนทางสงัคม 

 

Latent 

Construct 

Observed 

Variables 

Item-Total 

Correlation 
Reliability 

Standardized 

Loading 
SE CV AVE 

SOC1 S1 .758 .859 0.897 0.009 .864 .573 

 S2 .698  0.652 0.022   

 S3 .791  0.832 0.013   

 S4 .434  0.431 0.030   

 S5 .772  0.869 0.011   

SOC2 S6 .779 .890 0.824 0.013 .905 .624 

 S7 .662  0.723 0.018   

 S8 .906  0.953 0.005   

 S9 .872  0.951 0.006   

 S10 .440  0.475 0.029   

 S11 .697  0.712 0.019   

SOC3 S12 .716 .928 0.795 0.014 .929 .688 

 S13 .858  0.923 0.008   

 S14 .872  0.951 0.006   

 S15 .874  0.875 0.009   

 S16 .687  0.647 0.021   

 S17 .752  0.747 0.016   

Chi-square df p-value RMSEA CFI TLI SRMR 

427.553 77 .000 .078 .972 .951 .045 
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 ตวัอย่าง แบบวดัทุนทางสงัคมขององคก์ร 

 ดา้นแบ่งปันขอ้มลูขา่วสาร 

ก. ภายในโรงเรยีน ครแูบ่งปันขอ้มลูกบัครอูื่น 

ไมเ่หน็ดว้ย

ทีส่ดุ 
ไมเ่หน็ดว้ย 

คอ่นขา้งไม่

เหน็ดว้ย 

คอ่นขา้งเหน็

ดว้ย 
เหน็ดว้ย เหน็ดว้ยทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

ข. ครทูีโ่รงเรยีนน้ีเกบ็ขอ้มลูตลอดเวลา 

ไมเ่หน็ดว้ย

ทีส่ดุ 
ไมเ่หน็ดว้ย 

คอ่นขา้งไม่

เหน็ดว้ย 

คอ่นขา้งเหน็

ดว้ย 
เหน็ดว้ย เหน็ดว้ยทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

 ดา้นความไวว้างใจ 

ก. ทา่นสามารถไวใ้จครทูีท่า่นทาํงานดว้ยในโรงเรยีนน้ี 

ไมเ่หน็ดว้ย

ทีส่ดุ 
ไมเ่หน็ดว้ย 

คอ่นขา้งไม่

เหน็ดว้ย 

คอ่นขา้งเหน็

ดว้ย 
เหน็ดว้ย เหน็ดว้ยทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

ข. ในโรงเรยีนน้ี ครมูคีวามเชื่อมัน่ในผูอ้ื่น 

ไมเ่หน็ดว้ย

ทีส่ดุ 
ไมเ่หน็ดว้ย 

คอ่นขา้งไม่

เหน็ดว้ย 

คอ่นขา้งเหน็

ดว้ย 
เหน็ดว้ย เหน็ดว้ยทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

 ดา้นแบ่งปันวสิยัทศัน์ 

ก. ครแูบ่งปันจุดมุง่หมายและวสิยัทศัน์ของโรงเรยีน 

ไมเ่หน็ดว้ย

ทีส่ดุ 
ไมเ่หน็ดว้ย 

คอ่นขา้งไม่

เหน็ดว้ย 

คอ่นขา้งเหน็

ดว้ย 
เหน็ดว้ย เหน็ดว้ยทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

ข. ครใูนโรงเรยีนน้ีมองตนเองเหมอืนในการแบ่งปันคาํสัง่ของโรงเรยีน 

ไมเ่หน็ดว้ย

ทีส่ดุ 
ไมเ่หน็ดว้ย 

คอ่นขา้งไม่

เหน็ดว้ย 

คอ่นขา้งเหน็

ดว้ย 
เหน็ดว้ย เหน็ดว้ยทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

 

 ตอนท่ี 6 การประเมินแก่นแท้แห่งตน 

 แบบวดัการประเมนิแก่นแท้แห่งตนน้ีผูว้จิยัปรบัปรุงขึน้จากแบบวดัการประเมนิแก่นแท้

แห่งตนของจัดก์ และคณะ (Judge; et al.  1994) ประกอบด้วยข้อคําถามจํานวน 11 ข้อ เป็น

แบบสอบถามแบบให้ผู้ตอบเลอืกตอบเพยีงคําตอบเดยีว ในลกัษณะของมาตรส่วนประมาณค่า 6 
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ระดบั จาก มากที่สุด มาก ค่อนขา้งมาก ค่อนขา้งน้อย น้อย น้อยที่สุด พสิยัของคะแนนอยู่ระหว่าง 

11 – 66 คะแนน  

 ผูว้จิยักําหนดเกณฑใ์นการใหค้ะแนนการประเมนิแก่นแทแ้ห่งตนไวด้งัน้ี สาํหรบัขอ้ความ

ทางบวก คําตอบในช่อง “มากที่สุด” ให้คะแนน 6 คะแนน คําตอบในช่อง “มาก” ให้ 5 คะแนน 

คาํตอบในช่อง “ค่อนขา้งมาก” ให ้4 คะแนน คาํตอบในช่อง “คอ่นขา้งน้อย” ให ้3 คะแนน คาํตอบใน

ช่อง “น้อย” ให้ 2 คะแนน และคําตอบในช่อง “น้อยที่สุด” ให้ 1 คะแนน ส่วนข้อความทางลบให้

คะแนนตรงกนัขา้ม โดยตอบในช่อง “มากที่สุด” ให ้1 คะแนน คําตอบในช่อง “มาก” ให ้2 คะแนน 

คาํตอบในช่อง “ค่อนขา้งมาก” ให ้3 คะแนน คาํตอบในชอ่ง “ค่อนขา้งน้อย” ให ้4 คะแนน คาํตอบใน

ช่อง “น้อย” ให ้5 คะแนน และคําตอบในช่อง “น้อยทีสุ่ด” ให ้6 คะแนน ความหมายของคะแนน คอื 

ผูต้อบทีไ่ดค้ะแนนจากแบบสอบถามมากกวา่แสดงวา่มกีารประเมนิแก่นแทแ้หง่ตนสงูกว่าผูท้ีต่อบได้

คะแนนจากแบบสอบถามน้อยกวา่  

 การหาคณุภาพของแบบวดัการประเมินแก่นแท้แห่งตน  

 แบบวัดการประเมินแก่นแท้แห่งตนมีข ัน้ตอนการหาคุณภาพของแบบวัดดังน้ี การ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหาโดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ค่าความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่

สอดคล้องกนัระหว่างข้อคําถาม และนิยามปฏิบัติการของตัวแปรในการวิจยั (Item – objective 

congruence index: IOC) ผลการวิเคราะห์ค่า IOC จากข้อคําถามทัง้ 12 ข้อ พบว่า ค่า IOC อยู่

ระหว่าง 0.60 ถงึ 1.00 หลงัจากนัน้นําไปทดลองใชเ้พื่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืวดัความเชื่อมัน่ 

(Reliability) ผลการวเิคราะหค์ุณภาพแบบวดัมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.700 มคีา่อาํนาจจาํแนกราย

ข้ออยู่ระหว่าง 0.322 – 0.714 หลงัจากนัน้นําไปเก็บข้อมูลจรงิพบว่า แบบวดัมีค่าความเชื่อมัน่

เท่ากบั 0.820 มีค่าอํานาจจําแนกรายข้ออยู่ระหว่าง 0.336 – 0.738 และทําการตรวจสอบความ

เที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งของโมเดลการวดัการประเมนิแก่นแท้แห่งตนยงัไม่สอดคล้องกบัขอ้มูลเชงิ

ประจกัษ์ ดงันัน้ผู้วจิยัจงึได้พจิารณาตดัขอ้คําถามที่มคี่าน้ําหนักกองค์ประกอบ (Factor loading) 

น้อย รวมทัง้ขอ้ความทีม่คีวามซํ้าซอ้นออก โดยทาํการตดัขอ้คาํถามจนแบบจาํลองมคีวามสอดคลอ้ง

กลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยค่าดชันีความกลมกลนืไดแ้ก่ χ2 = 124.675, df = 23, p < .01, 

RMSEA = 0.077, CFI =  0.969, TLI = 0.927, SRMR  = 0.047 มีค่าน้ําหนักองค์ประกอบอยู่

ระหว่าง 0.77 – 0.80 ดแ้ละมคี่าความเชื่อมัน่ของตวัแปรแฝง CR = 0.88 และ AVE = 0.303 แสดง

วา่ขอ้ความมคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะกบัองคป์ระกอบนัน้ ผลดงัตารางที ่9 
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ตาราง 9 ผลการประเมนิความสอดคลอ้งของโมเดลการวดัการประเมนิแก่นแทแ้หง่ตน 

 

Latent 

Construct 

Observed 

Variables 

Item-Total 

Correlation 
Reliability 

Standardized 

Loading 
SE CV AVE 

CSE CSE1 .470 .82 0.540 0.029 .808 .303 

 CSE2 .337  0.267 0.037   

 CSE3 .471  0.694 0.024   

 CSE4 .362  0.252 0.037   

 CSE5 .638  0.565 0.027   

 CSE6 .465  0.622 0.027   

 CSE7 .549  0.667 0.023   

 CSE8 .604  0.615 0.027   

 CSE9 .738  0.837 0.015   

 CSE10 .341  0.305 0.038   

 CSE11 .336  0.320 0.036   

Chi-square df p-value RMSEA CFI TLI SRMR 

124.675 23 .000 .077 .969 .927 

 

.047 

 

 

ตวัอย่างข้อคาํถามของแบบวดัการประเมินแก่นแท้แห่งตน 

ก. เมือ่ฉนัพยายาม ฉนัมกัจะประสบความสาํเรจ็ 

ไมเ่หน็ดว้ย

ทีส่ดุ 
ไมเ่หน็ดว้ย 

คอ่นขา้งไม่

เหน็ดว้ย 

คอ่นขา้งเหน็

ดว้ย 
เหน็ดว้ย เหน็ดว้ยทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

ข. ฉนัเป็นผูก้าํหนดเองวา่อะไรจะเกดิขึน้ในชวีติของฉนั 

ไมเ่หน็ดว้ย

ทีส่ดุ 
ไมเ่หน็ดว้ย 

คอ่นขา้งไม่

เหน็ดว้ย 

คอ่นขา้งเหน็

ดว้ย 
เหน็ดว้ย เหน็ดว้ยทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

 

 

 

 



161 

 ตอนท่ี 7 การกาํกบัการแสดงออกของตน 

 การวดัการกํากับการแสดงออกของตนเองผู้วิจยัปรบัปรุงจากแบบวัดการกํากับการ

แสดงออกของตนของสไนเดอร ์(Snyder.  1985) ประกอบดว้ย 3 องคป์ระกอบ คอื การควบคุมการ

แสดงออกของตน การแสดงตนทางสงัคม และการแสดงออกตามความคาดหวงัของผูอ้ื่น มลีกัษณะ

เป็นมาตราสว่นประมาณค่า 6 ระดบั จาก น้อยทีสุ่ด น้อย ค่อนขา้งน้อย ค่อนขา้งมาก มาก และมาก

ทีส่ดุ พสิยัของคะแนนอยูร่ะหวา่ง 17 – 102 คะแนน  

 ผู้วิจยักําหนดเกณฑ์ในการให้คะแนนการกํากับการแสดงออกของตนไว้ดังน้ี สําหรบั

ข้อความทางบวก คําตอบในช่อง “มากที่สุด” ให้คะแนน 6 คะแนน คําตอบในช่อง “มาก” ให้ 5 

คะแนน คําตอบในช่อง “ค่อนขา้งมาก” ให ้4 คะแนน คําตอบในช่อง “ค่อนขา้งน้อย” ให ้3 คะแนน 

คําตอบในช่อง “น้อย” ให ้2 คะแนน และคําตอบในช่อง “น้อยทีสุ่ด” ให ้1 คะแนน ส่วนขอ้ความทาง

ลบให้คะแนนตรงกนัข้าม โดยตอบในช่อง “มากที่สุด” ให้ 1 คะแนน คําตอบในช่อง “มาก” ให้ 2 

คะแนน คําตอบในช่อง “ค่อนขา้งมาก” ให ้3 คะแนน คําตอบในช่อง “ค่อนขา้งน้อย” ให ้4 คะแนน 

ตอบในช่อง “น้อย” ให้ 5 คะแนน และคําตอบในช่อง “น้อยที่สุด” ให้ 6 คะแนน ความหมายของ

คะแนน คอื ผูต้อบทีไ่ดค้ะแนนจากแบบสอบถามมากกว่าแสดงว่ามกีารกํากบัการแสดงออกของตน

สงูกวา่ผูท้ีต่อบไดค้ะแนนจากแบบสอบถามน้อยกวา่ 

 การหาคณุภาพของแบบวดัการกาํกบัการแสดงออกของตนเอง 

 แบบวดัการกํากบัการแสดงออกของตนเองมขี ัน้ตอนการหาคุณภาพของแบบวดัดงัน้ี การ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงตามเน้ือหาโดยผู้เชี่ยวชาญ พบว่า ค่าความคิดเห็นของผู้เชี่ยวชาญที่

สอดคล้องกนัระหว่างข้อคําถาม และนิยามปฏิบัติการของตัวแปรในการวิจยั (Item – objective 

congruence index: IOC) ผลการวิเคราะห์ค่า IOC จากข้อคําถามทัง้ 16 ข้อ พบว่า ค่า IOC อยู่

ระหว่าง 0.60 ถงึ 1.00 หลงัจากนัน้นําไปทดลองใชเ้พื่ตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืวดัความเชื่อมัน่ 

(Reliability) ผลการวเิคราะหค์ุณภาพแบบวดั 

ดา้นการควบคุมการแสดงออกของตนมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.745 มคี่าอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่

ระหว่าง 0.322 – 0.545 ด้านการแสดงตนทางสงัคมมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.710 มคี่าอํานาจ

จําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.301 – 0.450 ดา้นการแสดงออกตามความคาดหวงัของผูอ้ื่นมคี่าความ

เชื่อมัน่เท่ากบั 0.795 มคี่าอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.617 – 0.877 หลงัจากนัน้นําไปเก็บ

ขอ้มูลจรงิพบว่าดา้นการควบคุมการแสดงออกของตนมคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.859 มคี่าอํานาจ

จาํแนกรายขอ้อยูร่ะหวา่ง 0.434 – 0.772 ดา้นการแสดงตนทางสงัคมมคีา่ความเชื่อมัน่เทา่กบั 0.890 

มคี่าอาํนาจจาํแนกรายขอ้อยูร่ะหว่าง 0.440 – 0.906 ดา้นการแสดงออกตามความคาดหวงัของผูอ้ื่น

มคี่าความเชื่อมัน่เท่ากบั 0.928 มคี่าอํานาจจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง 0.687 – 0.874  และทําการ

ตรวจสอบความเที่ยงตรงเชงิโครงสรา้งของโมเดลการวดัการกํากบัการแสดงออกของตนเองยงัไม่

สอดคล้องกับข้อมูลเชิงประจักษ์ ดังนัน้ผู้วิจยัจึงได้พิจารณาตัดข้อคําถามที่มีค่าน้ําหนักกองค์

ประกอบ (Factor loading) น้อย รวมทัง้ขอ้ความทีม่คีวามซํ้าซอ้นออก โดยทําการตดัขอ้คําถามจน
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แบบจําลองมคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยค่าดชันีความกลมกลนืไดแ้ก่ χ2 = 

439.124, df = 79, p < .01, RMSEA = 0.078, CFI =  0.971, TLI = 0.951, SRMR = 0.050 ด้าน

การควบคุมการแสดงออกของตนมคีา่น้ําหนกัองคป์ระกอบอยูร่ะหวา่ง 0.442 – 0.901 ดา้นการแสดง

ตนทางสงัคมมคี่าน้ําหนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.444 – 0.959 และดา้นการแสดงออกตามความ

คาดหวงัของผูอ้ื่นมคี่าน้ําหนักองคป์ระกอบอยู่ระหว่าง 0.644 – 0.933 และมคี่าความเชื่อมัน่ของตวั

แปรแฝง CR = 0.864 – 0.931 และ AVE = 0.572 – 0.695 แสดงว่าขอ้ความมคีวามสมัพนัธเ์ฉพาะ

กบัองคป์ระกอบนัน้ ผลดงัตารางที ่10 

 
ตาราง 10 ผลการประเมนิความสอดคลอ้งของโมเดลการวดัการกาํกบัการแสดงออกของตน 

 

Latent 

Construct 

Observed 

Variables 

Item-Total 

Correlation 
Reliability 

Standardized 

Loading 
SE CV AVE 

SM1 S1 .758 .859 0.901 0.009 .864 .572 

 S2 .698  0.646 0.023   

 S3 .791  0.822 0.013   

 S4 .434  0.442 0.030   

 S5 .772  0.873 0.010   

SM2 S6 .779 .890 0.813 0.013 .907 .631 

 S7 .662  0.780 0.016   

 S8 .906  0.946 0.005   

 S9 .872  0.959 0.005   

 S10 .440  0.444 0.030   

 S11 .697  0.710 0.019   

SM3 S12 .716 .928 0.815 0.013 .931 .695 

 S13 .858  0.912 0.007   

 S14 .872  0.933 0.006   

 S15 .874  0.900 0.008   

 S16 .687  0.644 0.021   

 S17 .752  0.760 0.015   

Chi-square df p-value RMSEA CFI TLI SRMR 

439.124 79 .000 .078 .971 .951 .050 
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ตวัอย่าง แบบวดัการกาํกบัการแสดงออกของตน 

 ดา้นการควบคุมการแสดงออกของตน  

ก. ฉนัไมไ่ดเ้ป็นบุคคลอยา่งทีฉ่นัแสดงออกเสมอไป 

ไมเ่หน็ดว้ย

ทีส่ดุ 
ไมเ่หน็ดว้ย 

คอ่นขา้งไม่

เหน็ดว้ย 

คอ่นขา้งเหน็

ดว้ย 
เหน็ดว้ย เหน็ดว้ยทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

ข. ฉนัสามารถสบตาและพดูเทจ็กบัผูอ้ื่นไดอ้ยา่งหน้าซื่อ ๆ 

ไมเ่หน็ดว้ย

ทีส่ดุ 
ไมเ่หน็ดว้ย 

คอ่นขา้งไม่

เหน็ดว้ย 

คอ่นขา้งเหน็

ดว้ย 
เหน็ดว้ย เหน็ดว้ยทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

 ดา้นการแสดงตนทางสงัคม  

ก. ฉนัสามารถพูดต่อคนมาก ๆ ไดโ้ดยไม่ตอ้งมกีารเตรยีมตวั แมว้่าเป็นหวัขอ้ทีฉ่ันแทบ

จะไมม่ขีอ้มลูเลยกต็าม 

ไมเ่หน็ดว้ย

ทีส่ดุ 
ไมเ่หน็ดว้ย 

คอ่นขา้งไม่

เหน็ดว้ย 

คอ่นขา้งเหน็

ดว้ย 
เหน็ดว้ย เหน็ดว้ยทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

ข. ฉนัไมเ่คยเป็นจุดสนใจของคนอื่นเลยเวลาทีอ่ยูใ่นกลุ่ม 

ไมเ่หน็ดว้ย

ทีส่ดุ 
ไมเ่หน็ดว้ย 

คอ่นขา้งไม่

เหน็ดว้ย 

คอ่นขา้งเหน็

ดว้ย 
เหน็ดว้ย เหน็ดว้ยทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

 ดา้นการแสดงออกตามความคาดหวงัของผูอ้ื่น 

ก. เมือ่อยูใ่นสงัคมฉนัพยายามทีจ่ะทาํหรอืพดูในสิง่ทีค่นอื่นชื่นชอบ 

ไมเ่หน็ดว้ย

ทีส่ดุ 
ไมเ่หน็ดว้ย 

คอ่นขา้งไม่

เหน็ดว้ย 

คอ่นขา้งเหน็

ดว้ย 
เหน็ดว้ย เหน็ดว้ยทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 

ข. ฉนัพบวา่การเลยีนแบบการกระทาํของผูอ้ื่นนัน้เป็นเรือ่งยาก 

ไมเ่หน็ดว้ย

ทีส่ดุ 
ไมเ่หน็ดว้ย 

คอ่นขา้งไม่

เหน็ดว้ย 

คอ่นขา้งเหน็

ดว้ย 
เหน็ดว้ย เหน็ดว้ยทีส่ดุ 

……… ……… ……… ……… ……… ……… 
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               3. การหาคณุภาพเครื่องมือ 

 ผูว้จิยัไดท้ําการหาคุณภาพเครื่องมอืรายขอ้ ไดแ้ก่ ค่าอํานาจจําแนกรายขอ้ หาคุณภาพ

เครือ่งมอืทัง้ฉบบั ไดแ้ก่ คา่ความเชื่อมัน่ คา่ความเทีย่งตรง รายละเอยีด ดงัน้ี 

1. การหาความเทีย่งตรงเชงิเน้ือหา (Content validity)  

 ผูว้จิยันําแบบวดัทีด่ดัแปลงจากแบบวดัทีผ่า่นมาพฒันามาแลว้ นํามาจดัเป็นแบบตรวจสอบ

คุณภาพเครื่องมอืวดัใหค้ณะกรรมการควบคุมปรญิญานิพนธ์ทัง้ 3 ท่าน พจิารณาใหข้อ้เสนอแนะ 

และนําข้อเสนอแนะไปปรบัปรุง เมื่อทําการแก้ไขปรบัปรุงจนเป็นที่ยอมรบัของคณะกรรมการที่

ปรกึษาแลว้นําขอ้คําถามทีผ่่านการปรบัปรุงมาจดัทําเป็นแบบตรวจสอบคุณภาพเครื่องมอืวดัเพื่อให้

ผูเ้ชีย่วชาญ จาํนวน 10 ท่าน โดยแบ่งแบบวดัเป็น 2 ชุด ใหผู้เ้ชีย่วชาญจาํนวน 5 ท่านพจิารณาแบบ

วดัในแต่ละชุด เน่ืองจากงานวจิยัครัง้น้ีมแีบบวดัจํานวนมาก ผูว้จิยัจงึแบ่งแบบสอบถามออกเป็น 2 

ชุด เพือ่ใหผู้เ้ชีย่วชาญสะดวกในการตรวจสอบคุณภาพเครือ่งมอืวดัในการวจิยั 

 ผู้เชี่ยวชาญแต่ละคนได้รบัแบบตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมอืในแต่ละชุด โดยผู้วจิยั

ขอใหผู้เ้ชีย่วชาญตรวจสอบการใชภ้าษา ความถูกตอ้งและความครอบคลุมของขอ้ความตามนิยาม

ปฏิบัติการของตัวแปร ผู้เชี่ยวชาญแต่ละท่านได้ให้ข้อคิดเห็น และข้อเสนอแนะในการปรบัปรุง 

เพิ่มเติม แก้ไขข้อความ เพื่อให้สอดคล้องกับนิยามปฏิบัติการที่กําหนดไว้ นําข้อมูลที่ได้จาก

ผู้เชี่ยวชาญมาหาค่าความสอดคล้อง (Index of Item – Objective Congruence: IOC) โดยได้

คดัเลอืกขอ้ความทีม่คีา่ดชันีความสอดคลอ้งมากกวา่หรอืเทา่กบั 0.5 ไว ้(อรพนิทร ์ชชูม.  2545)  

 ผู้วจิยัทําการรวบรวมประเด็นข้อเสนอแนะทัง้หลายนํามาปรกึษากบัประธานกรรมการ

ควบคุมปรญิญานิพนธ์ เพื่อทําการแก้ไข ปรบัปรุงทัง้ในส่วนของนิยามปฏิบตัิการ และขอ้ความที่

เขยีนขึน้ตามขอ้เสนอแนะของผูเ้ชี่ยวชาญ และได้นําขอ้ความที่ผ่านการปรบัปรุงมาจดัทําแบบวดั

สาํหรบัการทดลองใช ้

 2. ผูว้จิยันําแบบวดัที่ดดัแปลงจากแบบวดัที่ผ่านการพฒันามาแลว้ไปทดลองใช ้(try out) 

กบัครูที่มลีกัษณะใกลเ้คยีงกบักลุ่มตวัอย่าง เป็นครูทีม่ปีระสบการณ์การสอนน้อยกว่า 6 ปี จํานวน 

100 คน เพือ่หาคุณภาพของเครือ่งมอื ดงัน้ี 

  2.1 วเิคราะห์ค่าอํานาจจําแนกเป็นรายขอ้ โดยใช้การวเิคราะห์หาค่าความสมัพนัธ์

ระหว่างคะแนนรายขอ้กบัคะแนนรวม (Item – total correlation) เพื่อคดัเลอืกขอ้ทีม่คีุณภาพ คอื ขอ้

ที่ค่ าสัมประสิทธิส์หสัมพันธ์เป็นบวก และมีค่าตั ้งแต่  0.30 ขึ้นไป (Aiken.  2003) ไว้ใช้ใน

แบบสอบถาม 

  2.2 วิเคราะห์ค่าความเชื่อมัน่ (Reliability) โดยวิธีหาค่าสัมประสิทธิแ์อลฟ่า (α - 

coefficient) ของครอนบาค (Cronbach) (Aiken.  2003) 

 3. นําแบบสอบถามที่ได้รบัจากการคดัเลอืกจากขอ้ 2 ไปเก็บขอ้มูลจรงิกบัครูที่เป็นกลุ่ม

ตวัอยา่งในการวจิยั 

               4. การเกบ็รวบรวมข้อมลู 
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 ผูว้จิยันําแบบวดัทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ี เกบ็รวบรวมขอ้มลูกบักลุ่มตวัอยา่งทีก่ําหนดไว ้โดย

มขี ัน้ตอนการเกบ็รวบรวมขอ้มลู ดงัน้ี 

1. ขอหนังสอืแนะนําตวั และจดหมายขออนุญาตเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากบณัฑติวทิยาลยั 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ เพื่อตดิต่อขอความร่วมมอืกบัเขตพืน้ทีก่ารศกึษาทีม่โีรงเรยีนทีเ่ป็น

กลุ่มตวัอยา่ง 

2. นําจดหมายจากบณัฑติวทิยาลยั และแบบสอบถามไปยื่นใหเ้ขตพืน้ทีก่ารศกึษาเพื่อให้

เขตพืน้ทีก่ารศกึษามหีนังสอืขอความรว่มมอืในการเกบ็ขอ้มลูแก่โรงเรยีนทีเ่ป็นกลุ่มตวัอย่าง พรอ้ม

ทัง้แนะนําตวั และอธบิายวตัถุประสงคก์ารวจิยั จากนัน้ขอความร่วมมอืในการแจกแบบสอบถาม ให้

ผูป้ระสานงานในการเกบ็รวบรวมขอ้มลู แลว้นดัวนัเวลาในการมารบัแบบสอบถามคนื 

3. เมื่อถงึเวลาทีน่ัดหมาย ผูว้จิยัไปรบัแบบสอบถามกลบัคนืจากเขตพืน้ทีก่ารศกึษาทีเ่ป็น

กลุ่มตวัอยา่ง 

 

                5. การจดักระทาํข้อมลู 

1. ผู้วจิยัตรวจสอบความสมบูรณ์ของการตอบข้อคําถามในเครื่องมอืแต่ละชุด และใช้

ขอ้มลูของกลุ่มตวัอยา่งทีม่คีวามสมบรูณ์มาดาํเนินการวเิคราะห ์

2. ตรวจให้คะแนนตามเกณฑ์การให้คะแนนสําหรบัเครื่องมอืการวจิยัแต่ละชุด ทําการ

ตรวจสอบการกระจายของตวัแปรว่ามกีารกระจายเป็นโคง้ปกตริายตวัแปรหรอืไม่ โดยใชโ้ปรแกรม 

LISREL หากบางตวัแปรมกีารกระจายไม่เป็นโค้งปกติจะทําการแปลงขอ้มูลใหม้ ีการกระจายเป็น

โคง้ปกตก่ิอนนําไปวเิคราะหข์อ้มลู และมกีารตรวจสอบขอ้ตกลงเบือ้งตน้การใชส้ถติใินการวเิคราะห์

ของการวจิยัครัง้น้ี 

 

               6. การวิเคราะหข้์อมลู 

 สําหรบัการวเิคราะห์ขอ้มูลสําหรบัการวจิยัครัง้น้ี แบ่งการวเิคราะห์ออกเป็น 2 ตอน คอื 

การวิเคราะห์ข้อมูลเบื้องต้น และการวิเคราะห์ข้อมูลเพื่อตอบคําถามวิจยั ซึ่งมีแนวทางในการ

วเิคราะหข์อ้มลู ดงัน้ี 

1. การวเิคราะหข์อ้มูลเบื้องต้น การวเิคราะหข์อ้มูลส่วนน้ีเป็นการวเิคราะหข์อ้มูลโดยใช้

สถติบิรรยาย เพื่ออธบิายลกัษณะของกลุ่มตวัอย่าง และลกัษณะของตวัแปรที่ใชใ้นการวจิยั โดยใช้

โปรแกรมสาํเรจ็รปู  

1) วเิคราะหข์อ้มลูค่าสถติพิืน้ฐานของกลุ่มตวัอย่าง ดว้ยสถติบิรรยาย ไดแ้ก่ ความถี ่ 

รอ้ยละ เพือ่อธบิายลกัษณะของกลุ่มตวัอยา่ง 

2) วเิคราะหค์่าสถติพิืน้ฐาน ไดแ้ก่ ค่าเฉลี่ย ส่วนเบี่ยงเบนมาตรฐาน ค่าความเบ้ ค่า

ความโด่ง ของตวัแปร เพื่อทราบลกัษณะการแจกแจงของตวัแปร และหาค่าความสมัพนัธ์รายตวัแปร 

จาํแนกตามเพศ เพือ่ทราบลกัษณะความสมัพนัธเ์บือ้งตน้ ก่อนการวเิคราะหข์อ้มลูเพือ่ตอบคาํถามวจิยั 
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2. การวเิคราะหอ์งคป์ระกอบเชงิยนืยนั (Confirmatory Factor Analysis) เพื่อตรวจสอบ

ความกลมกลนืของโมเดลการวดัของตวัแปรทัง้หมดในโมเดล โดยมกีารประมาณค่าพารามเิตอร ์

ดว้ยวธิกีารประมาณคา่ความเป็นไปไดส้งูสุด (Maximum Likelihood: ML) ถา้ขอ้มลูมกีารกระจายตวั

ไม่เป็นโค้งปกติ จะมีการประเมินค่าพารามิเตอร์ด้วยการประมาณค่าโดยวิธี MLR (Maximum 

Likelihood with Robust Standard Errors) ซึง่พจิารณาจากค่าไค-สแควร ์(χ2) โดยมคี่าไค-สแควร ์

ที่ไม่มนีัยสําคญัทางสถติิ หรอืสดัส่วนของค่า ไค-สแควรก์บัค่าองศาความอสิระไม่เกนิ 3 มคี่าดชันี

รากมาตรฐานของค่าเฉลี่ยกําลงัสองของส่วนที่เหลอื (SRMR) และมคี่าดชันีรากของค่าเฉลี่ยกําลงั

สอง ของคา่ความคลาดเคลื่อนโดยประมาณ (RMSEA) น้อยกวา่ .05 (Bollen. 1989)  

3. การวิเคราะห์แบบจําลองโครงความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Structural Equation 

modeling) เพื่อตรวจสอบความตรงของแบบจาํลองสมมตฐิานเชงิทฤษฎกีบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ โดย

การวเิคราะหแ์ละตรวจสอบแบบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุ เพื่อตรวจสอบความตรง

ของแบบจาํลองสมมตฐิานเชงิทฤษฎกีบัขอ้มลูเชงิประจกัษ ์ผูว้จิยัไดด้าํเนินการตามขัน้ตอนต่อไปน้ี 

3.1 การกําหนดข้อมูลจําเพาะของแบบจําลอง (Specification of the model) 

ผูว้จิยัไดส้นใจศกึษาว่าตวัแปรสาเหตุใดบา้งทีส่่งผลโดยตรงและโดยออ้มต่อความพงึพอใจในอาชพี

ของครู โดยผูว้จิยัได้ใช้รูปแบบการวเิคราะห์แบบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุ โดยมี

ข้อตกลงเบื้องต้นของแบบจําลองว่าความสมัพนัธ์ของแบบจําลองทัง้หมดเป็นความสมัพนัธ์เชิง

เสน้ตรง (Linear) เป็นความสมัพนัธเ์ชงิบวก (Additive) และเป็นความสมัพนัธท์างเดยีว (Recursive 

model) ระหว่างตัวแปรภายนอก (Exogenous Variables) และตัวแปรภายใน (Endogenous 

Variables) 

3.2 การระบุความเป็นไปไดค้า่เดยีวของแบบจาํลอง (Identification of the model) 

ผูว้จิยัใชเ้งื่อนไปกฎท ี(t – rule) คอื จํานวนพารามเิตอรท์ี่ไม่ทราบค่าจะต้องน้อยกว่าหรอืเท่ากบั

จาํนวนสมาชกิในเมทรกิซค์วามแปรปรวน - ความแปรปรวนรว่มของกลุ่มตวัอยา่ง โดยกฏทกีล่าวว่า 

แบบจําลองจะระบุได้พอดี เมื่อ t ≤ (1/2) (q + p) (q + p + 1) และใช้กฏความสมัพนัธ์ทางเดียว 

(Recursive rule) (Bollen.1989) 

       3.3 การประมาณค่าพารามเิตอรข์องแบบจําลอง (Parameter estimation from the 

model) ผูว้จิยัใชก้ารประมาณค่าโดยวธิ ีMaximum Likelihood ซึง่เป็นวธิทีีใ่ชแ้พรห่ลาย เน่ืองจากมี

ความคงเสน้คงวา มปีระสทิธภิาพและเป็นอสิระจากมาตรวดั (Bollen.  1989) นอกจากนัน้ ในการ

ประมาณค่าพารามิเตอร์ของแบบจําลองยงัสามารถใช้การประมาณค่าโดยวิธี MLR (Maximum 

Likelihood with Robust Standard Errors) เมื่อขอ้มลูมกีารแจกแจงไมเ่ป็นโคง้ปกต ิเพื่อใหค้่าความ

คลาดเคลื่อนมาตรฐานมคีวามแขง็แกรง่และทนทานต่อการละเมนิขอ้ตกลงเบือ้งตน้ (นําชยั ศภฤกษ์

ชยัสกุล.  2557: 213) 
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3.4 การตรวจสอบความกลมกลนืของแบบจาํลอง (Goodness-of-fit index) เพื่อศกึษา

ภาพรวมของแบบจาํลองวา่สอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์เพยีงใด ซึง่ผูว้จิยัใชส้ถติใินการตรวจสอบ 

ดงัน้ี  

   3.4.1 ค่าสถิตไิค-สแควร ์(Chi-squared statistics: χ2  ) เป็นค่าสถิติที่ใช้ทดสอบ

ว่าแบบจําลองที่สรา้งขึน้สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์หรอืไม่ ถ้าค่าสถติไิค-สแควร ์มคี่าตํ่ามาก

หรอืยิง่เขา้ใกลศู้นยม์ากเท่าใดแสดงว่าขอ้มลูแบบจาํลองมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ แต่

ทัง้น้ี ค่าไค-สแควรก์็มคีวามอ่อนไหวในเรื่องของขนาดกลุ่มตวัอย่าง คอื เมื่อขนาดกลุ่มตวัอย่างมี

ขนาดใหญ่ คา่ไค-สแควรก์จ็ะมคีา่สงู สง่ผลใหค้า่ไค-สแควรม์นียัสาํคญัไดท้ัง้ทีแ่บบจาํลองทีต่รวจสอบ

มคีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ จงึมกีารพจิารณาจากอตัราสว่นระหวา่งคา่ไค-สแควรก์บัองศา

อิสระ (χ2 / df) ว่ามีค่าไม่เกิน 5 ถือว่าแบบจําลองมีความกลมกลืนกับข้อมูลประจกัษ์ (Bollen.  

1989) และพจิารณาความกลมกลนืของแบบจําลองจากดชันีความกลมกลนืหลาย ๆ ดชันีร่วมกนั 

(Kline.  2005) 

3.4.2 ค่าดชันีเชิงเปรยีบเทียบ (Comparative fit index : CFI) เป็นดัชนีเชิง

เปรียบเทียบประเภทที่ 3 ที่คํานวณขึ้นจากสถิติไค-สแควร์ที่มีการแจกแจงแบบ non-central 

distribution มคีา่อยูร่ะหว่าง 0 - 1 ยิง่มคีา่เขา้ใกล ้1 กย็ิง่แสดงวา่โมเดลมคีวามกลมกลนืดกีว่าโมเดล

ฐาน เกณฑท์ีนิ่ยมใชก้ค็อื โมเดลทีม่คีวามกลมกลนืควรมคีา่ดชันี CFI ไมต่ํ่ากวา่ 0.90 

3.4.3 ค่าดชันี  (TLI) เป็นดชันีเชงิเปรยีบเทยีบประเภทที่ ที่คํานวณขึน้จากค่า

ไค-สแควร์ที่มีการแจกแจงแบบ  มีค่าอยู่ระหว่าง 0 - 1 ยิ่งมีค่าเข้าใกล้ 1 แสดงว่าโมเดลมีความ

กลมกลนืกบัโมเดลสมมตฐิาน เกณฑท์ีนิ่ยมใชค้อืโมเดลมคีวามกลมกลนืมคีา่ TLI มากกวา่ 0.90 

3.4.4 ค่ารากกําลังสองเฉลี่ยของเศษมาตรฐาน (Standardized Root mean 

square residual: SRMR) เป็นค่าเฉลี่ยของเศษที่เหลือโดยเฉลี่ยจากการเปรียบเทียบค่าความ

แปรปรวนและความแปรปรวนร่วมที่ได้จากกลุ่มตวัอย่างกบัค่าที่ประมาณจากค่าพารามเิตอร ์ถ้า

โมเดลมคีวามกลมกลนืสงู SRMR ควรมคีา่เลก็มาก โดยทัว่ไปคา่ SRMR ไมค่วรใหญ่กวา่ .05 

3.4.5 ค่ารากกําลงัสองเฉลี่ยของค่าความคลาดเคลื่อนในการประมาณ (Root 

mean square error of approximation: RMSEA) เป็นค่าที่บ่งบอกถึงความไม่สอดคล้องของ

แบบจําลองทีส่รา้งขึน้กบัเมทรกิซ์ความแปรปรวนร่วมของประชากร โดยค่า RMSEA ทีม่คี่าตํ่ากว่า 

.10 แสดงว่าแบบจําลองมีความสอดคล้องในระดับดี (Good fit) ถ้ามีค่าตํ่ ากว่า .05 แสดงว่า

แบบจาํลองมคีวามสอดคลอ้งในระดบัดมีาก (Very good fit) ถา้มคี่าตํ่ากว่า .01 แสดงว่า แบบจาํลอง

มคีวามสอดคล้องในระดบัดีเยี่ยม (Outstanding fit) และถ้าค่า RMSEA มคี่าเท่ากบั 0 แสดงว่า

แบบจาํลองมคีวามสอดคลอ้งอยา่งแทจ้รงิ (Exact fit) (Hair; et al.  1995) 

 จากการตรวจสอบความสอดคล้องระหว่างแบบจําลองกับข้อมูลเชิงประจักษ์ข้างต้น 

สามารถสรปุ ไดด้งัตารางที ่11 

 



168 

ตาราง 11 สรปุเกณฑท์ีใ่ชใ้นการตรวจสอบความสอดคลอ้ง 

 

ดชันี ระดบัการยอมรบั 

คา่สถติไิค-สแควร ์ ไมม่นียัสาํคญั 

χ2 / df น้อยกวา่ 5.00 

คา่ CFI มคีา่มากกวา่ .90 

คา่ TLI มคีา่มากกวา่ .90 

คา่ SRMR มคีา่น้อยกวา่ .08 

คา่ RMSEA มคีา่มากกวา่ .08 

 

3.5 การตคีวามและการปรบัแบบจําลอง (Interpreting and modifying the model) ใน

การตรวจสอบการวิเคราะห์สมการโครงสร้างเชิงเส้น เมื่อตรวจสอบแบบจําลองแล้วพบว่า 

แบบจําลองยงัไม่กลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ หรอืต้องทําการปรบัแบบจําลองโดยพจิารณาจาก 

(1) ความเป็นไปได้ในเชิงทฤษฎี และจากเอกสารและงานวิจยัที่เกี่ยวข้อง และ (2) จากผลการ

วเิคราะหข์อ้มลู โดยพจิารณาจากดชันีการปรบัแบบจาํลอง (Modification indices: MI) 

 4. การวเิคราะห์เพื่อทดสอบความเป็นตวัแปรปรบัความสมัพนัธ์ (Moderator analysis) 

แบบตวัแปรแฝงของตวัแปรการตดิตามตนเอง และการประเมนิแก่นแทแ้ห่งตน โดยมขี ัน้ตอนการ

วเิคราะห์ 2 ขัน้ตอน คือ (1) การตรวจสอบความมีนัยสําคญัของปฏิสมัพนัธ์ ผู้วิจยัใช้วธิีแบบไม่

กําหนดค่าผลคูณ โดยใช้โปรแกรม Mplus และ (2) หากมีปฏิสมัพนัธ์กัน ผู้วิจยัทําการทดสอบ

ปฏสิมัพนัธด์ว้ยการวเิคราะห ์Simple slope ในแต่ละกลุ่มของตวัแปรปรบัความสมัพนัธ ์ 

 5. การทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของแบบจําลองความสมัพันธ์เชิงโครงสร้างของ

พฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพของครูเพศชายกบัเพศหญิง 

ประกอบดว้ย 4 ขัน้ตอน ดงัน้ี 

  ขัน้ตอนที ่1 การวเิคราะหเ์พื่อคํานวณค่าพารามเิตอร ์และตรวจสอบความสอดคลอ้ง

กบัแบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งของแต่ละกลุ่ม โดยทาํการวเิคราะหแ์ยกทลีะกลุ่ม หรอือาจ

กล่าวไดว้า่เป็นการวเิคราะหเ์พือ่หาแบบจาํลองพืน้ฐานของแต่ละกลุ่ม 

  ขัน้ตอนที ่2 การวเิคราะหเ์พื่อคํานวณค่าพารามเิตอร ์และตรวจสอบความสอดคลอ้ง

กบัแบบจําลองความสมัพนัธ์เชงิโครงสรา้งแต่ละกลุ่ม ทําการวเิคราะห์พรอ้มกนัทุกกลุ่ม หรอือาจ

กล่าวไดว้่าเป็นการวเิคราะหเ์พือ่หาความสอดคลอ้งของรปูแบบ (Model form) ของโมเดล จากหลาย 

ๆ กลุ่มทีท่าํการวเิคราะห ์โดยไมม่กีารกาํหนดเงือ่นไขเกีย่วกบัการเทา่กนัของคา่พารามเิตอร ์

  ขัน้ตอนที่ 3 การวเิคราะหเ์พื่อตรวจสอบแบบจําลองความสมัพนัธ์เชงิโครงสรา้งตาม

สมมติฐานย่อยต่าง ๆ ที่ผูว้จิยักําหนดไว ้โดยทําการวเิคราะห์พรอ้มกนัทุกกลุ่ม และมกีารกําหนด
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ความเทา่กนัของค่าพารามเิตอรต์ามสมมตฐิานการวจิยัดว้ย ในชัน้น้ีจะทาํการวเิคราะหห์ลายครัง้ ซึง่

จาํนวนครัง้ทีท่าํการวเิคราะหจ์ะขึน้อยูก่บัสมมตฐิานทีต่อ้งการทดสอบ 

  ขัน้ตอนที่  4 การวิเคราะห์ เพื่ อทดสอบความแตกต่างของแต่ละแบบจําลอง

ความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งตามสมมตฐิานโดยพจิารณาจากค่าดชันีวดัระดบัความกลมกลนืของการ

ทดสอบทุกกลุ่มเป็นภาพรวม ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืรวม (overall goodness of fit indices) จะ

ไดด้ชันีวดัระดบัความกลมกลนืจากกลุ่มแต่ละกลุ่มรวมกนั ถ้าผลการวเิคราะหข์อ้มูลในตอนน้ีไดค้่า

ไค-สแควรร์วมไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิหรอืสดัสว่นของค่าไค-สแควรก์บัค่าองศาความอสิระ ดงักล่าว

ไมเ่กนิ 5.00 แสดงว่ารปูแบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี

ที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของครูชายกบัหญิงต่างกนั นอกจากการพจิารณาตีความหมาย

จากค่าไค-สแควรร์วมแล้ว ยงัมคี่าสถติิที่เป็นดชันีวดัความกลมกลนืของโมเดลนํามาพจิารณาร่วม

ดว้ย ไดแ้ก่ ค่า CFI, ค่า TLI, ค่า RMSEA, และดชันี SRMR ในขัน้น้ีถอืว่าเป็นการวเิคราะหส์รุปผล

การทดสอบ 

 

วิธีการดาํเนินการวิจยัเชิงคณุภาพ 

 การวจิยัเชิงคุณภาพตามวตัถุประสงค์การวจิยัข้อที่ 4 เพื่อค้นหาปัญหา อุปสรรค และ

ความต้องการที่นําไปสู่พฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพของครู โดยวิธีการดําเนินการวิจัยมี

รายละเอยีด ดงัน้ี 

 สถานท่ีท่ีใช้ในการเกบ็ข้อมลู 

 ผูว้จิยัสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูลทีโ่รงเรยีนของผูใ้หข้อ้มูล และบางส่วนไดท้ําการสมัภาษณ์ทาง

โทรศพัท ์

 การเข้าสู่สนามวิจยั 

 การเกบ็ขอ้มลูเชงิคุณภาพ ผูว้จิยัไดเ้ขา้ในสนามการวจิยัเดมิซึง่เคยเกบ็รวบรวมขอ้มลูเชงิ

ปรมิาณจากแบบสอบถามในการเกบ็รวบรวมขอ้มูลงานวจิยัระยะที ่1 จงึมคีวามคุน้เคยกบัครู และ

ผูอ้าํนวยการโรงเรยีน ทัง้น้ีผูว้จิยัยงัเคยโทรศพัทต์ดิต่อเบือ้งตน้กบัผูใ้หข้อ้มลูเกีย่วกบัการยนิยอมให้

สมัภาษณ์และนดัหมายวนัสมัภาษณ์ และไดร้บัหนงัสอืขอความรว่มมอืในการเกบ็ขอ้มลูจากเขตพืน้ที่

การศึกษา ผู้วิจัยจึงได้รบัการยอมรบัจากผู้ให้ข้อมูลทัง้หมดในฐานะนักวิจัยที่เคยเก็บข้อมูล

แบบสอบถามก่อนการเกบ็ขอ้มลูจากการสมัภาษณ์ในการวจิยัเชงิปรมิาณ ผูว้จิยัไดข้ออนุญาตชีแ้จง

วตัถุประสงค์และขอความอนุเคราะห์ใช้สถานที่จากผู้อํานวยการโรงเรียนก่อนการดําเนินงาน 

ตลอดจน ผู้วิจยัได้ติดต่อประสานงานกับผู้ให้ข้อมูลทราบเรื่องการสมัภาษณ์หลังจากการตอบ

แบบสอบถามวา่อาจจะตดิต่อสมัภาษณ์ไปในภายหลงั  

 การเตรยีมแนวคาํถามสมัภาษณ์ ผูว้จิยัใชผ้ลการวเิคราะหอ์งคป์ระกอบของพฤตกิรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพี มาเป็นแนวหรอืประเดน็คําถามเกี่ยวกบัความต้องการของครูในการปรบัตวัทาง

อาชพี เพื่อใหอ้าจารยท์ีป่รกึษาพจิารณาความเหมาะสมของเน้ือหาก่อนการสมัภาษณ์ ผูว้จิยัมฐีานะ
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เป็นเครื่องมอืในการเก็บรวบรวมและวเิคราะห์ขอ้มูล จงึได้ทบทวนหลกัการเก็บขอ้มูลภาคสนาม 

ทกัษะและความสามารถเฉพาะตวัในการเขา้ถึงขอ้มูลอย่างเป็นธรรมชาติ เพื่อให้การสมัภาษณ์มี

ความเหมาะสมในสถานการณ์ต่าง ๆ ได้ด้วยตนเอง นอกจากน้ี ผู้วิจยัได้ผ่านประสบการณ์ฝึก

ภาคสนามในงานวิจยัเชิงคุณภาพและการเก็บข้อมูลเชิงคุณภาพจากงานวิจยัในวิชาเรยีนและ

งานวจิยัมาแลว้ทาํใหผู้ว้จิยัมทีกัษะการสมัภาษณ์ 

 ก่อนการสมัภาษณ์ผู้วิจัยให้ข้อมูลทุกคน ผู้วิจัยชี้แจงวัตถุประสงค์ แนวคําถาม และ

ประโยชน์ของขอ้มลูในครัง้น้ีเพือ่การศกึษาเทา่นัน้ ทัง้น้ีเพือ่แสดงความจรงิใจและสรา้งความไวว้างใจ

ระหว่างทีเ่กี่ยวขอ้ง ครยูนิยอมใหส้มัภาษณ์โดยทุกคนรบัทราบว่าการวจิยัครัง้น้ีไม่ไดเ้ป็นส่วนหน่ึง

ของการประเมนิการทาํงาน  

 ช่วงของการสมัภาษณ์ ผูว้จิยัสมัภาษณ์ผู้ใหข้อ้มูลเป็นรายบุคคล เมื่อสมัภาษณ์จบ ผูใ้ห้

ขอ้มลูแต่ละคนไดร้บัของทีร่ะลกึทีผู่ว้จิยัจดัให ้

 ผูใ้ห้ข้อมลูหลกั 

 การศึกษาเฉพาะกรณี ผู้ให้ข้อมูลหลัก ประกอบด้วย 2 ส่วน คือ (1) ครูที่มีคะแนน

พฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพีตํ่า จํานวน 5 คน การคดัเลอืกผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นแบบเฉพาะเจาะจง 

(purposeful sampling) ผูว้จิยัพจิารณาคดัเลอืกจากเกณฑ์ 3 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) ครูที่เขา้ร่วมการวจิยัใน

ระยะที ่1 หรอืการวจิยัเชงิปรมิาณ 2) ไดร้บัคะแนนพฤตกิรรมการปรบัตวัการทํางานในกลุ่มตํ่า โดย

มคีะแนนพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีน้อยกวา่หรอืเทา่กบัเปอรเ์ซน็ไทลท์ี ่25 3) สมคัรใจยนิยอม

ให้สมัภาษณ์ของครู (2) เพื่อนครูที่อยู่โรงเรยีนเดียวกบัครูที่มคีะแนนพฤติกรรมการปรบัตวัทาง

อาชพีตํ่า จาํนวน 5 คน 

 

ขัน้ตอนในการวิจยั 

 ในการวจิยัครัง้น้ี ผูว้จิยัดาํเนินการตามขัน้ตอนดงัน้ี 

 1. ขัน้ตดิต่อและประสานงานผูใ้หข้อ้มูลหลกั เมื่อไดร้ายชื่อของผูใ้หข้อ้มูลหลกัจากขอ้มูล

ผลคะแนนพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีในการวจิยัเชงิปรมิาณ ผูว้จิยัตดิต่อแจง้วตัถุประสงคก์าร

วจิยัและขอคํายนิยอมเขา้รว่มการวจิยัทางโทรศพัท ์และไดร้บัการตอบกลบัยนิยอมเขา้ร่วมการวจิยั 

จากนัน้ ผูว้จิยัคดัเลอืกกรณีศกึษาทีเ่ฉพาะเจาะจงไดผู้ใ้หข้อ้มูลจํานวน 10 คน ประกอบดว้ย ครทูี่มี

คะแนนพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีตํ่า จาํนวน 5 คน และเพื่อนครทูีอ่ยูโ่รงเรยีนเดยีวกนักบัผูใ้ห้

ขอ้มลูหลกั จาํนวน 5 คน  

 2. ขัน้เตรยีมเครื่องมอืที่ใช้ในการศกึษา ได้แก่ แนวคําถามในการสมัภาษณ์เชงิลกึ โดย

ผูว้จิยักาํหนดหวัขอ้ใหญ่ทีต่อ้งการศกึษาไวก่้อนแลว้จงึเขยีนหวัขอ้ยอ่ยและคาํถามในแต่ละขอ้คาํถาม

เป็นคาํถามทีม่ลีกัษณะเป็นปลายเปิด โดยไมจ่าํกดัเวลาในการสมัภาษณ์ 
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 3. ขัน้ก่อนการลงสนาม ผูว้จิยัขอหนังสอืแนะนําตวัจากบณัฑติวทิยาลยัและนําไปติดต่อ

ประสานงานในสนามวจิยัเพื่อขออนุมตัยินิยอมใหเ้กบ็ขอ้มูลวจิยั ตลอดจนประสานงานนัดหมายวนั

เวลาและสถานทีใ่นการดาํเนินการสมัภาษณ์เชงิลกึกบัผูใ้หข้อ้มลู 

 การเกบ็รวบรวมข้อมลู 

 การเกบ็รวบรวมขอ้มลูในการศกึษาครัง้น้ี ผูว้จิยัเกบ็รวบรวมขอ้มลูจากผูใ้หข้อ้มลูหลกั คอื 

ครูที่มคีะแนนพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพกลุ่มตํ่า จํานวน 5 คน และเพื่อนครูที่อยู่โรงเรยีน

เดยีวกบัผูใ้หข้อ้มูลหลกั จํานวน 5 คน โดยใชก้ารเกบ็รวบรวมขอ้มลูโดยการสมัภาษณ์เชงิลกึ (in – 

depth interview) เพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูเฉพาะเรือ่งอยา่งลกึซึง้ 

 ประเดน็การสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มลูเกีย่วกบัความตอ้งการของผูใ้หข้อ้มลูทีจ่ะช่วยใหส้ามารถ

ปรบัตวัทางอาชพีได ้ถ้าหากผูใ้หข้อ้มูลอนุญาตใหใ้ชเ้ครื่องบนัทกึเสยีงได ้ผูว้จิยัไดใ้ชก้ารจดบนัทกึ

และการบนัทกึเสยีงรว่มดว้ยเพือ่ใหไ้ดข้อ้มลูทีล่ะเอยีดและแมน่ยาํทีส่ดุ 

 เครื่องมือท่ีใช้ในการวิจยั 

 ผูว้จิยัใชแ้นวคําถามสําหรบัการสมัภาษณ์ตามแนวของชาย โพธสิติา (2549: 330 – 331) 

ลกัษณะแนวคําถามเป็นคําถามปลายเปิดในประเดน็กวา้ง ๆ ทีก่ําหนดขึน้ตามกรอบของปัญหาการ

วจิยัและไดป้รบัปรุงภายหลงัจากไดไ้ปทดลองใชใ้นกลุ่มที่ใกลเ้คยีงกบัผูใ้หข้อ้มูลหลกั เมื่อผูว้จิยัลง

สนามวจิยัเกบ็รวบรวมขอ้มลูไดม้กีารปรบัลกัษณะคําถามและลําดบัคําถามตามความเหมาะสมทัง้น้ี

ขึน้อยู่กบัสถานการณ์ ขอ้มูลที่ได ้และลกัษณะของผูใ้หข้อ้มูลเป็นสําคญั ผูว้จิยัตัง้คําถามปลายเปิด 

“อะไร” “ทาํไม” และ “อยา่งไร” แต่ละหวัขอ้คาํถามประกอบดว้ยคาํถามหลกัแต่ละประเดน็คาํถามเพื่อ

ขอรายละเอียดความชดัเจน และคําถามเพื่อตามประเด็น ซึ่งอาจเป็นเรื่องใหม่ที่ได้พบจากการ

สมัภาษณ์มาเป็นประเดน็ถามต่อไป ผูว้จิยัอาจจะปรบัลาํดบัคาํถามตามความเหมาะสม 

 แนวคาํถามสาํหรบัความตอ้งการของครทูีจ่ะชว่ยการปรบัตวัทางอาชพี เชน่ 

1) ปัญหาในการประกอบอาชพีครขูองคณุครคูอือะไร 

2) คุณครมูคีวามตอ้งการอะไรทีช่ว่ยใหค้รสูามารถประกอบอาชพีครไูด ้

 ผูว้จิยัเป็นผูส้มัภาษณ์ผูใ้ห้ขอ้มูลทุกคนด้วยตนเอง โดยผู้วจิยัได้รบัการยนิยอมจากผู้ให้

ขอ้มลูในการใชเ้ครือ่งบนัทกึเสยีง จดบนัทกึระหวา่งสมัภาษณ์ 
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 การวิเคราะหข้์อมลู 

 การวเิคราะหข์อ้มูลสําหรบัการวจิยัครัง้น้ีเป็นระยะ ๆ หลงัสิน้สุดการสมัภาษณ์ผูใ้หข้อ้มูล

สําคญัในแต่ละวนั ผูว้จิยัรบีถอดบทสมัภาษณ์และเขยีนรายละเอยีดของบทสมัภาษณ์ออกมาทนัท ี

เพื่อนําผลการวเิคราะหม์าใชป้รบัแนวคดิ ตรวจสอบความถูกต้องของขอ้มูลและความครบถ้วนหรอื

ขาดหายของขอ้มลูก่อนเกบ็ขอ้มลูต่อไป ผูว้จิยัมกีระบวนการวเิคราะหด์ว้ยขัน้ตอน 1) การจดัระบบ

ขอ้มูล 2) การสรา้งรหสั การแสดงขอ้มูล และเชื่อมโยงหาความสมัพนัธข์องขอ้มูล และ 3) การแปล

ความ สรา้งขอ้สรุป และพสิูจน์ขอ้สรุป การวเิคราะหข์อ้มูลแบบเทยีบรปูแบบ (Yin.  2003) โดยการ

สรา้งขอ้สรุปจากขอ้มลูนําไปเปรยีบเทยีบกบัขอ้มลูทางทฤษฎทีุนทางสงัคม และทฤษฎกีารถ่ายทอด

ทางสงัคมขององคก์ร  

 การตรวจสอบความน่าเช่ือถือของข้อมลู 

 ผูว้จิยัตรวจสอบความถูกต้องและความน่าเชื่อถอืของผลการวเิคราะห์ขอ้มูลเชงิคุณภาพ

ตามแนวทางของชาย โพธสิติา (2549: 395 - 396) ดงัน้ี 

1) การตรวจสอบภายใน ผูว้จิยัพจิารณาถงึส่วนที่เกี่ยวขอ้งกบัขอ้มูลและวธิกีารวเิคราะห์

ขอ้มลูของผูว้จิยัเอง เพือ่ใหไ้ดข้อ้สรปุและตคีวามทีม่คีุณภาพ ประเดน็ตรวจสอบ ไดแ้ก่ 

1.1) ผูใ้หข้อ้มลูและสนามวจิยัทีเ่ลอืกศกึษาน้ีเหมาะสมกบัเรื่องและคําถามในการวจิยั

เพยีงใด 

1.2) ผูว้จิยัและผูใ้หข้อ้มลูมอีคตเิกดิขึน้ในกระบวนการเกบ็ขอ้มลูอยา่งไรหรอืไม ่

1.3) ขอ้มลูทีไ่ดม้ามคีวามลกึและความกวา้งมากน้อยเพยีงใด 

1.4) ขอ้มลูเชงิบรบิทมากน้อยเพยีงใด 

1.5) ขอ้คน้พบและขอ้สรปุจากขอ้คน้พบนัน้มหีลกัฐานทีแ่น่นหนามากน้อยเพยีงใด 

1.6) การนําเสนอวธิกีารและกระบวนการวเิคราะหข์อ้มลูชดัเจนหรอืไม ่

2) การตรวจสอบภายนอก ผู้วจิยัตรวจสอบความน่าเชื่อถือของขอ้มูลที่เก็บรวบรวมมา

ด้วยการสรุปซํ้าและยอ้นขอ้มูลกลบัไปให้ผูใ้ห้ขอ้มูลตรวจสอบความถูกต้องอกีครัง้ในระหว่างการ

สมัภาษณ์ทุกครัง้ หากขอ้มูลไม่ตรงหรอืมคีวามบดิเบอืนจากคําตอบหรอืความหมายของผูใ้หข้อ้มูล

จงึสามารถปรบัแกไ้ขขอ้มลูใหเ้ขา้ใจตรงกนั ผูว้จิยัใชห้ลกัการตรวจสอบแบบสามเสา้ (Triangulation) 

จากหลายแหล่งขอ้มูล (data triangulation) เพื่อให้ได้มุมมองที่หลากหลาย เช่น ครู เพื่อนครู และ

จากหลายวธิกีารเกบ็ขอ้มูล (methodological triangulation) เช่น วธิกีารสงัเกต และการสมัภาษณ์ 

เป็นตน้  
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               การพิทกัษ์สิทธ์ิผูใ้ห้ข้อมลู 

 ก่อนการเกบ็รวบรวมขอ้มูลวจิยั งานวจิยัไดร้บัหนังสอือนุมตัจิากคณะกรรมการพจิารณา

จรยิธรรมในมนุษยข์องมหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ผูว้จิยัดําเนินการวจิยัตามหลกัการและแนว

ทางการพิทักษ์สิทธิผ์ู้ให้ข้อมูล เริ่มต้นการเก็บข้อมูลผู้วิจัยแนะนําตัวเองกับผู้ให้ข้อมูล ชี้แจง

วตัถุประสงค ์และประโยชน์ของการวจิยัใหผู้ใ้หข้อ้มลูทราบ มกีารลงนามลงในใบยนิยอมเขา้รว่มการ

วจิยัด้วยความสมคัรใจ หากผู้ให้ข้อมูลไม่ยนิดีเข้าร่วมการวจิยัสามารถปฏิเสธหรอืขอยกเลิกได้

ระหว่างการเกบ็ขอ้มูล โดยไม่มผีลกระทบใด ๆ ต่อการทํางาน ขอ้มูลจากกลุ่มตวัอย่างในการวจิยัน้ี

ถูกนําเสนอเป็นภาพรวม ใช้นามสมมติเพื่อปกปิดการบ่งชี้ตัวบุคคล และนําข้อมูลเหล่าน้ีไปใช้

ประโยชน์เฉพาะสําหรบัการวจิยัและงานวชิาการเท่านัน้ ผู้วจิยัเก็บรกัษาขอ้มูลไว้อย่างด ีและไม่

นําไปเผยแพรแ่ก่สาธารณชน การดาํเนินการวจิยัทัง้หมดน้ีเพื่อรกัษาความลบัของขอ้มลูและปกป้อง

ผูใ้ห้ขอ้มูลเป็นสทิธพิื้นฐานของผู้ให้ขอ้มูล ผู้เขา้ร่วมการวจิยัทุกคนได้รบัของที่ระลกึเป็นการตอบ

แทน โดยผูเ้ขา้รว่มการวจิยัไมเ่สยีคา่ใชจ้า่ยแต่อยา่งใด 
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บทท่ี 4 

ผลการวิจยั 

  

 ในการนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มูลของการวจิยัผสานวธิแีบบแผนรองรบัภายใน ผูว้จิยั

ขอนําเสนอผลการวจิยัตามลาํดบั ดงัน้ี 

 ผลการวจิยัเชงิปรมิาณ นําเสนอขอ้คน้พบวตัถุประสงคท์ี ่1 – 3 การทดสอบสมมตฐิานการ

วจิยัทัง้ 3 ขอ้ เกี่ยวกบัแบบจําลองโมเดลความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของพฤติกรรมการปรบัตวัทาง

อาชพีที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของคร ูทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของแบบจําลองโมเดล

ระหว่างเพศชายกบัเพศหญงิ และเปรยีบเทยีบคะแนนเฉลีย่ตวัแปรแฝงการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ร ทุนทางสงัคม คุณลกัษณะของงาน และพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีของครเูพศชายและ

เพศหญงิ 

 ผลการวจิยัเชงิคุณภาพ นําเสนอขอ้ค้นพบวตัถุประสงค์การวจิยัที่ 4 ดว้ยวธิกีารวจิยัเชงิ

คุณภาพแบบกรณีศกึษา เพื่อคน้หาปัญหา อุปสรรค ์และความตอ้งการทีม่ต่ีอการปรบัตวัทางอาชพี

ของครใูหช้ดัเจนยิง่ขึน้ 

 

ผลการวิจยัเชิงปริมาณ 

 ผูว้จิยัขอนําเสนอผลการวจิยัเชงิปรมิาณ ตามวตัถุประสงคก์ารวจิยัที ่1 - 3 ไดแ้ก่ 1) เพื่อ

พฒันาแบบจาํลองโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีสง่ผลต่อความ

พึงพอใจในอาชีพของครู 2) เพื่อตรวจสอบความไม่แปรเปลี่ยนของโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิง

สาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของครูระหว่างครูเพศ

ชายกบัเพศหญงิ 3) เพือ่เปรยีบเทยีบคะแนนเฉลีย่ตวัแปรแฝงการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร ทุน

ทางสงัคม คุณลกัษณะของงาน และพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีของครูเพศชายและเพศหญิง 

ผลการวจิยัดงัน้ี 

 สญัลกัษณ์และอกัษรยอ่ในการวเิคราะหข์อ้มลู 

 ผูว้จิยัขอกําหนดสญัลกัษณ์ต่างๆ ทีใ่ชใ้นการวจิยัน้ีก่อนนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูเชงิ

ปรมิาณเพือ่ความเขา้ใจตรงกนั ดงัน้ี 

สญัลกัษณ์ แทน 

N จาํนวน 

Mean คา่เฉลีย่ 

SD สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน 

CI ชว่งความเชื่อมัน่ 

S คา่ความเบ ้

K คา่ความโดง่ 
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สญัลกัษณ์ แทน 

 
คา่ไคสแควร ์

df องศาอสิระ 

SE ความคลาดเคลื่อนของการประมาณคา่ 

t คา่สถติ ิt 

R2 ความสามารถในการอธบิายตวัแปรแฝงโดยตวัแปรอสิระ 

RMSEA คา่ประมาณความคลาดเคลื่อนของรากกาํลงัสองเฉลีย่ 

CFI ดชันีวดัระดบัความกลมกลนืเชงิเปรยีบเทยีบ 

TLI ดชันีวดัระดบัความสอดคลอ้งเปรยีบเทยีบของ Tucker และ Lewis 

SRMR ค่าเฉลี่ยของเศษเหลือจากการเปรียบเทียบค่าความแปรปรวน

แปรปรวนรว่มทีไ่ดจ้ากกลุ่มตวัอยา่งกบัคา่ประมาณจากคา่พารามเิตอร ์

 ความแตกต่างไคสแควร ์

 ความแตกต่างคา่องศาอสิระ 

b คา่น้ําหนกัความสาํคญัของตวัแปรอสิระในรปูคะแนนดบิ 

δ ความคลาดเคลื่อนของการวดัตวัแปรสงัเกตภายนอก 

ε ความคลาดเคลื่อนของการวดัตวัแปรสงัเกตภายใน 

λ น้ําหนกัองคป์ระกอบมาตรฐาน 

TE ขนาดอทิธพิลรวม 

IE ขนาดอทิธพิลทางออ้ม 

DE ขนาดอทิธพิลทางตรง 

 และในการวิเคราะห์แบบจําลองโครงสร้างความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพีสง่ผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของคร ูผูว้จิยัไดก้าํหนดสญัลกัษณ์แทนตวัแปรแฝง

และตวัแปรสงัเกต ดงัน้ี 

ตวัแปรแฝง อกัษรยอ่ ตวัแปรสงัเกต อกัษรยอ่ 

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี CAB เป็นกงัวลทางอาชพี CAB1 

  ควบคมุทางอาชพี CAB2 

  กระตอืรอืรน้ทางอาชพี CAB3 

  ไวใ้จทางอาชพี CAB4 

การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร 
OS 

กลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ร 
ST 

  การรเิริม่ของคร ู PRO 
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ตวัแปรแฝง อกัษรยอ่ ตวัแปรสงัเกต อกัษรยอ่ 

ทุนทางสงัคม CAP การแบ่งปันขอ้มลู CAP1 

  ความไวว้างใจ CAP2 

  การแบ่งปันวสิยัทศัน์ CAP3 

คณุลกัษณะของงาน JOB ทกัษะทีห่ลากหลาย JOB1 

  ความอสิระ JOB2 

  ความสาํคญัของงาน JOB3 

  เอกลกัษณ์ของงาน JOB4 

  ขอ้มลูยอ้นกลบั JOB5 

ความพงึพอใจในอาชพี CSAT ความพงึพอใจในอาชพี SAT 

การกาํกบัการแสดงออกของตน SELF การควบคุมการแสดงออก S_M1 

  การแสดงออกในสงัคม S_M2 

 
 

การแสดงออกตามความคาดหวงั

ของผูอ้ื่น S_M3 

การประเมนิแก่นแทแ้หง่ตน COR การประเมนิแก่นแทแ้หง่ตน CSE 

 

 ผูว้จิยัขอนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มูลแบ่งออกเป็น 3 ตอน คอื ตอนที ่1 ลกัษณะทัว่ไป

ของกลุ่มตวัอย่าง ตอนที ่2 ค่าสถติพิืน้ฐานของตวัแปรทีใ่ชใ้นการศกึษา และตอนที ่3 การวเิคราะห์

ขอ้มลูตามสมมตฐิาน มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 

ตอนท่ี 1 ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอย่าง 

 1.1 ลกัษณะทัว่ไปของกลุ่มตวัอยา่ง 

 จากขอ้มลูของกลุ่มตวัอยา่งทีเ่กบ็มาไดท้ัง้หมด 746 คน แบ่งเป็นเพศชาย 347 คน คดิเป็น

รอ้ยละ 46.5 และเพศหญงิ 399 คน คดิเป็นรอ้ยละ 53.5 โดยมลีกัษณะทางชวีสงัคมและภูมหิลงั ดงั

ตารางที ่12 
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ตาราง 12 จาํนวน รอ้ยละของกลุ่มตวัอยา่งจาํแนกตามลกัษณะทางชวีสงัคมและภมูหิลงั 

 

ตวัแปร จาํนวน รอ้ยละ 

อาย(ุปี) 
  

21-30 320 42.9 

31-40 221 29.6 

> 40 205 27.5 

ระดบัการศกึษา 
 

ปรญิญาตร ี 487 65.3 

ปรญิญาโท 253 33.9 

ปรญิญาเอก 6 0.8 

สถานภาพสมรส 
 

คู ่ 368 49.3 

โสด 374 50.1 

หมา้ย/หยา่ 4 0.5 

ประสบการณ์การสอน                   
 

1 - 10 ปี 498 66.8 

11 - 20 ปี 84 11.3 

21 - 30 ปี 120 16.1 

31 - 40 ปี 44 5.9 

รวม 746 

 

100 

 

  

 จากตาราง 12 กลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการศกึษาครัง้น้ีเป็นครจูํานวนทัง้หมด 746 คน พบว่า 

อายุเฉลี่ยเท่ากบั 35.67ปี (SD = 11.195) โดยส่วนใหญ่อยู่ในช่วงอายุ 21 – 30 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 

42.9 รองลงมาอยูใ่นช่วงอาย ุ31 – 40 ปี คดิเป็นรอ้ยละ 29.6 อายุน้อยทีส่ดุ 23 ปี อายุสงูทีสุ่ด 60 ปี 

ประสบการณ์การทํางานเฉลี่ยเท่ากบั 10.84 ปี (SD = 10.72) โดยส่วนใหญ่อยูใ่นช่วงประสบการณ์ 

1-10 ปี คดิเป็นรอ้ยล 66.8 ประสบการณ์น้อยที่สุด 1 ปี ประสบการณ์สูงที่สุด 38 ปี ส่วนใหญ่จบ

การศกึษาระดบัปรญิญาตร ีคดิเป็นรอ้ยละ 65.3 รองลงมาคอืระดบัปรญิญาโท คดิเป็นรอ้ยละ 33.9  
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ตอนท่ี 2 ค่าสถิติพืน้ฐานของตวัแปรท่ีใช้ในการศึกษา 

 2.1 ผลการวเิคราะหค์่าสถติพิืน้ฐานคะแนนตวัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั ประกอบดว้ย ค่าตํ่าสุด 

คา่สงูสดุ คา่เฉลีย่ สว่นเบีย่งเบนมาตรฐาน ความโดง่ และความเบ ้ดงัน้ี 

 ผูว้จิยัขอนําเสนอผลการวเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของตวัแปรและผลการทดสอบสมมตฐิาน

วจิยัที ่1 ว่าแบบจาํลองสมมตฐิานตัง้ตน้ของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีสง่ผลต่อความพงึพอใจ

ในอาชพีของครทูีผู่ว้จิยัพฒันาขึน้มคีวามสอดคลอ้งกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์หรอืไม ่ดงัน้ี 

  2.1.1 การวเิคราะหข์อ้มลูเบือ้งตน้ของตวัแปรสงัเกตของตวัแปรทีใ่ชใ้นงานวจิยั 

   ผูว้จิยัตรวจสอบขอ้มูลเบื้องต้นของตวัแปรสงัเกตของตวัแปรที่ใช้ในงานวจิยั เพื่อให้

ทราบธรรมชาตขิองขอ้มลู และเน่ืองจากสถติวิเิคราะหข์ ัน้สงูมขีอ้ตกลงเบือ้งตน้เกีย่วกบัการแจกแจง

ของขอ้มูลเป็นแบบโค้งปกติ ผูว้จิยัจงึทําการตรวจสอบความเบ้ ความโด่ง และค่าสถิติไค-สแควร ์

ทดสอบการแจกแจงเป็นโคง้ปกตติวัแปรเดยีว ดงัตาราง 13 

 

ตาราง 13 คา่ความเบ ้และคา่ความโดง่ของตวัแปรสงัเกตของตวัแปรทีใ่ชใ้นงานวจิยั 

 

Variable 
Skewness Kurtosis Skewness and Kurtosis 

Z-Score P-Value Z-Score P-Value Chi-Square P-Value 

ST -0.283 0.777 -0.515 0.606 0.346 0.841 

PRO -0.489 0.625 -0.993 0.321 1.224 0.542 

CAP1 -0.859 0.391 -1.736 0.082 3.752 0.153 

CAP2 -1.047 0.295 -1.845 0.065 4.501 0.105 

CAP3 -0.252 0.801 -0.662 0.508 0.501 0.778 

S_M1 0.043 0.966 -0.037 0.970 0.003 0.998 

S_M2 0.016 0.987 -0.074 0.941 0.006 0.997 

S_M3 0.159 0.874 -0.285 0.776 0.107 0.948 

CSE -0.209 0.834 -0.671 0.502 0.494 0.781 

JOB1 -1.265 0.206 -2.115 0.034 6.074 0.048 

JOB2 -0.636 0.525 -1.038 0.299 1.482 0.477 

JOB3 -2.873 0.004 -4.584 0.000 29.268 0.000 

JOB4 -1.172 0.241 -1.191 0.234 2.791 0.248 

JOB5 -0.433 0.665 -0.292 0.770 0.273 0.873 
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ตาราง 13 (ต่อ) 

 

Variable 
Skewness Kurtosis Skewness and Kurtosis 

Z-Score P-Value Z-Score P-Value Chi-Square P-Value 

CAB1 -2.459 0.014 -3.727 0.000 19.939 0.000 

CAB2 -1.895 0.058 -3.228 0.001 14.012 0.001 

CAB3 -1.019 0.308 -2.15 0.032 5.661 0.059 

CAB4 -0.569 0.569 -0.673 0.501 0.776 0.678 

SAT -1.19 0.234 -2.155 0.031 6.060 0.048 

 

 จากตาราง 13 พบว่า ค่าไค-สแควรข์องตวัแปรสงัเกตส่วนใหญ่ไม่มนีัยสําคญัทางสถิติที่

ระดบั  .05 (p-value > .05) แสดงว่า การกระจายรายตัวแปรมีลกัษณะเป็นโค้งปกติเกือบทุกตัว

จากนัน้ผู้วจิยัตรวจสอบความสมัพนัธ์ระหว่างต่อแปรสงัเกต โดยใช้การตรวจสอบความสมัพนัธ์

ระหว่างตวัแปรสองตวั (Bivariate relationship) ดว้ยการคํานวณค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เพยีรส์นั 

(Pearson product moment correlation coefficient) ผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปร

สงัเกต ดงัตารางที ่14 
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ตาราง 14 คา่สมัประสทิธส์หสมัพนัธร์ะหวา่งตวัแปรสงัเกตในกลุ่มรวมจาํนวน 746 คน 

 
ตัวแปร orgst pro cap1 cap2 cap3 self_m1 self_m2 self_m3 self_m4 self_m5 cse job1 job2 job3 job4 job5 career1 career2 career3 career4 sat

orgst 1.00

pro .269
** 1.00

cap1 .386
**

.237
** 1.00

cap2 .338
** 0.04 .741

** 1.00

cap3 .511
**

.336
**

.747
**

.723
** 1.00

self_m1 .500
**

.227
**

.130
**

.120
**

.208
** 1.00

self_m2 .431
**

.363
**

.341
**

.336
**

.400
**

.459
** 1.00

self_m3 .539
** 0.03 .228

**
.173

**
.143

**
.455

**
.236

** 1.00

self_m4 .223
** -0.01 0.04 0.04 0.01 .439

**
.141

**
.282

** 1.00

self_m5 -.295
**

.136
** -0.05 -.113

** -0.07 .109
**

-.121
**

-.332
**

.303
** 1.00

cse 0.04 -.227
**

-.098
**

-.207
**

-.188
**

.306
** -0.03 .230

**
.487

**
.219

** 1.00

job1 .444
**

.203
**

.085
*

.144
**

.200
**

.106
**

.406
**

.291
**

.173
**

-.359
** -0.04 1.00

job2 .582
**

.288
**

.176
**

.220
**

.341
**

.335
**

.320
**

.374
**

.358
**

-.140
**

-.083
*

.529
** 1.00

job3 .426
**

.450
**

.453
**

.369
**

.544
**

.269
**

.314
**

.156
**

.104
** -0.06 -.127

**
.373

**
.519

** 1.00

job4 .636
**

.369
**

.392
**

.378
**

.531
**

.398
**

.398
**

.368
**

.373
**

-.166
**

-.084
*

.358
**

.685
**

.573
** 1.00

job5 .564
**

.181
**

.500
**

.479
**

.496
**

.445
**

.623
**

.432
**

.268
**

-.264
** 0.00 .432

**
.546

**
.400

**
.577

** 1.00

career1 .657
**

.301
**

.398
**

.318
**

.483
**

.222
**

.454
**

.443
**

.161
**

-.384
** -0.06 .701

**
.567

**
.423

**
.593

**
.641

** 1.00

career2 .526
**

.245
**

.233
**

.153
**

.293
**

.193
**

.342
**

.347
**

.170
**

-.256
** -0.01 .645

**
.527

**
.349

**
.512

**
.589

**
.835

** 1.00

career3 .535
**

.437
**

.118
** 0.02 .219

**
.208

**
.405

**
.334

**
.228

**
-.159

** -0.01 .614
**

.558
**

.227
**

.467
**

.484
**

.774
**

.784
** 1.00

career4 .456
** 0.04 .312

**
.336

**
.309

**
.084

*
.211

**
.269

** 0.05 -.234
**

-.102
**

.556
**

.429
**

.361
**

.377
**

.479
**

.715
**

.787
**

.559
** 1.00

sat .384
**

.172
**

.448
**

.530
**

.468
**

.100
**

.267
**

.153
** 0.06 -.281

**
-.181

**
.397

**
.430

**
.439

**
.401

**
.453

**
.433

**
.289

**
.223

**
.336

** 1.00  
หมายเหตุ ** หมายถงึ p<.01, * หมายถงึ p<.05 
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 จากตาราง 14 ผลการวเิคราะห์ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตที่ใช้ในการศกึษาใน

กลุ่มรวม พบว่า ความสัมพันธ์ของตัวแปรสังเกตในตัวแปรแฝงเดียวกันมีแนวโน้มที่จะมี

ความสัมพันธ์กันเองทางบวก เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตของทุนทางสังคม มี

ความสมัพนัธ์กนัระหว่าง .747 ถึง .807 เป็นต้น ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรตามพฤตกิรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพีกบัตวัแปรอสิระอื่นๆ พบว่ามขีนาดความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลางถงึค่อนขา้ง

สงู คอือยูร่ะหวา่ง .204 ถงึ .747 

 จากค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์ขา้งตน้ จะเหน็ไดว้่า ตวัแปรแฝงมคีวามสมัพนัธ์กนัมคี่าไม่

เกิน .85 ดงันัน้ ความสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตไม่มีปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง (Multicollinearity) 

(Kline.  2005: 56) แสดงว่า ตัวแปรสงัเกตทุกตัวที่ใช้ในการศึกษาไม่มีปัญหาภาวะร่วมเส้นตรง 

ดงันัน้ ผูว้จิยัสามารถใชต้วัแปรสงัเกตเหล่าน้ีใชใ้นการวเิคราะหโ์ครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุได้

ต่อไปได ้

  

 

 

 

 

 

 

 

 



182 

ตาราง 15 คา่สหสมัพนัธต์วัแปรทีใ่ชใ้นการวจิยั ใตเ้สน้ทแยงมมุเพศชาย (n = 347) เหนือเสน้ทแยงมมุเพศหญงิ (n = 399) 
ตัวแปร

สังเกต
st pro cap1 cap2 cap3 s_m1 s_m2 s_m3 CSE job1 job2 job3 job4 job5 cab1 cab2 cab3 cab4 sat

st 1 .289
**

.290
**

.336
**

.457
**

.385
**

.382
**

.239
**

.387
**

.432
**

.485
**

.465
**

.506
**

.519
**

.420
**

.460
**

.493
**

.412
**

.463
**

pro .225
** 1 .163

** .073 .183
**

.246
**

.132
**

.154
**

.178
**

.228
**

.322
**

.309
**

.194
**

.233
**

.170
**

.173
**

.242
**

.106
* .066

cap1 .450
**

.264
** 1 .752

**
.794

**
.447

**
.395

**
.345

**
.428

**
.176

**
.249

**
.281

**
.289

**
.291

**
.259

**
.291

**
.260

**
.325

**
.308

**

cap2 .350
** .013 .743

** 1 .791
**

.460
**

.484
**

.438
**

.481
**

.203
**

.260
**

.214
**

.319
**

.280
**

.223
**

.250
**

.267
**

.325
**

.388
**

cap3 .444
**

.211
**

.802
**

.828
** 1 .508

**
.480

**
.418

**
.508

**
.261

**
.336

**
.344

**
.369

**
.369

**
.338

**
.339

**
.341

**
.383

**
.414

**

s_m1 .266
**

.152
**

.537
**

.508
**

.538
** 1 .689

**
.724

**
.728

**
.374

**
.427

**
.441

**
.494

**
.492

**
.446

**
.477

**
.450

**
.463

**
.443

**

s_m2 .194
** .062 .193

**
.235

**
.231

**
.332

** 1 .744
**

.766
**

.454
**

.486
**

.479
**

.481
**

.461
**

.493
**

.462
**

.505
**

.473
**

.534
**

s_m3 .203
**

.167
**

.494
**

.508
**

.518
**

.752
**

.339
** 1 .732

**
.430

**
.454

**
.409

**
.465

**
.424

**
.386

**
.406

**
.439

**
.391

**
.435

**

CSE .325
**

.115
*

.571
**

.569
**

.595
**

.745
**

.321
**

.735
** 1 .555

**
.580

**
.581

**
.584

**
.591

**
.633

**
.598

**
.595

**
.614

**
.659

**

job1 .522
**

.372
**

.430
**

.278
**

.405
**

.222
**

.143
**

.183
**

.380
** 1 .790

**
.728

**
.746

**
.733

**
.757

**
.728

**
.776

**
.690

**
.724

**

job2 .513
**

.370
**

.471
**

.324
**

.417
**

.342
**

.175
**

.281
**

.379
**

.734
** 1 .734

**
.794

**
.766

**
.764

**
.721

**
.756

**
.687

**
.693

**

job3 .511
**

.464
**

.450
**

.262
**

.417
**

.317
**

.128
*

.238
**

.357
**

.708
**

.721
** 1 .707

**
.730

**
.790

**
.784

**
.755

**
.737

**
.722

**

job4 .554
**

.240
**

.483
**

.366
**

.464
**

.381
**

.182
**

.275
**

.412
**

.645
**

.710
**

.649
** 1 .794

**
.782

**
.747

**
.774

**
.713

**
.733

**

job5 .542
**

.219
**

.449
**

.315
**

.434
**

.331
**

.163
**

.267
**

.373
**

.574
**

.639
**

.583
**

.747
** 1 .801

**
.774

**
.751

**
.743

**
.708

**

cab1 .575
**

.256
**

.475
**

.309
**

.415
**

.282
**

.125
*

.164
**

.364
**

.721
**

.662
**

.695
**

.736
**

.659
** 1 .882

**
.833

**
.812

**
.810

**

cab2 .420
**

.331
**

.451
**

.255
**

.386
**

.355
**

.142
**

.244
**

.384
**

.616
**

.697
**

.679
**

.717
**

.640
**

.673
** 1 .797

**
.804

**
.779

**

cab3 .475
**

.487
**

.455
**

.258
**

.381
**

.388
**

.165
**

.307
**

.384
**

.589
**

.647
**

.632
**

.671
**

.532
**

.632
**

.703
** 1 .732

**
.789

**

cab4 .441
**

.143
**

.402
**

.342
**

.401
**

.300
**

.156
**

.217
**

.414
**

.589
**

.592
**

.558
**

.643
**

.646
**

.662
**

.712
**

.584
** 1 .797

**

sat .572
**

.215
**

.544
**

.417
**

.496
**

.349
**

.167
**

.292
**

.487
**

.744
**

.693
**

.691
**

.725
**

.651
**

.768
**

.648
**

.643
**

.665
** 1  

หมายเหตุ ** หมายถงึ p<.01, * หมายถงึ p<.05 
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 จากตาราง 15 พบว่า ผลการวิเคราะห์ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตที่ใช้ใน

การศกึษาในกลุ่มเพศชาย พบวา่ ความสมัพนัธข์องตวัแปรสงัเกตในตวัแปรแฝงเดยีวกนัมแีนวโน้มที่

จะมีความสมัพนัธ์กนัเองทางบวก เช่น ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรสงัเกตของทุนทางสงัคม มี

ความสมัพนัธ์กนัระหว่าง .743 ถึง .828 เป็นต้น ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรตามพฤตกิรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพีกบัตวัแปรอสิระอื่น ๆ พบว่ามขีนาดความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลางถงึคอ่นขา้ง

สงู คอือยูร่ะหวา่ง .125 ถงึ .736 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 สว่นผลการวเิคราะหค์วามสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรสงัเกตทีใ่ชใ้นการศกึษาในกลุ่มเพศหญงิ 

พบว่า ความสมัพนัธ์ของตวัแปรสงัเกตในตวัแปรแฝงเดยีวกนัมแีนวโน้มทีจ่ะมคีวามสมัพนัธ์กนัเอง

ทางบวก เช่น ความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรสังเกตของพฤติกรรมการปรับตัวทางอาชีพ มี

ความสมัพนัธ์กนัระหว่าง .732 ถึง .882 เป็นต้น ความสมัพนัธ์ระหว่างตวัแปรตามพฤตกิรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพีกบัตวัแปรอสิระอื่นๆ พบว่ามขีนาดความสมัพนัธอ์ยูใ่นระดบัปานกลางถงึค่อนขา้ง

สงู คอือยูร่ะหวา่ง .170 ถงึ .801 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

ตอนท่ี 3 การวิเคราะหข้์อมลูตามสมมติฐาน 

 ผลการวิจยัตามวตัถปุระสงคข้์อท่ี 1 เพื่อพฒันาแบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้ง

ของพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพของครู สงักัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

 ผลการวเิคราะหแ์บบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวั

ทางอาชพีทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของคร ู

 การวเิคราะหแ์บบจาํลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุ เพือ่ทดสอบสมมตฐิานการวจิยั

ขอ้ที ่1 แบบจาํลองสมมตฐิานของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในอาชพี

ทีผู่ว้จิยัพฒันาขึน้มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมสีมมตฐิานย่อยตามเสน้ทางอทิธพิล

ของตวัแปร ดงัน้ี  

 สมมตฐิานยอ่ยตวัแปรทางสงัคมมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี ไดแ้ก่ 

1.1 ทุนทางสงัคมมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

1.2 การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รมอีทิธพิลทางตรงต่อทุนทางสงัคม 

 1.3 การถ่ายทอดทางสงัคมมอีทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีโดยผา่น

ทุนทางสงัคม 

 สมมตฐิานยอ่ยตวัแปรลกัษณะของงานมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

 1.4 คุณลกัษณะของงานมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

 สมมตฐิานยอ่ยพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในอาชพี 

 1.5 พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีมอีทิธพิลทางตรงต่อความพงึพอใจในอาชพี 
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 ผลการวเิคราะหแ์บบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวั

ทางอาชพีทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของคร ูตามตาราง 16 ดงัน้ี 

 

ตาราง 16 ค่าสถิติทดสอบความสอดคล้องของข้อมูลเชิงประจักษ์กับรูปแบบของแบบจําลอง 

      โครงสรา้งความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพที่ส่งผลต่อความพึง 

      พอใจในอาชพีของครตูามสมมตฐิาน 

 

รปูแบบ

โครงสรา้ง

ความสมัพนัธ์

เชงิสาเหตุ 

χ2(df) p-value χ2/df RMSEA SRMR CFI TLI 

เกณฑพ์จิารณา 

ไมม่ี

นยัสาํคญั

ทางสถติ ิ

>.05 < 5 <.08 <.08 >.90 >.90 

ตามสมมตฐิาน 555.622(85) .000 6.5 .086 .026 .963 .955 

 

 จากตาราง 16 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจําลองกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ 

พบว่า ค่าสถิติไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 555.622 ,df= 85, χ2/df = 6.5, RMSEA = .086 , CFI = 

.963, TLI = .955, SRMR = .026 เมื่อพิจารณาค่าดัชนีดังกล่าวกับเกณฑ์ความกลมกลืนของ

แบบจาํลองกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ พบว่า ค่าไค-สแควรม์นียัสาํคญัทางสถติ ิอตัราสว่นระหว่างคา่ไค-

สแควร์กับองศาอิสระสูงกว่า 5.0 และ RMSEA น้อยกว่า 0.90 ส่วน CFI, TLI และ SRMR ผ่าน

เกณฑ ์บ่งบอกว่าแบบจาํลองยงัไมม่คีวามกลมกลนืกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ดงันัน้ ผูว้จิยัจงึดาํเนินการ

ปรบัแบบจําลอง ในการปรบัแบบจําลองน้ี ผูว้จิยัไดด้ําเนินการโดยการยอมใหค้วามคลาดเคลื่อนใน

การวดัตวัแปรสงัเกตมคีวามสมัพนัธก์นัได ้โดยไมไ่ดท้าํการปรบัเสน้อทิธพิลในแบบจาํลอง จาํนวน 2 

คู่ ได้แก่ 1) พฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพีดา้นกระตอืรอืรน้ทางอาชพีกบัการรเิริม่ของพนักงาน  

2) ความพงึพอใจในอาชพีกบัคุณลกัษณะของงานด้านความหลากหลายของทกัษะ ผลวเิคราะห์

แบบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีส่่งผลต่อความ

พงึพอใจในอาชพีของคร ูดงัแสดงตามตาราง 17 ดงัน้ี 
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ตาราง 17 ค่าสถิติทดสอบความสอดคล้องของข้อมูลเชิงประจักษ์กับรูปแบบของแบบจําลอง 

      โครงสรา้งความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุของพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพที่ส่งผลต่อความพึง 

      พอใจในอาชพีของครหูลงัปรบัโมเดล 

 

รปูแบบโครงสรา้ง

ความสมัพนัธเ์ชงิ

สาเหตุ 

χ2(df) p-value χ2/df RMSEA SRMR CFI TLI 

เกณฑพ์จิารณา 

ไมม่ี

นยัสาํคญั

ทางสถติ ิ

>.05 < 5 <.08 <.08 >.90 >.90 

ตามสมมตฐิาน 384.803(83) .000 4.6 .070 .022 .976  .970 

   

 จากตาราง 17 ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของแบบจําลองภายหลังการปรับ

แบบจําลองกับข้อมูลเชิงประจกัษ์ พบว่า ค่าค่าสถิติไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 384.803, df= 83,    

χ2/df = 4.6, RMSEA = .070 , CFI = .976, TLI = .970, SRMR = .022 เมื่อพจิารณาค่าดชันีหล่า

น้ีกบัเกณฑค์วามกลมกลนืของแบบจาํลองกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ พบว่า แมค้่าไค-สแควรม์นีัยสาํคญั

ทางสถิติ แต่เมื่อพิจารณาค่าดัชนี RMSEA, CFI, TLI และ SRMR AIC = 14462.218, BIC = 

14702.184 ดชันีทุกค่าผ่านเกณฑท์ีบ่่งบอกไดว้่าแบบจําลองมคีวามกลมกลนืกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ 

ทัง้น้ีผลการประมาณค่าแบบจําลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี

ที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีหลงัปรบัแบบจําลอง และค่าขนาดอทิธพิล ดงัภาพประกอบ 25 

และตาราง 18 
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ภาพประกอบ 25 แบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในอาชพี 
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ตาราง 18 ผลการวเิคราะห์อทิธพิลทางตรง (Direct effect: DE) อทิธพิลทางอ้อม (Indirect effect:  

      IE) อิทธิพลรวม (Total effect: TE) ของตัวแปรสาเหตุที่มีต่อตัวแปรผลและค่าสมัประสิทธิ ์

      สหสมัพนัธเ์ชงิพหยุกกาํลงัสองของตวัแปร (Squared Multiple Correlation: R2) 

 

ตวัแปรสาเหตุ 

ตวัแปรผล 

ทุนทางสงัคม พฤตกิรรม ความพงึพอใจ 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

การ ถ่ ายท อดท าง

สงัคมขององคก์ร 
.791* - .791* - .054* .054* - .034* .034* 

คุณลกัษณะของงาน - - - .965* - .965* - .925** .925** 

ทุนทางสงัคม - - - .023* - .023* - .043* .043* 

พ ฤ ติ ก ร ร ม ก า ร

ปรบัตวัทางอาชพี 
- - - - - - .975* - .975* 

R2  .623   .951   .958  

 

หมายเหตุ ** หมายถงึ p<.01, * หมายถงึ p<.05 

 

 จากภาพประกอบ 25 และตาราง 18 พบว่า อทิธพิลของตวัแปรที่ส่งผลต่อตวัแปรผลเป็น

ดงัน้ี 

 1.1 สมมตฐิานยอ่ยตวัแปรทางสงัคมมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

 ตวัแปรทีม่อีทิธพิลรวมต่อตวัแปรทุนทางสงัคม คอื การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร มคี่า

สมัประสทิธิอ์ทิธิพลเท่ากบั .791 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 นอกจากนัน้ยงัมอีทิธิพล

ทางออ้มต่อความพงึพอใจในอาชพี โดยผ่านทุนทางสงัคม  พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี  

ความพงึพอใจในอาชพี มคี่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลเท่ากบั .034 อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

ในขณะที ่การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รมอีทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

โดยผา่นทุนทางสงัคม มคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลเทา่กบั .054 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 นอกจากนัน้ คุณลักษณะของงานมีอิทธิพลต่อพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพ มีค่า

สมัประสทิธิอ์ทิธิพลเท่ากบั .965 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 นอกจากนัน้ยงัมอีทิธิพล

ทางออ้มต่อความพงึพอใจในอาชพี โดยผ่านพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี  ความพงึพอใจใน

อาชพี มคีา่สมัประสทิธิอ์ทิธพิลเทา่กบั .925 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 นอกจากนัน้ ทุนทางสงัคมมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี มคี่าสมัประสทิธิ ์

อทิธิพลเท่ากบั .023 อย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .05 นอกจากนัน้ยงัมอีทิธิพลทางอ้อมต่อ
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ความพงึพอใจในอาชพี โดยผ่านพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี  ความพงึพอใจในอาชพี มคี่า

สมัประสทิธิอ์ทิธพิลเทา่กบั .043 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 และพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในอาชพี มคี่าสมัประสทิธิ ์

อทิธพิลเทา่กบั .975 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 เมื่อพจิารณาค่าสมัประสทิธิส์หสมัพนัธ์เชงิพหุยกกําลงัสอง (R2) จากตาราง ผูว้จิยัพบว่า 

กลุ่มตวัแปรทางสงัคม กลุ่มตวัแปรทางจติลกัษณะและกลุ่มตวัแปรคุณลกัษณะของงานทํานายตวั

แปรผลในกลุ่มรวมไดผ้ลการวจิยัดงัน้ี 

1) การถ่ายทอดทางสงัคมสามารถอธบิายความแปรปรวนของทุนทางสงัคมไดร้อ้ยละ 

62.3 

2) การถ่ายทอดทางสงัคม ทุนทางสงัคม และคุณลกัษณะของงานสามารถอธบิาย

ความแปรปรวนของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีไดร้อัยละ 95.1 

3) การถ่ายทอดทางสงัคม ทุนทางสงัคม คุณลกัษณะของงาน และพฤติกรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพีสามารถอธบิายความแปรปรวนของความพงึพอใจในอาชไีดร้อ้ยละ 95.8 

 จากผลการวเิคราะห์แบบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธ์เชิงสาเหตุขา้งต้น เป็นไปตาม

สมมตฐิานทางการวจิยั ดงัน้ี  

 สมมตฐิาน 1.1 ทุนทางสงัคมมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี จากผล

การวเิคราะห์ พบว่า ทุนทางสงัคมมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพี ดงันัน้ มี

ความสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั 

 สมมตฐิาน 1.2 การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รมอีทิธพิลทางตรงต่อทุนทางสงัคม จาก

ผลการวเิคราะห ์พบว่า การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รมอีทิธพิลทางตรงต่อทุนทางสงัคม ดงันัน้ 

มคีวามสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั 

 สมมติฐาน 1.3 การถ่ายทอดทางสงัคมมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการปรบัตวัทาง

อาชพีโดยผ่านทุนทางสงัคม จากผลการวเิคราะห ์พบว่า การถ่ายทอดทางสงัคมมอีทิธพิลทางออ้ม

ต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีโดยผา่นทุนทางสงัคม ดงันัน้ มคีวามสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการ

วจิยั 

 สมมตฐิาน 1.4 คุณลกัษณะของงานมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

จากผลการวเิคราะห์ พบว่า คุณลกัษณะของงานมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤติกรรมการปรบัตวัทาง

อาชพี ดงันัน้ มคีวามสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั 

 สมมติฐาน 1.5 พฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพมอีทิธิพลทางตรงต่อความพงึพอใจใน

อาชพี จากผลการวเิคราะห์ พบว่า พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีมอีทิธพิลทางตรงต่อความพงึ

พอใจในอาชพี ดงันัน้ มคีวามสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั 

 ผลการวเิคราะห์เพื่อทดสอบความเป็นตวัแปรเงื่อนไข ตามสมมติฐานการวจิยั 1.6 การ

กํากบัการแสดงออกของตนปรบัความสมัพนัธ์ระหว่างทุนทางสงัคมกบัพฤติกรรมการปรบัตวัทาง
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อาชพี และสมมตฐิาน 1.7 การประเมนิแก่นแท้แห่งตนปรบัความสมัพนัธ์ระหว่างทุนทางสงัคมกบั

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี ผลการวเิคราะหม์ดีงัน้ี 

 

ตาราง 19 ผลการวเิคราะห์ความเป็นตวัแปรเงื่อนไขของการกํากบัการแสดงออกของตนและการ 

      ประเมนิแก่นแทแ้หง่ตนทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

 

ลกัษณะความสมัพนัธ ์ Raw Coef SE t p-value 

ทุนทางสงัคม     พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี .053 .045 1.17 .241 

การกาํกบัการแสดงออกของตนเอง  

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 
-.445 .301 -1.47 .139 

ทุนทางสงัคม*การกาํกบัการแสดงออกของตนเอง  

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 
.134 .131 1.02 .307 

การประเมินแก่นแท้แห่งตน  พฤติกรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพี 
.478 .323 1.48 .139 

ทุนทางสังคม *การประเมินแก่นแท้แห่ งตน   

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 
-.166 .126 -1.31 .190 

  

 จากตาราง 19 แสดงผลการวเิคราะหป์ฏสิมัพนัธร์ว่มกนัระหวา่งทุนทางสงัคมกบัการกํากบั

การแสดงออกของตนและการประเมนิแก่นแทแ้ห่งตนทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี พบว่า 

ค่า AIC = 20844.720 และ BIC = 21227.742 ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลคะแนนดบิเท่ากบั .134 และ -

.166 ตามลําดบั ซึง่ไม่มนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 แสดงว่า การกํากบัการแสดงออกของตนเอง

และการประเมินแก่นแท้แห่งตนไม่เป็นตัวแปรเงื่อนไขความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางสงัคมกับ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี ดงันัน้ ไมส่อดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั 1.6 และ 1.7 

 

 ผลการวิจยัตามวตัถปุระสงค์ข้อท่ี 2 เพื่อศึกษาความไม่แปรเปลี่ยนของโครงสร้าง

ความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีสง่ผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของคร ู

ระหวา่งครเูพศชายกบัเพศหญงิ 

 การวิเคราะห์เปรยีบเทียบความไม่แปรเปลี่ยนของรูปแบบของแบบจําลองโครงสร้าง

ความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของ

คร ูจําแนกตามเพศชองคร ูเพื่อศกึษาว่ารปูแบบโครงสรา้งความสมัพนัธร์ะหว่างตวัแปรทัง้สองกลุ่ม

เหมอืนกนัหรอืไม่ ผูว้จิยัไดนํ้าเสนอผลการวเิคราะหค์วามไม่แปรเปลีย่นของรปูแบบของแบบจําลอง 

ดงัตาราง 20 
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ตาราง 20 ผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบแบบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในอาชพี 

      ของคร ูสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานของครเูพศชายและเพศหญงิ 

 

ลาํดบัการวเิคราะห ์ χ2 df p RMSEA χ2/df 
เงือ่นไขความไมแ่ปรเปลีย่น 

∆χ2 ∆df 

ขัน้ที ่1 รปูแบบความสมัพนัธเ์หมอืนกนัและไมม่กีารกาํหนด

เงือ่นไขใหค้า่อทิธพิลในแบบจาํลองเทา่กนัระหวา่งกลุ่ม 
454.05 160 0.000 0.070 2.84   

ขัน้ที ่2 แบบจาํลองขัน้ที ่1 และเพิม่การกาํหนดเงือ่นไขใหค้า่

สมัประสทิธิน้ํ์าหนกัองคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตทุกตวัแปร

สงัเกตเทา่กบั 

576.75 176 0.000 0.078 3.27 
122.70** 

(ขัน้ 2-1) 

16 

(ขัน้ 2-1) 

ขัน้ที ่2.1 แบบจาํลองขัน้ที ่1 และเพิม่การกาํหนดเงือ่นไขใหค้า่

สมัประสทิธิน้ํ์าหนกัองคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตการถ่ายทอด

ทางสงัคมเทา่กนั 

455.43 161 0.000 0.071 2.82 
1.38 

(ขัน้ 2.1-1) 

1 

(ขัน้ 2.1-1) 

ขัน้ที ่2.2 แบบจาํลองขัน้ที ่1 และเพิม่การกาํหนดเงือ่นไขใหค้า่

สมัประสทิธิน้ํ์าหนกัองคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตทุนทางสงัคม

เทา่กนั 

464.96 163 0.000 0.070 2.85 
10.91* 

(ขัน้ 2.2 -1) 

3 

(ขัน้ 2.2 -1) 

ขัน้ที ่2.3 แบบจาํลองขัน้ที ่1 และเพิม่การกาํหนดเงือ่นไขใหค้า่

สมัประสทิธิน้ํ์าหนกัองคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตคุณลกัษณะของ

งานเทา่กนั 

460.85 164 0.000 0.070 2.81 
6.80 

(ขัน้ 2.3 -1) 

4 

(ขัน้ 2.3 -1) 
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ตาราง 20 (ต่อ) 

ลาํดบัการวเิคราะห ์
χ2 df p RMSEA χ2/df 

เงือ่นไขความไมแ่ปรเปลีย่น 

∆χ2 ∆df 

ขัน้ที ่2.4 แบบจาํลองขัน้ที ่1 และเพิม่การกาํหนด

เงือ่นไขใหค้า่สมัประสทิธิน้ํ์าหนกัองคป์ระกอบตวั

แปรสงัเกตพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีเทา่กนั 

464.72 163 0.000 0.071 2.85 
11.67** 

(ขัน้ 2.4 -1) 

3 

(ขัน้ 2.4 -1) 

ขัน้ที ่2 (สรปุ) แบบจาํลองขัน้ที ่1 และเพิม่การ

กาํหนดเงือ่นไขใหค้า่สมัประสทิธิน้ํ์าหนกั

องคป์ระกอบตวัแปรสงัเกตทุกตวัแปร ยกเวน้ 

- ทุนทางสงัคม 

- พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

461.43 165 0.000 0.069 2.79 
7.83 

(ขัน้ 2 (สรปุ) -1) 

5 

(ขัน้ 2(สรปุ) -1) 

ขนัที ่3 แบบจาํลองขนัที ่2 (สรปุ) และเพิม่การ

กาํหนดเงือ่นไขใหอทิธพิลของตวัแปรทุกตวัเทา่กนั  
484.18 170 0.000 0.070 2.84 

22.76** 

(ขัน้ 2 (สรปุ) -2) 

5 

(ขัน้ 2(สรปุ) -2) 

ขัน้ที ่3.1 แบบจาํลองขัน้ที ่2 (สรปุ) และเพิม่การ

กาํหนดเงือ่นไขใหอ้ทิธพิลระหวา่งตวัแปรการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารทีม่ต่ีอทุนทางสงัคม

เทา่กนั 

462.70 166 0.000 0.069 2.78 
2.35 

 (ขัน้ 3.1-ขัน้ 2 (สรปุ)) 

1 

(ขัน้ 3.1-ขัน้ 2 (สรปุ)) 

ขัน้ที ่3.2 แบบจาํลองขัน้ที ่ 2 (สรปุ) และเพิม่การ

กาํหนดเงือ่นไขใหอ้ทิธพิลระหวา่งตวัแปร

คุณลกัษณะของงานทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการปรบัตวั

ทางอาชพีเทา่กนั 

462.70 166 0.000 0.069 2.78 
1.28  

(ขัน้ 3.2-ขัน้ 2 (สรปุ)) 

1 

(ขัน้ 3.2-ขัน้ 2 (สรปุ)) 
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ตาราง 20 (ต่อ) 

ลาํดบัการวเิคราะห ์ χ2 df p RMSEA χ2/df 
เงือ่นไขความไมแ่ปรเปลีย่น 

∆χ2 ∆df 

ขัน้ที ่3.3 แบบจาํลองขัน้ที ่ 2 (สรปุ) และเพิม่การ

กาํหนดเงือ่นไขใหอ้ทิธพิลระหวา่งตวัแปรทุนทาง

สงัคมทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีเทา่กนั 

462.42 166 0.000 0.069 2.78 
0.99 

(ขัน้ 3.3-ขัน้ 2 (สรปุ)) 

1 

(ขัน้ 3.3-ขัน้ 2 (สรปุ)) 

ขัน้ที ่3.4 แบบจาํลองขัน้ที ่ 2 (สรปุ) และเพิม่การ

กาํหนดเงือ่นไขใหอ้ทิธพิลระหวา่งตวัแปร

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีม่ต่ีอความพงึ

พอใจในอาชพีเทา่กนั 

461.65 166 0.000 0.069 2.78 
0.22 

(ขัน้ 3.4-3) 

1 

(ขัน้ 3.4-3) 

ขัน้ที ่3.5 แบบจาํลองขัน้ที ่ 2 (สรปุ) และเพิม่การ

กาํหนดเงือ่นไขใหอ้ทิธพิลระหวา่งตวัแปรคณุลกัษณะ

ของงานทีม่ต่ีอความพงึพอใจในอาชพีเทา่กนั 

461.95 166 0.000 0.069 2.78 
0.52 

(ขัน้ 3.5-3) 

1 

(ขัน้ 3.5-3) 

ขัน้ที ่4 แบบจาํลองขัน้ที ่ 2 (สรปุ) และเพิม่การ

กาํหนดเงือ่นไขใหอ้ทิธพิลระหวา่งตวัแปรแฝงทุกตวั

อสิระ  

461.43 165 0.000 0.069 2.79 
0 

(ขัน้ 4-3) 

0 

(ขัน้ 4-3) 

  

*มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

**มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 
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 จากตาราง 20 แสดงผลการวเิคราะหเ์ปรยีบเทยีบแบบจําลองโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิ

สาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของคร ูสงักดัสาํนกังาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานของครเูพศชายและเพศหญงิ พบว่าในขัน้ที่ 1 คอืการวเิคราะห์

โดยไม่มกีารกําหนดเงื่อนไขใหแ้บบจําลองของทัง้สองกลุ่มมคีวามเท่ากนั ดชันีความกลมกลนืทุก

ดชันี แสดงว่า แบบจําลองที่วิเคราะห์ในขัน้ตอนน้ีกลมกลืนกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ โดยมีรูปแบบ

โครงสร้างความสมัพนัธ์ระหว่างตัวแปรแฝงในแบบจําลองของทัง้สองกลุ่มเท่าเทียมกนั แต่อาจ

แตกต่างกนัทีโ่มเดลการวดัของตวัแปรแฝง 

 ขัน้ที ่2 การวเิคราะหเ์พื่อทดสอบความเท่าเทยีมกนัของการวดัตวัแปรแฝงในแบบจําลอง

ระหว่างเพศชายกบัเพศหญงิ พบว่าผลต่างของไคสแควรร์ะหว่างแบบจาํลองในขัน้ที ่2 กบัขัน้ที ่1 มี

นัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (∆χ2 = 122.7, ∆df =16) แสดงว่าโมเดลการวดัของตัวแปรแฝง

อย่างน้อยหน่ึงตวัในแบบจําลองทัง้สองกลุ่มที่แตกต่างกนั ผลการทดสอบพบความแตกต่าง 2 ตวั

แปร ไดแ้ก่ 1) ตวัแปรแฝงทุนทางสงัคม (∆χ2 = 10.91, ∆df =3) ในสองกลุ่มยอ่ยแตกต่างกนัอยา่ง

มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ 2) ตัวแปรแฝงพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพ (∆χ2 = 

11.67, ∆df = 3) แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถตทิีร่ะดบั .01 

 ขัน้ที่ 3 การวเิคราะห์เพื่อทดสอบความเท่าเทียมกนัของอิทธพิลระหว่างตวัแปรแฝงใน

แบบจําลองระหว่างเพศชายและเพศหญงิ พบว่า ผลต่างของไคสแควรร์ะหว่างแบบจาํลองในขัน้ที ่3 

กบัขัน้ที่ 2 (สรุป) มีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 (∆χ2 = 22.76, ∆df = 5)  แสดงว่ามีอิทธิพล

ระหว่างตวัแปรแฝงอย่างน้อย 1 อทิธพิลที่แตกต่างกนัระหว่างสองกลุ่ม ผลการทดสอบพบความ

แตกต่าง 5 อทิธพิล ไดแ้ก่ 1) การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารทีม่ต่ีอทุนทางสงัคม (∆χ2 = 2.35, 

∆df = 1) 2) คุณลกัษณะของงานที่มต่ีอพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพี (∆χ2 = 1.28, ∆df = 1) 

3)  ทุนทางสงัคมทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี (∆χ2 = 0.99, ∆df = 1) 4) พฤตกิรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพีทีม่ต่ีอความพงึพอใจในอาชพี (∆χ2 = 0.22, ∆df = 1) 5) คุณลกัษณะของงานทีม่ี

ต่อความพงึพอใจในอาชพี (∆χ2 = 0.52, ∆df = 1) 

  ดงันัน้ จากสมมติฐานการวิจยัที่ 2 ของการวจิยัที่ได้กล่าวว่า รูปแบบ (Form) ของ

แบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจใน

อาชพีของครเูพศชายและเพศหญงิไมแ่ตกต่างกนั 
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ตาราง 21 ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลทางตรง (Direct effect: DE) อทิธพิลทางออ้ม (Indirect effect: IE) อทิธพิลรวม (Total effect: TE) ของตวัแปรสาเหตุทีม่ ี

      ต่อตวัแปรผลและคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ชงิพหยุกกาํลงัสองของตวัแปร (Squared Multiple Correlation: R2) ของครเูพศชาย  

 

ตวัแปรสาเหตุ 

ตวัแปรผล 

ทุนทางสงัคม พฤตกิรรม ความพงึพอใจ 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

การถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ร 

.914 

(1.321**) 
- 

.914 

(1.321**) 
- 

.196 

(.271*) 

.196 

(.271*) 
- 

.109 

(.153*) 

.109 

(.153*) 

คุณลกัษณะของงาน - - - 
.788 

(.861**) 
- 

.788 

(.861**) 

.439 

(.488) 

.438 

(.487*) 

.897 

(.974**) 

ทุนทางสงัคม - - - 
.215 

(.205**) 
- 

.215 

(.205**) 
- 

.119 

(.116*) 

.119 

(.116*) 

พฤตกิรรมการปรบัตวัทาง

อาชพี 
- - - - - - 

.556 

(.565**) 
- 

.556 

(.565**) 

R2  .836   .964   .978  

หมายเหตุ ** หมายถงึ p<.01, * หมายถงึ p<.05 

             คา่ทีน่อกวงเลบ็เป็นคะแนนมาตรฐาน คา่ทีอ่ยูใ่นวงเลบ็เป็นคะแนนดบิ 
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ตาราง 22 ผลการวเิคราะหอ์ทิธพิลทางตรง (Direct effect: DE) อทิธพิลทางออ้ม (Indirect effect: IE) อทิธพิลรวม (Total effect: TE) ของตวัแปรสาเหตุทีม่ ี

      ต่อตวัแปรผลและคา่สมัประสทิธิส์หสมัพนัธเ์ชงิพหยุกกาํลงัสองของตวัแปร (Squared Multiple Correlation: R2) ของครเูพศหญงิ  

 

ตวัแปรสาเหตุ 

ตวัแปรผล 

ทุนทางสงัคม พฤตกิรรม ความพงึพอใจ 

DE IE TE DE IE TE DE IE TE 

การถ่ายทอดทางสงัคมของ

องคก์ร 

.934 

(1.511**) 
- 

.934 

(1.511**) 
- 

.211 

(.423**) 

.211 

(.423**) 
- 

.168 

(.307**) 

.168 

(.307**) 

คุณลกัษณะของงาน - - - 
.787 

(.953**) 
- 

.787 

(.953**) 

.184 

(.203) 

.622 

(.693**) 

.810 

(.896**) 

ทุนทางสงัคม - - - 
.226 

(.280**) 
- 

.226 

(.280**) 
- 

.180 

(.203**) 

.180 

(.203**) 

พฤตกิรรม - - - - - - 
.795 

(.727**) 
- 

.795 

(.727**) 

R2  .872   .979   .954  

หมายเหตุ ** หมายถงึ p<.01, * หมายถงึ p<.05 

             คา่ทีน่อกวงเลบ็เป็นคะแนนมาตรฐาน คา่ทีอ่ยูใ่นวงเลบ็เป็นคะแนนดบิ 
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 จากภาพประกอบ 26 และ 27 และตาราง 21 และ 22 เป็นแบบจาํลองปัจจยัเชงิสาเหตุของ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของครเูพศชายและเพศหญงิ เมื่อ

พิจารณาค่าสมัประสิทธิอ์ิทธิพลมาตรฐานระหว่างตัวแปรแฝงในแบบจําลองของแต่ละกลุ่มย่อย 

พบว่า ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธิพ์ลระหว่างตวัแปรแฝงทัง้หมดในแบบจําลองเชงิสาเหตุของทัง้สองกลุ่มมี

ค่าแตกต่างกนั ไดแ้ก่ (1) ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลของการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารทีม่ต่ีอทุน

ทางสงัคมของครเูพศหญงิ (ค่าอทิธพิลเท่ากนั .934  อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01) มากกว่า

ครูเพศชาย (ค่าอิทธิพลเท่ากบั .914) (2) ค่าสมัประสทิธิอ์ิทธิพลของคุณลกัษณะของงานที่มต่ีอ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีของครเูพศหญงิ (ค่าอทิธพิลเท่ากบั .787 อยา่งมนียัสาํคญัทางสถติิ

ทีร่ะดบั .01)มากกว่าครูเพศชาย (3) ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลของทุนทางสงัคมที่มต่ีอพฤตกิรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพีของครูเพศหญิง (ค่าอทิธพิลเท่ากบั .226 อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01) 

มากกว่าครเูพศชาย (4) ค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีม่ต่ีอความพงึ

พอใจในอาชีพของครูเพศหญิง (ค่าอิทธิพลเท่ากับ .795 อย่างมีนัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01) 

มากกว่าครูเพศชาย ส่วนค่าสมัประสทิธิอ์ทิธพิลของคุณลกัษณะของงานที่มต่ีอความพงึพอใจใน

อาชพีของครเูพศชาย (ค่าอทิธพิลเท่ากบั .439 อยา่งไมม่นียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05) มากกว่าครู

เพศหญงิ  

 เมือ่พจิารณาคา่อาํนาจในการทาํนายตวัแปรตามหรอืตวัแปรผลในครเูพศชายและเพศหญงิ 

ปรากฏผลดงัตาราง ดงัน้ี 

 1. การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รสามารถอธบิายความแปรปรวนทุนทางสงัคมของครู

เพศชาย และเพศหญงิไดร้อ้ยละ 83.6 และ 87.2 ตามลาํดบั 

 2. การถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร ทุนทางสงัคมและคุณลกัษณะของงานสามารถ

อธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีของครเูพศชาย และเพศหญงิไดร้อ้ยละ 

96.4 และ 97.9 ตามลาํดบั  

 3. การถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร ทุนทางสงัคม คุณลกัษณะของงานและพฤติกรรม

การปรบัตวัทางอาชพีของครเูพศชายและเพศหญงิไดร้อ้ยละ 97.8 และ 95.4 ตามลาํดบั 

 

ตอนท่ี 3 เปรียบเทียบคะแนนเฉล่ียตัวแปรแฝงการถ่ายทอดทางสังคมขององค์กร 

คุณลกัษณะของงาน ทุนทางสงัคม และพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพของครรูะหว่างครู

เพศชายกบัเพศหญิง 

 ผลการวิเคราะห์เปรียบเทียบขนาดความสัมพันธ์ระหว่างตัวแปรแฝงในแบบจําลอง

โครงสรา้งความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีส่่งผลต่อความพงึพอใจใน

อาชพีของคร ูสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานของครเูพศชายและเพศหญงิดงัขัน้

ที่ 4 ว่าแบบจําลองของสองกลุ่มย่อยมีรูปแบบและการวดัตัวแปรแฝงยกเว้น ทุนทางสงัคมและ
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พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีเท่าเทยีมกนั แต่มอีทิธพิลระหว่างตวัแปรแฝงอทิธพิลทีแ่ตกต่างกนั 

(∆χ2 = 7.83, ∆df = 5) อยา่งไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิรายละเอยีดดงัน้ี 

 

ตาราง 23 ผลการวเิคราะห์เพื่อเปรยีบเทียบคะแนนเฉลี่ยตวัแปรแฝงการถ่ายทอดทางสงัคมของ 

     องคก์ร คุณลกัษณะของงาน ทุนทางสงัคม และพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีของครรูะหว่าง 

     ครเูพศชายกบัเพศหญงิ 

 

ตวัแปรแฝง ∆  SE t-value p-value 

การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร -.050 0.047 -1.066 0.286 

คุณลกัษณะของงาน -0.110 0.052 -2.126* 0.034 

ทุนทางสงัคม 0.021 0.049 0.438 0.661 

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี -0.023 0.023 -1.032 0.302 

 

*t-value > 1.96 มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05, ** t-value > 2.58 มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01 

 

 จากตาราง 23 ผลการวเิคราะหเ์พื่อเปรยีบเทยีบค่าเฉลีย่ตวัแปรแฝงระหว่างเพศของครใูน

การวเิคราะหผ์ูว้จิยัไดก้ําหนดใหค้รเูพศชายเป็นฐานและใหเ้พศหญงิเป็นกลุ่มเปรยีบเทยีบ ดงันัน้ถา้

ผลคา่ต่างเป็นบวกแสดงวา่เพศชายมคีา่เฉลีย่ตวัแปรแฝงสงูกวา่เพศหญงิ แต่ถา้เป็นคา่ลบแสดงวา่ครู

เพศชายมีค่าเฉลี่ยตัวแปรแฝงตํ่ากว่าเพศหญิง ผลการทดสอบพบว่า ค่าเฉลี่ยตัวแปรแฝงของ

คุณลกัษณะของงานแตกต่างกนัอย่างมนีัยสําคญัทางสถติิที่ระดบั 0.05 (∆  = -0.110, p-value = 

0.034) แสดงว่า ครูเพศชายมีค่าเฉลี่ยตัวแปรแฝงคุณลกัษณะของงานตํ่ากว่าครูเพศหญิง ส่วน

คา่เฉลีย่นตวัแปรแฝงอื่นๆ แตกต่างกนัอยา่งไมม่นียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

 

ตาราง 24 ค่าสถิติทดสอบความสอดคล้องของรูปแบบของแบบจําลองปัจจัยเชิงสาเหตุของ 

      พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของครเูพศชายและเพศหญงิ 

 

รปูแบบโครงสรา้ง

ความสมัพนัธเ์ชงิเหตุผล 
∆  ∆df p-value RMSEA CFI TLI 

เกณณ์พจิารณา ไมม่นียัสาํคญัทางสถติ ิ >.05 <.08 >.90 >.90 

เปรยีบเทยีบระหวา่งกลุ่ม 21.57 4 0.000 0.071 0.976 0.970 
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 จากภาพตาราง 24 เป็นแบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวัทาง

อาชพีที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของครูเพศชายและเพศหญิงที่ผ่านการทดสอบความเท่า

เทยีมกนัทัง้โครงสรา้งความสมัพนัธแ์ละค่าเฉลีย่ตวัแปรแฝง พบว่า แบบจาํลองมคีวามกลมกลนืกบั

ขอ้มลูเชงิประจกัษ์ 

 

สรปุผลการทดสอบสมมติฐาน 

 จากการวเิคราะห์อทิธิพลทางตรง อทิธพิลทางอ้อม และอทิธพิลรวมของรูปแบบจําลอง

ปัจจยัเชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของคร ูสงักดั

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานสามารถสรุปผลการวิจัยใน 2 ประเด็น คือ 1) 

สอดคลอ้งตามสมมตฐิานวจิยั และ 2) ไมส่อดคลอ้งสมมตฐิานวจิยั ดงัน้ี 

 1) ผลวจิยัทีส่อดคลอ้งตามสมมตฐิานวจิยัที ่1 ไดแ้ก่ 

  1.1) จากสมมตฐิานย่อย 1.1 ที่ว่า “ทุนทางสงัคมมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการ

ปรบัตัวทางอาชีพ” จากผลการวเิคราะห์พบว่าทุนทางสงัคมมอีิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพี ดงันัน้ มคีวามสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั 

  1.2) จากสมมติฐานย่อย 1.2 ที่ว่า “การถ่ายทอดทางสังคมขององค์กรมีอิทธิพล

ทางตรงต่อทุนทางสงัคม” จากผลการวเิคราะห์พบว่าการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรมอีทิธพิล

ทางตรงต่อทุนทางสงัคม ดงันัน้ มคีวามสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั 

  1.3) จากสมมติฐานย่อย 1.3 ที่ว่า “การถ่ายทอดทางสังคมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีโดยผา่นทุนทางสงัคม” จากผลการวเิคราะหพ์บว่าการถ่ายทอดทาง

สงัคมมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพีโดยผ่านทุนทางสงัคม ดงันัน้ มคีวาม

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั 

  1.4) จากสมมติฐานย่อย 1.4 ที่ว่า “คุณลักษณะของงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี” จากผลการวเิคราะหพ์บว่าคุณลกัษณะของงานมอีทิธพิลทางตรง

ต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี ดงันัน้ มคีวามสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั 

  1.5) จากสมมตฐิานยอ่ย 1.5 ทีว่่า “พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีมอีทิธพิลทางตรง

ต่อความพงึพอใจในอาชพี” จากผลการวเิคราะห์พบว่าพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพีมอีทิธพิล

ทางตรงต่อความพงึพอใจในอาชพี ดงันัน้ มคีวามสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั 

 สมมติฐานวิจัยที่  2 รูปแบบ (Form) ของแบบจําลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของครเูพศชายและเพศหญิงไม่

แตกต่างกนัดงันัน้ มคีวามสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั 

 สมมตฐิานวจิยัที ่3 คา่เฉลีย่ตวัแปรแฝงการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร คุณลกัษณะของ

งาน ทุนทางสงัคม และพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพของครูระหว่างครูเพศชายกบัเพศหญิง 
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พบว่า ครูเพศชายมีค่าเฉลี่ยตัวแปรแฝงคุณลกัษณะของงานตํ่ากว่าครูเพศหญิง ดงันัน้ มีความ

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยับางสว่น  

 2. ผลการวจิยัทีไ่มส่อดคลอ้งตามสมมตฐิานวจิยัที ่1 

  2.1 จากสมมตฐิานย่อย 1.6 ที่ว่า “การกํากบัการแสดงออกของตนปรบัความสมัพนัธ์

ระหว่างทุนทางสงัคมกับพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพ” ผลการวิจยัไม่พบว่าการกํากับการ

แสดงออกของตนปรบัความสมัพนัธร์ะหว่างทุนทางสงัคมกบัพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี ดงันัน้

จงึไมส่นบัสนุนสมมตฐิานขอ้น้ี 

  2.2 จากสมมติฐานย่อย 1.7 ที่ว่า “การประเมินแก่นแท้แห่งตนปรบัความสมัพันธ์

ระหว่างทุนทางสงัคมกบัพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี” ผลการวจิยัไม่พบว่าการประเมนิแก่นแท้

แห่งตนปรบัความสมัพนัธ์ระหว่างทุนทางสงัคมกบัพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพ ดงันัน้จงึไม่

สนบัสนุนสมมตฐิานขอ้น้ี 

 สมมตฐิานวจิยัที ่3 คา่เฉลีย่ตวัแปรแฝงการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร คุณลกัษณะของ

งาน ทุนทางสงัคม และพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพของครูระหว่างครูเพศชายกบัเพศหญิง 

พบว่า ครูมีค่าเฉลี่ยตัวแปรแฝงการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร คุณลักษณะของงาน และ

พฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพแตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยสําคญัทางสถิติ ดงันัน้ จงึไม่สนับสนุน

สมมตฐิานขอ้น้ี 

 

 ตอนท่ี 2 ผลการวิจยัเชิงคณุภาพ 

 วจิยัขอนําเสนอผลการวเิคราะห์ขอ้มูลการวจิยัเชงิคุณภาพในวตัถุประสงค์การวจิยัที่ 4 

เพื่อค้นหาปัญหา อุปสรรค์ และความต้องการที่มต่ีอการปรบัตวัทางอาชพีของครูด้วยการศึกษา

หลายกรณี (Multiple case study) จากผูใ้หข้อ้มลูทัง้หมด 10 คน แบ่งเป็น ครทูีม่คีะแนนพฤตกิรรม

การปรบัตวัทางอาชพีตํ่า จํานวน 5 คน และเพื่อนคร ูจํานวน 5 คน การคดัเลอืกผูใ้หข้อ้มลูเป็นแบบ

เฉพาะเจาะจง (purposeful sampling) ผูว้จิยัพจิารณาคดัเลอืกจากเกณฑ์ 3 ขอ้ ไดแ้ก่ 1) ครูที่เขา้

ร่วมการวจิยัเชงิปรมิาณ 2) ไดร้บัคะแนนพฤตกิรรมการปรบัตวัการทํางานในกลุ่มตํ่า โดยมคีะแนน

พฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพน้อยกว่าหรอืเท่ากับเปอร์เซ็นไทล์ที่ 25 3) สมคัรใจยินยอมให้

สมัภาษณ์ของครปัูญหาเกีย่วกบัการนําเทคโนโลยมีาใชข้องคร ูดงัตาราง 25 
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ตาราง 25 ขอ้มลูพพืน้ฐานของกลุ่มตวัอยา่ง 

 

ผูใ้หข้อ้มลู คร ูA คร ูB คร ูC คร ูD คร ูE 

คร ู      

อาย ุ 56 60 50 55 45 

เพศ หญงิ ชาย หญงิ หญงิ หญงิ 

สถานภาพ

สมรส 
คู ่ คู ่ คู ่ คู ่ คู ่

ขนาดของ

โรงเรยีน 
เลก็ กลาง เลก็ ใหญ่ กลาง 

ประสบการณ์

สอน 
33 35 26 31 21 

เพ่ือนคร ู      

ประสบการณ์

สอน 
10 15 10 20 14 

ระยะเวลาที่

รูจ้กักบัผูใ้ห้

ขอ้มลูหลกั 

10 10 5 15 10 

 

 จากตาราง 25 ขอ้มลูพืน้ฐานของกลุ่มตวัอย่างของการวจิยัเชงิคุณภาพ พบว่า ผูใ้หข้อ้มูล

หลักเป็นครู ส่วนใหญ่มีอายุอยู่ระหว่าง 45 – 60 ปี ประจําโรงเรียนขนาดเล็กเป็นส่วนใหญ่ มี

ประสบการณ์สอนอยู่ระหว่าง 21 – 35 ปี ส่วนเพื่อนครูที่อยู่โรงเรยีนเดยีวกนันมปีระสบการณ์สอน

อยูร่ะหวา่ง 10 – 20 ปี และระยะเวลาทีรู่จ้กักบัผูใ้หข้อ้มลูหลกัอยูร่ะหวา่ง 5 – 15 ปี 

 ในการศกึษาปัญหา อุปสรรค และความต้องการทีส่่งเสรมิการปรบัตวัทางอาชพี ผูว้จิยัได้

ทาํการสมัภาษณ์ครจูาํนวน 5 คน ทีม่คีะแนนเฉลีย่ของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีตํ่า และเพือ่น

ครทูีอ่ยูโ่รงเรยีนเดยีวกนัอกี 5 คน โดยมกีารลงรหสัและจดัหมวดหมูข่อ้มลูในการวเิคราะหข์อ้มลูดงัน้ี 
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ตาราง 26 แสดงการสร้างรหสัข้อมูลย่อย รหสัข้อมูลหลกั การจดัหมวดหมู่ และมโนทศัน์ในการ 

      วเิคราะหข์อ้มลู 

 

มโนทศัน์ หมวดหมู ่ รหสัหลกั รหสัยอ่ย 

ลกัษณะชวีสงัคมและ

ภมูหิลงัของคร ู

ลกัษณะชวีสงัคมและ

ภมูหิลงัของครแูละ

เพือ่นคร ู

คร ู เพศ 

อาย ุ

สถานภาพสมรส 

ประสบการณ์การสอน 

ขนาดของโรงเรยีน 

  เพือ่นคร ู ประสบการณ์สอน 

ระยะเวลาทีรู่จ้กัผูใ้ห้

ขอ้มลูหลกั 

ปัญหาการปรบัตวัทาง

อาชพี 

ปัญหาการปรบัตวัทาง

อาชพีของครแูละ

เพือ่นคร ู

คร ู -ความสามารถในการ

ใชเ้ทคโนโลย ี

-การเปลีย่นแปลงการ

จดัการเรยีนการสอน 

-ความรูเ้กีย่วกบัการ

ใชเ้ทคโนโลยี

สารสนเทศและการ

สือ่สาร 

-ขาดความเขา้ใจความ

จาํเป็นของการใช้

เทคโนโลย ี
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ตาราง 26 (ต่อ) 

 

มโนทศัน์ หมวดหมู ่ รหสัหลกั รหสัยอ่ย 

  เพือ่นคร ู -ความสามารถในการ

ใชเ้ทคโนโลยขีองคร ู

-การเปลีย่นแปลงการ

จดัการเรยีนการสอน

ของคร ู

-ความรูเ้กีย่วกบัการ

ใชเ้ทคโนโลยี

สารสนเทศและการ

สือ่สารของคร ู

-ขาดความเขา้ใจความ

จาํเป็นของการใช้

เทคโนโลยขีองคร ู

อุปสรรคของการ

ปรบัตวัทางอาชพี 

อุปสรรคของการ

ปรบัตวัทางอาชพีของ

ครแูละเพือ่นคร ู

คร ู -อุปกรณ์ 

-เครือ่งคอมพวิเตอร ์

-งบประมาณ 

-สญัญาณอนิเตอรเ์น็ต 

  เพือ่นคร ู อุปกรณ์ 

-เครือ่งคอมพวิเตอร ์

-งบประมาณ 

-สญัญาณอนิเตอรเ์น็ต 

ความตอ้งการที่

สง่เสรมิการปรบัตวั

ทางอาชพี 

ความตอ้งการที่

สง่เสรมิการปรบัตวั

ทางอาชพีของครแูละ

เพือ่นคร ู

คร ู -อุปกรณ์ 

-สญัญาณอนิเตอรเ์น็ต 

-ความรู ้

-งบประมาณ 

  เพือ่นคร ู -อุปกรณ์ 

-สญัญาณอนิเตอรเ์น็ต 

-ความรู ้

-งบประมาณ 
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 การวจิยัเชิงคุณภาพตามวตัถุประสงค์การวิจยัข้อที่ 4 เพื่อศึกษาปัญหา อุปสรรค และ

ความต้องการเพื่อส่งเสรมิการปรบัตวัทางอาชพีของคร ูผูว้จิยัทําการวเิคราะหจ์ากกรณีศกึษา ดว้ย

แนวคิดปฏิสงัครรค์เชิงสญัลกัษณ์ แนวคิดทุนทางสงัคม และแนวคดิการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องค์กร ทําให้ผูว้จิยัสามารถเขา้ใจรายละเอยีดของปัญหาการปรบัตวัทางอาชพี อุปสรรคของการ

ปรบัตวัทางอาชพี และความตอ้งการทีส่ง่เสรมิการปรบัตวัทางอาชพี ผลการวจิยัไดด้งัน้ี 

 ปัญหาการปรบัตัวทางอาชีพของครู ผู้วิจยัสอบถามเกี่ยวกับปัญหาเมื่อครูต้องนํา

เทคโนโลยมีาใชใ้นการทาํงาน สามารถสรปุเกีย่วกบัปัญหาทีพ่บได ้4 ประเดน็ใหญ่ ๆ ดงัน้ี 

 1. ครไูมส่ามารถใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร  

 จากนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการได้ให้ความสําคัญกับการนําเอาเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารมาเป็นเครื่องมอืที่สําคญัและเป็นประโยชน์ในการเพิม่ประสทิธภิาพการ

เรยีนการสอนและพฒันาคร ูจากการวจิยัพบวา่ จดัการเรยีนการสอนโดยใชเ้ทคโนโลยไีมเ่ป็น โดยครู

ทีไ่ปอบรมการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สารแลว้ แต่กลบัไมนํ่ามาใชป้ระโยชน์ แมโ้รงเรยีน

จะจดัสรรแหล่งประโยชน์ให้ เช่น มีเพื่อนครูที่เคยไม่อบรมการใช้เทคโนโลยสีารสนเทศและการ

สือ่สารคอยชว่ยเหลอืครทูา่นอื่น ๆ 

 “ประการแรกคอืครไูมม่คีวามรูเ้กีย่วกบัไอท ีประการทีส่อง คอื เวลาเราจะแกปั้ญหามนัทํา

ไมไ่ด ้เพราะวา่ครเูราไมไ่ดเ้ชีย่วชาญเฉพาะเกีย่วกบัเรือ่งไอท”ี คร ูC 

  “พีม่อีายมุาก เคา้เริม่ใชไ้อทกีนั เรากเ็ลยเหมอืนกบัวา่ไมม่คีวามจาํตรงจุดนัน้ไง พีเ่ลยไมไ่ด้

นําความรูม้าใช”้ คร ูE 

 “สมยัตอนทีคุ่ณครูเรยีนมนั เราก็ยงัไม่ถนัดน่ะเนอะ คอมพวิเตอรม์นักย็งัไม่พฒันาเท่าน้ี 

แล้วก็คอืว่าพอเรามาทําตอนน้ีก็เหมอืนแบบ ทําไม่ได้ ไม่เขา้ใจ )หวัเราะ (มนัไม่เหมอืนตอนทีเ่รา

เรยีนน่ะ อมื เราตามเทคโนโลยไีมท่นัเนีย่ ประมาณเน้ีย คอืจรงิ ๆ แลว้พอเราอายมุากขึน้ พอใหเ้พือ่น

สอน โอเคเราจะทําตรงน้ี ใหเ้พือ่นสอน พอไม่ทําสกัพกัลมืไปแลว้ จะกลบัมาทํา เอา้จําไม่ไดอ้กีแลว้

อะไรอยา่งเน้ีย ซึง่ประมาณน้ี” คร ูA 

 “อมื จะว่าไปอบรมก็ไปอบรมแล้ว อบรมแล้วกลบัมาพอไม่ได้ใช้ก็ลมือกีแล้ว มนัเหมอืน

คอมพวิเตอรม์นัไม่ไดเ้พยีงพอ อย่างอยูโ่รงเรยีนอยา่งเน้ียกไ็ม่ไดม้แีบบทีเ่ราไดใ้ชต้ลอดเนอะ ตอนที ่

บา้นกบ็างท ีแฟนกจ็ะใชท้ําตลอดแหละ แต่พีน่่ะไม่ค่อยไดท้ําไมม่เีวลาจะมาทําไง อมื อะไรประมาณ

น้ี” คร ูC 

 นอกจากนัน้ ครูมีภาระงานมากทําให้ครูไม่สามารถจัดสรรเวลาไปอบรมเพื่อเรียนรู้

เทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สารใหม ่ๆ ได ้

 “คอืเรือ่งเกีย่วกบัตนเองซึง่ภาระหน้าทีข่องโรงเรยีนพีเ่องเนีย่ พีย่ดึโรงเรยีนพีเ่ป็นหลกัน่ะ

โรงเรยีนพีเ่ป็นโรงเรยีนขนาดเลก็มนัมขีอ้จาํกดัในการสอนนะ ครตูอ้งสอนหลายวชิา ไมส่ามารถสง่ครู

เขา้ไปใหร้บัความรูไ้อทพีวกน้ีไดโ้ดยตรง กจ็ะมปัีญหานิดนึง” คร ูE 
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 2. ครไูมเ่ปลีย่นแปลงการจดัการเรยีนการสอน 

 จากการสมัภาษณ์พบว่า การจดัการเรยีนการสอนครูยงัคงเป็นการจดัการเรยีนการสอน

แบบเดมิ ยงัไมม่กีารนําเอาเทคโนโลยมีาใชใ้นการจดัการเรยีนการสอน แมว้่าทางโรงเรยีนจะจดัใหม้ี

คอมพวิเตอรใ์หก้บัคร ูและอุปกรณ์การเรยีนการสอนให ้

 “ครูก็ยงัใช้การสอนด้วยกระดานดํา ก็จดลงบนกระดานดําเลย ยงัไม่ได้ใช้คอมพิวเตอร์

อะไร” คร ูA 

 “แกกย็งัสอนเหมอืนเดมินะ ไมไ่ดใ้ชอุ้ปกรณ์อะไรมาเพิม่ บางทกีอ็่านใหเ้ดก็ฟังบา้ง หรอืไม่

กใ็หเ้ดก็นกัเรยีนอา่นในหอ้ง หรอืใหน้กัเรยีนออกมาเขยีนใหเ้พือ่นดหูน้าหอ้ง” เพือ่นคร ูA 

 3. ครขูาดความรูเ้กีย่วกบัการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร 

 จากการสมัภาษณ์พบว่า ครยูงัไม่มคีวามรูใ้นการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร 

โดยครูบางท่านไม่ไดร้บัการอบรมการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร หรอืบางท่านที่เขา้

อบรมแลว้แต่ยงัคงไมเ่ขา้ใจ ทาํใหใ้ชเ้ทคโนโลยสีารเทศและการสือ่สารไมไ่ด ้

 “พีก่็ยงัไม่ได้ไปอบรม พอเขาจะส่งพีไ่ปอบรม พีก่็ท้อง พีเ่ลยไม่ได้ไปอบรมทีเ่ขาจดัให ้พี ่

เลยใชไ้อทไีมเ่ป็น จะใหเ้พือ่นเขาสอน เขากม็งีานเยอะ เลยไมไ่ดใ้หเ้ขาสอน” คร ูE 

 “อนัที ่ 2 คอืครไูม่มคีวามรูเ้กีย่วกบัไอที เวลาเราจะแกปั้ญหามนัทําไม่ไดเ้พราะว่าครเูราน่ะ

ไมไ่ดเ้ชีย่วชาญเฉพาะเกีย่วกบัเรือ่งไอท”ี คร ูB 

 4. ครขูาดความเขา้ใจเกีย่วกบัความจาํเป็นในการใชเ้ทคโนโลย ี

 การจดัการเรยีนการสอนในปัจจุบนัต้องมกีารใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารมใช้

ในการจดัการเรยีนการสอน แต่ครกูลบัไม่เหน็ความสาํคญัของการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการ

สือ่สาร  

 “ตอนทีเ่วลาในโรงเรยีนเคา้กม็กีารอบรมใหค้รเูหมอืนกนั คอืจะมคีรทูีเ่ป็นฝ่ายเทคโน ฝ่าย

ไอค้อมเนีย่ เคา้เรยีกเขา้ประชุมอบรม พีก่เ็คยอบรมแต่พออบรมเสรจ็มนัไมไ่ดเ้ขา้ไปทาํบ่อย ๆ น่ะ ไอ้

อบรมทีเ่ค้าสอนใหเ้ราทําตามตรงน้ีไป ตรงน้ีพอถึงเวลาเรากไ็ม่ไดไ้ปเล่นอกี แล้วกเ็รากผ็่านไปอกี 

อะไรอยา่งน้ี นอกจากคนทีเ่คา้ไดท้ํางานอยูบ่่อย ๆ อะไรอยา่งน้ี ดว้ยการทีพ่ีพ่อมองทวี ีมองจออยา่ง

น้ี พีก่ไ็มค่อ่ยชอบอยูแ่ลว้” คร ูA 

 “คอืไม่ไดส้่ง แต่ถงึถ้าจะส่งพีก่ไ็ปไม่เป็น คอืไปพีต่้องเริม่จากศูนยเ์ลยน่ะ คอืถามว่าไอทุ้ก

วนัน้ีใหไ้ปเนีย่คอืเหมอืนกบัว่าใหเ้ล่นเนีย่ ถามวา่เล่นเป็นมัย้ เอา้ เขา้ Google ได ้พมิพแ์คน้ี่ได ้แต่ถา้

ใหม้าจดัหน้ากระดาษ ทาํเรือ่งพมิพง์านอะไรอยา่งเน้ีย ไมไ่ด ้ รุน่พีเ่คา้กเ็ป็นกนัหมดน่ะ มพีีค่นเดยีวที ่

ไมส่นใจทีจ่ะทาํมากกวา่” คร ูD 

 “คอืเริม่แรกเลย คอื ตอนทีเ่คา้ฝึกใหค้รทูําใหม ่ๆ คอืใหก้ารเรยีนรูเ้ริม่ทําใหม ่ๆ อะไรอยา่ง

น้ี คอืเราไมพ่รอ้มทีจ่ะทาํ คะ่ พอไมพ่รอ้ม  คอืเหมอืนกบั มพีีอ่กีคนนึงทีเ่หมอืนกบัเคา้จะเป็นผูส้อนใน

โรงเรยีนใช่มัย๊คะ พอเสรจ็แลว้คอืแบบเรายงัลูกเลก็อะไรอย่างน้ี แลว้อย่างตอนเยน็เนีย่เคา้จะมกีาร

สอนพเิศษ เรากเ็ลย สอนพเิศษ ไม่สนใจทีจ่ะไปเรยีนรู ้พอหลงัจากช่วงนัน้มาเราก ็คอืแบบไม่สนใจ

เลยน่ะ!! คะ่” เพือ่นคร ูC 
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 “เราไมค่อ่ยมเีวลาไปศกึษาตรงน้ีเพิม่เตมิมัง้คะ พอดมีลีูกแลว้เราจะดแูลลูกแลว้ทน้ีีเวลาเรา

จะเพิม่เตมิเนีย่มนัไมม่ไีง” คร ูD 

 นอกจากนัน้เมื่อไปอบรมแลว้ไม่ไดม้กีารใชง้านส่งผลใหล้มืวธิกีารใชง้าน รวมไปถงึการที่

ครอูื่น ๆ ในโรงเรยีนมาชว่ยทาํงานทาํใหค้รไูมเ่หน็ถงึความจาํเป็นทีจ่ะตอ้งเรยีนรูเ้กีย่วกบัเทคโนโลย ี

 “โอย้ปกตเิพือ่น ๆ จะช่วยเหลอืพีอ่ยูน่ะคะ เคา้จะเป็นรุน่น้อง อยา่งทาํอะไรอยา่งเน้ียกจ็ะให้

เคา้สอน เคา้กช็ว่ยตลอด คอืปกตใินโรงเรยีนเพือ่นครเูคา้จะชว่ยกนัอยูแ่ลว้น่ะคะ่ อมื ไมม่ปัีญหาอะไร

ตรงน้ี” คร ูB 

 อุปสรรคของการปรบัตวัทางอาชีพของครู ผูว้จิยัสอบถามเหตุที่ทําให้ครูไม่สามารถ

ปรบัตวัในการนําเทคโนโลยมีาใช ้สามารถสรปุเกีย่วกบัอุปรรคทีพ่บได ้ประเดน็ใหญ่ ๆ ดงัน้ี 

 1. ความไมพ่รอ้มของอุปกรณ์ 

 ปัจจุบนัโรงเรยีนไดม้กีารนําเอาระบบอเิลก็ทรอนิกสม์าใชใ้นการจดัการเรยีนการสอนมาก

ขึน้ เช่น ระบบวดัและประเมนิผลนักเรยีน ระบบทะเบยีนนักเรยีน ซึ่งจะพบปัญหาว่าระบบทีใ่ชง้าน

ไม่มีความเสถียร ระบบการใช้งานยุ่งยาก ไม่เข้าใจ ในกรณีที่โรงเรยีนอยู่ในพื้นที่ห่างไกลและมี

ปัญหาเรือ่งการเชื่อมสญัญาณอนิเตอรเ์นตจะสง่ผลใหไ้มส่ามารถใชร้ะบบทีใ่ชง้านบนเวปไซดไ์ด ้  

 “ขอ้เสยีคอืว่าระบบมนั ระบบมนัไม่ค่อยจะดน่ีะ โปรแกรมมนัไม่ค่อยด ีจะเขา้ทมีนัเขา้ยาก  

เขา้ลาํบาก อะไรประมาณน้ี” คร ูA 

 “บางทคีู่มอืทีใ่หเ้รามากอ็่านไมเ่ขา้ใจ ยุง่ยาก ซบัซอ้น ถา้ไมไ่ดไ้ปอบรมคอืยากอะ่ค่ะ บางที

ไปอบรมยงัง ๆ เลย แล้วกม็หีลายโปรแกรมซึง่แต่ละโปรแกรมกไ็ม่เหมอืนกนั ทําใหง้งเขา้ไปใหญ่” 

เพือ่นคร ูA 

 “มนัมปัีญหาน่ะแหละอนัที ่1 คอืตวัระบบเองทีเ่อามาใชใ้นโรงเรยีนมนัไมเ่สถยีร นีพ่ดูถงึตวั

ระบบเอง” คร ูC 

 “อนิเตอรเ์นตโรงเรยีนเรากไ็มด่อียูแ่ลว้  บางทรีะบบใหท้าํออนไลน์  ทาํบนเวปไซดน่์ะ  บาง

ทีก็เข้าไม่ได้บ้างอะไรบ้าง  ทํา ๆ ไปบางทเีน็ตหลุด ต้องมาเริม่ใหม่หลาย ๆ รอบเขา้ก็ไม่ไหวนะ” 

เพือ่นคร ูC 

 นอกจากสื่อการเรยีนรูป้ระเภทคอมพวิเตอรไ์ม่เพยีงพอแลว้  สื่อการสอนประเภทโทรทศัน์  

เครื่องเล่นวดีทีศัน์กไ็ม่มเีพยีงพอ  หรอืมไีมต่รงกบัการใชง้าน  เช่น  ในหอ้งเรยีนมโีทรทศัน์แต่ไม่มี

เครื่องเล่นวดีทีศัน์  หรอืเครื่องเล่นวดิทีศัน์ไมส่ามารถรองรบัวดิทีศัน์ไดเ้น่ืองจากเป็นคนละรุน่  ทาํให้

ไม่สามารถฉายบทเรยีนการสอนสาํเรจ็รปูทีอ่ยู่ในแผ่นวดิทีศัน์ได ้ ส่งผลใหก้ารเรยีนการสอนโดยใช้

สือ่อเิลก็ทรอนิกสย์งัไมป่ระสบความสาํเรจ็ 

 “ไม่ม ีบางทเีราอยากใหเ้ดก็ดูอนิเทอรเ์น็ตน่ะ คอือย่างเน้ือหาทีส่อนบางทเีรยีนกบัครบูางที

อาจจะเบือ่ได ้มนัไม่มแีรงกระตุน้เนอะ แต่ถ้าดูจากอนิเทอรเ์น็ต บางทเีคา้อาจจะมแีรงจูงใจใหอ้ยาก

เรยีนอยากรูอ้ะไรอยา่งเน้ีย มนักม็ขีอ้เสยีอยา่งน้ีแหละบางท ีเราไมม่อุีปกรณ์พอ แลว้ยิง่ลําบากกว่าน้ี

นะ อนัน้ีเรายงัถอืว่าดนีะ บางทเีราไมม่เีรากย็งัมอีนิเทอรเ์น็ตอะไรใชแ้ต่มนัไมส่ะดวกเรือ่งน้ีแหละ ไม่

มวีชิงวชิว้น บางทอียากใหเ้ดก็ เราสามารถนัง่เขยีนแลว้กช็ี้ไปใหเ้ดก็ดตูรงกระดานวา่ตรงน้ี ๆ ๆ โดย
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ทีไ่ม่บงัเดก็ดา้นใดดา้นนึงนะ เคา้สามารถมองเหน็ไดทุ้กคนนะจะเริด่มากเลยนะตอนน้ี บางทสีือ่การ

สอนด ีๆ น่ะ เราอยากใหเ้ดก็ลอง คกิส ์ลองทําดูส ิแบบเออลอง มนัจะมสีือ่แบบทีเ่คา้เรยีกว่าอะไรอ่ะ  

สือ่เหมอืนเป็นโปรแกรมใหเ้ดก็เขา้น่ะ เคา้จะไดรู้ว้่าเคา้ทําไดข้นาดน้ี มนักท็ําไม่ไดเ้พราะว่าเดก็หอ้ง

เราบางทมีนั 50 คนน่ะ เป็นไปไดย้าก” คร ูD 

 “สือ่ไอท ีอมื กจ็ะมกีารจดัสรรงบประมาณมาเป็นพวก CD ไดร้บัการจดัสรรมาเป็นระยะ มา

เป็นพกั ๆ แต่ทีไ่มเ่อามาใชก้นัเพราะวา่เราตดิตรงทีว่า่ทีพ่ีบ่อกนอกวา่ ตวัทีเ่ราระบบของเราสญัญาณ

มนัไมเ่สถยีรแลว้เครือ่งเล่นเรามนั คอื เหมอืนอาจจะต่างกนั” คร ูE 

 “บางทมี ีCD มาให้  แต่เครือ่งเราเปิดไม่ได้  หรอืบางทีเป็น DVD แต่เครือ่งเราเปิดได้แค ่

CD ไง” เพือ่นคร ูE 

 “กค็อืบางทมีนัไมค่่อยไดใ้ชน่้ะค่ะ ไมค่่อยไดใ้ชเ้พราะว่าบางทมีทีวีอีย่างเน้ีย เราจะเอาพวก

สือ่พวกอะไรเขา้ไปสอนเนีย่มนักย็งัเอาอะไรเขา้ไปใชไ้มไ่ดอ้่ะค่ะ  เอ่อคอืยงัไงล่ะ มนัเหมอืนสญัญาณ

ของทางโรงเรยีนอะไรอย่างเน้ีย อย่างเช่นเราม ีCD การสอนอย่างน้ีใช่มัย๊คะ เราจะเอาไปเปิดสอนก็

ไมไ่ด ้ทน้ีีถา้แกปั้ญหาตรงนัน้ไดก้ค็อืวา่เอาในโน๊ตบุ๊คเราเนีย่ มาใหเ้ดก็ดอูยา่งเน้ียน่ะคะ่ คะ่” คร ูA 

 “อยา่งในหอ้งเรยีนน่ะคอืมทีวีแีลว้เราจะใชเ้ฉพาะเวลาประชุมผูป้กครองแลว้กอ็ะไรของผูว้่า

อะไรอย่างน้ี ผูว้่าออนไลน์ ใหเ้ราเรยีนดูในหอ้ง ทวีมีนัมทีุกหอ้งทัว่ถงึอ่ะค่ะ แต่ว่าเราไม่สามารถเอา

สือ่ หมายถงึว่าอย่างเช่นเราจะสอนเกีย่วกบัเรือ่ง อะไร เรือ่งพชื เรือ่งสตัว์ เราจะใหเ้ดก็ดูหรอืเราจะ

เอาสือ่หรอืเอาซดีเีขา้ไปฉายตรงนัน้เพือ่จะออกมาในจอเนีย่ตรงนัน้มนัไม่มคี่ะ มนัไม่มเีครือ่งเล่นน่ะ

คะ่” คร ูE 

 2. จาํนวนคอมพวิเตอรต่์อจาํนวนนกัเรยีน 

 คอมพวิเตอรท์ี่ใชใ้นการสอนไม่เพยีงพอกบันักเรยีนเป็นปัญหาที่พบทัง้ในโรงเรยีนขนาด

ใหญ่และโรงเรยีนขนาดเล็ก เน่ืองจากในปัจจุบันมีรายวิชาที่เรยีนเกี่ยวกับคอมพิวเตอร์หรือใช้

คอมพิวเตอร์เป็นสื่อในการเรยีนการสอนหลายวิชา แต่จํานวนคอมพิวเตอร์ของโรงเรยีนนัน้ไม่

สอดคลอ้งกบัจาํนวนนกัเรยีน 

 “พวก เออ่ สมมตวิา่หนูจะใชโ้ปรแกรมใดโปรแกรมนึงในหอ้งเรยีนเลยอยา่งเน้ีย ถา้หนูจะให้

เรยีนกต็อ้งไปหอ้งคอมถา้หนูจะพาเดก็ไปกต็อ้งไปใชห้อ้งคอมประมาณเน้ีย บางทหีอ้งคอมอาจจะไม่

วา่งเพราะเคา้กต็ดิสอนอกีวชิานึงอะไรอยา่งเน้ียน่ะคะ่ ถา้จะมกีป็ระมาณน้ีอะ่คะ่” คร ูA 

 “หอ้งคอมเนีย่ โรงเรยีนมอียู่ประมาณ 3 – 4 หอ้งค่ะ  ถ้ารวม 4 หอ้งกน่็าจะประมาณเกอืบ 

200 เครือ่ง น่ะคะ่ ทีใ่ชไ้ดน้ะ ขณะทีม่นีกัเรยีน 3,500 คน ซึง่มนัไมพ่อ” เพือ่นคร ูA 

 “แต่จาํนวนคอมพวิเตอรก์บัเดก็น่ะไมเ่พยีงพอ เพราะวา่เราไมส่ามารถเอาเงนิงบประมาณที ่

มจีํากดัไปจดัสรรซื้อเครือ่งคอมพวิเตอร์มาใช้ในโรงเรยีนได้ ต้องเอาไปใช้กระจายในส่วนอืน่ด้วย

เพราะฉะนัน้คอมพวิเตอรไ์มพ่ยึงพอแน่นอน” คร ูB 
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 3. งบประมาณ 

 ในกรณีที่เป็นโรงเรียนขนาดเล็กงบประมาณที่จัดสรรมาเพื่อจัดการเกี่ยวกับสื่อหรือ

เทคโนโลยีจะมีจํากัด  ไม่เพียงพอต่อการใช้งาน อีกประการหน่ึงคือการชํารุดของอุปกรณ์

อเิลก็ทรอนิกสต่์าง ๆ เป็นเรือ่งทีไ่มส่ามารถคาดเดาได ้บางโรงเรยีนจงึไมม่กีารจดัสรรงบประมาณไว้

รองรบั เมื่ออุปกรณ์ชํารุดและจําเป็นต้องใช้งาน ครูจําเป็นต้องซ่อมอุปกรณ์ของโรงเรยีนด้วยเงนิ

สว่นตวั 

 “อมื แล้วอย่างโรงเรยีนพีเ่นีย่ถือเป็นโรงเรยีนขนาดเล็ก การจดัสรรงบประมาณค่อนขา้ง

จํากดั เราไม่สามารถเอาไปเปลีย่นแปลงอนิเทอรเ์น็ตเพือ่ใหไ้ดม้าตรฐานเหมอืนอย่างโรงเรยีนทีเ่คา้

อยูใ่นเมอืงได ้กเ็ลยมปัีญหา” คร ูD 

 “แล้วพอเราไม่ ซ่อม ก็ทิ้ งไว้อย่างนั ้น  เราก็ต้องหาเงินซ่อมกันเอง ต้องหากันเอง 

เครือ่งปริน๊ทซ่์อม กต็อ้งซ่อมกนัเอง ซื้อกนัใหมเ่อง” เพือ่นคร ูD 

 4. ขาดการซ่อมบาํรงุ 

 อุปรณ์คอมพวิเตอรท์ีใ่หน้กัเรยีนใชง้านเป็นครภุณัฑอ์ยา่งหน่ึง  ซึง่จะตอ้งทาํการจดัซือ้เป็น

รอบ ๆ ไป อุปกรณ์ของบางโรงเรยีนมอีายุการใชก้ารทีน่านหลายปี  จงึเกดิการชํารุด ไม่สามารถใช้

งานได้ และโรงเรยีนก็ไม่มเีจ้าหน้าที่หรอืครูที่สามารถซ่อมอุปกรณ์ได้ จะมกี็เป็นเจ้าหน้าที่ที่ดูแล

โปรแกรมคร่าว ๆ ไดเ้ท่านัน้ และการนําอุปกรณ์ไปซ่อมต้องไดร้บัการอนุมตัจิากผูบ้รหิาร ซึง่บางที

จะไมส่ามารถอนุมตัไิดเ้น่ืองจากขาดงบประมาณ 

 “อมื อาจจะเสยี บางหอ้งอาจจะเสยี 3 – 4 ตวัต้องมน่ีะค่ะเพราะว่าคอมมนัไม่ใช่คอมใหม่

นแลว้เนอะมนัมาหลายปีน่ะ มนัมาหลายรุ่ ” คร ูA 

 “เจา้หน้าทีซ่่อมไมม่ ีแต่ว่าเจา้หน้าทีเ่กีย่วกบัคอมพวิเตอรม์อียูแ่ต่วา่ดโูปรแกรมครา่ว ๆ ได้

แต่วา่ใหซ่้อมคงไมม่อีะ่” เพือ่นคร ูA 

 “ตอนน้ีรู้สกึว่าคอมมนัจะพงัเยอะด้วย แล้วก็ไม่มีการซ่อมให้มนัอพัอยู่ตลอด  มนัไม่ได้

อพัเกรดตลอด มแีต่หวงกนั มแีต่วา่กต็อ้งรอมาซ่อม พอเราจะซ่อมหน่อย เอ่อ กต็อ้งรอเบกิ บางทพีอ

เราไปซ่อมมากเ็บกิไมไ่ด”้ คร ูB 

 5. สญัญาณอนิเตอรเ์น็ต 

 ในกรณีทีเ่ป็นโรงเรยีนขนาดเลก็ในพืน้ทีห่า่งไกลจะประสบปัญหาสญัญาณอนิเตอรเ์นตเขา้

ไปไมถ่งึ อบัสญัญาณหรอืสญัญาณไมเ่สถยีร แต่โรงเรยีนขนาดใหญ่ทีอ่ยูใ่นเขตเมอืงจะประสบปัญหา

สญัญาณอนิเตอรเ์นตมไีม่เพยีงพอกบัผูใ้ชง้าน แต่ครสูามารถใชส้ญัญาณอนิเตอรเ์นตจากเครอืขา่ย

มอืถอืได ้ในขณะทีโ่รงเรยีนในพืน้ทีห่า่งไกลจะมขีอ้จาํกดัเกีย่วกบัสญัญาณอนิเตอรเ์นตจากเครอืขา่ย

มอืถอืดว้ย จงึสง่ผลกระทบจากการปฏบิตังิานมากกวา่โรงเรยีนในพืน้ทีเ่ขตเมอืง 

 “อนิเทอรเ์น็ตมคี่ะ แต่มคีวามรูส้กึว่าใชง้านไม่ค่อยไดด้เีท่าไหร่ )ยิ้ม (ไม่รูเ้ป็นเพราะว่า คอื 

ๆ ไม่ทราบสาเหตุนะ มนัต้องใชเ้น็ตจากเครือ่งมอืถอืตวัเองน่ะ ไอต้วัสญัญาณ ถ้าจากมอืถอืนะ คอื 

บางทมีนัเขา้ไม่ไดอ้าจจะเนือ่งดว้ยมทีัง้นักเรยีนหลายคนในการเขา้เครอืข่ายตรงน้ี กเ็ลยแย่งกนัใช้

งานความเรว็อาจจะลดลง ทาํใหม้ผีลต่อการใชง้านอะไรประมาณน้ีแหละหนูวา่” เพือ่นคร ูE 
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 “เอ่อ เรือ่งระบบก็คอืมนัไม่เสถียรอ่ะเนอะ อาจจะเป็นเพราะว่าโรงเรยีนทีอ่ยู่ในเขตทีอ่ยู่

หา่งไกลจากสญัญาณอนิเทอรเ์น็ต ซึง่มนัมหีลายที ่บางทสีญัญาณมนัไปไมถ่งึมนัทาํใหอ้นิเทอรเ์น็ตที ่

เราใชม้นัไม่เสถยีร มนักจ็ะหลุดบ่อย  อ่ะ โอเค ถา้สมมตวิ่าเกดิว่าเราเปิดแลว้เน็ตมนัล่มอยา่งเน้ีย ครู

ไม่สามารถเขา้ไปแก้ปัญหาได้ว่าจะต้องปรบัระบบหรอืว่าจูนระบบอย่างไรเพือ่ใหม้นัสามารถใช้ใน

การเรยีนการสอนได ้นีค่อืปัญหาทีเ่ราเจอจรงิ ๆ” คร ูD 

 “ถ้าสือ่การสอน สือ่การสอนทีต่้องใชก้บัอนิเทอรเ์น็ตจะลําบากหน่อยเพราะอย่างทีพ่ีบ่อก

กบัหนูวา่สญัญาณมนัไมเ่สถยีรมนัไมส่ามารถนําไปใชไ้ดอ้ยา่งเป็นระบบเนอะ” คร ูE 

 “ปัญหาเรือ่งของระบบทีว่่าสญัญาณหรอืเครอืข่ายทีเ่ขา้มาเนีย่มนัเสถยีร เดก็กข็าดความ

ต่อเนือ่งในการเรยีน เพราะว่าเรายงิสญัญาณน่ะ  ถูกมัย้ แต่ว่าสญัญาณบางวนัน่ะ บางวนัไดบ้างวนั

ไม่ไดเ้พราะว่าดว้ยสภาพภูมปิระเทศของโรงเรยีนพีน่่ะมนัไมไ่ด ้หลาย ๆ โรงเรยีนกไ็มไ่ดเ้หมอืนกนั” 

คร ูA 

 6. จาํนวนเครือ่งคอมพวิเตอรไ์มเ่พยีงพอกบัคร ู

 การปฏิบัติงานของครูในปัจจุบันจําเป็นต้องใช้คอมพิวเตอร์และเครื่องพิมพ์ในการ

ปฏบิตังิานเอกสารทุกกอย่าง แต่โรงเรยีนไม่มกีารสนับสนุนคอมพวิเตอรส์ําหรบัใหค้รใูชง้าน หรอืมี

ไม่เพยีงพอกบัการใช้งาน รวมไปถึงการที่คอมพวิเตอร์และเครื่องพิมพ์ชํารุด ทําให้ครูต้องจดัหา

คอมพวิเตอรส์่วนตวัมาใช้ และเครื่องคอมพวิเตอรท์ี่โรงเรยีนจดัให้ครูจะมปีระจําแต่ละหมวด โดย

จาํนวนเครือ่งคอมพวิเตอรใ์หแ้ต่ละหมวดจะมปีระมาณหน่ึงตวั หรอืถา้มมีากกวา่นัน้กจ็ะชาํรดุ ใชก้าร

ไมไ่ด ้ทาํใหค้รตูอ้งซือ้คอมพวิเตอรใ์ชส้ว่นตวั  

 “คอมสําหรบัครู อย่างห้องหมวดจะมีอยู่ประมาณตัวสองตัวค่ะพี ่ส่วนใหญ่ใช้คอมของ

ตวัเองเป็นสว่นใหญ่นะเวลาจะใชท้าํงานอะไรต่าง ๆ  ถา้งบประมาณซื้อ ไมม่หีรอกค่ะสาํหรบัครแูต่ละ

คนน่ะพี ่กส็ว่นใหญ่กใ็หห้มวดละเครือ่งอะไรอยา่งเน้ีย” คร ูD 

 “พีซ่ื้อคอมพวิเตอรใ์ชเ้องคะ แต่กไ็ม่ไดเ้อามาใชท้ีโ่รงเรยีน เครือ่งปริน๊ทก์ซ็ื้อเอง” เพื่อนคร ู

C 

ความต้องการท่ีส่งเสริมการปรบัตวัทางอาชีพของคร ู

 จากการสัมภาษณ์ครู พบว่า ครูมีความต้องการในการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการนํา

เทคโนโลยมีาใช้ใน 4 ประเด็น ได้แก่ การจดัสรรอุปกรณ์ให้เพียงพอต่อการใช้งาน การปรบัปรุง

สญัญาณอนิเตอรเ์นต เพิม่การอบรมสาํหรบัครแูละการจดัสรรงบประมาณ โดยมรีายละเอยีดดงัน้ี 

1. การจดัสรรอุปกรณ์ใหเ้พยีงพอต่อการใชง้าน 

 ต้องการเพิม่เครื่องคอมพวิเตอรส์ําหรบันักเรยีน เครื่องคอมพวิเตอรส์ําหรบัครู ต้องการ

เพิม่อุปกรณ์ เชน่ เครื่องพมิพเ์อกสาร โทรทศัน์ และเครื่องเล่นวดีทีศัน์ใหเ้พยีงพอต่อการใชง้าน และ

ใหส้อดคลอ้งกบัรปูแบบการเรยีนการสอนทีป่ฏบิตัจิรงิ 
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 “เรือ่งของอุปกรณ์มัง้ ใหม้นัพอเพยีงอยา่งน้อย 50% ของจํานวนทีเ่ราตอ้งใช ้อย่างน้ีกค็อืว่า

ดนีะพูดถงึ ถ้าเครือ่งไมเ้ครือ่งมอืหรอือุปกรณ์มนัพรอ้มสกัหน่อยกอ็าจจะเดนิหน้าไดม้ากกว่าน้ีนะคะ”

คร ูA 

 “กน่็าจะใหม้เีครือ่งเล่นหรอืว่าเครือ่งอะไร ใหค้รไูดใ้ชทุ้กหอ้ง หรอืว่ามชีัน้ละ 1 อนักด็เีนอะ 

จรงิ ๆ ใชส้อนน่ะค่ะ คอือย่างน้อยอย่างน้ีชัว่โมงน้ี วชิาน้ี เราสอนอนัน้ีแลว้กเ็อาเดก็ไปรวมกนัเรยีนก็

ไดอ้ย่างน้ีอ่ะค่ะ คดิว่า เนอะ อย่างน้อยกค็อืไดใ้ชส้ือ่เทคโนโลยใีนการสอนแบบสมยัใหม่อย่างน้ี เดก็

เคา้จะได้เขา้ถงึ ไดเ้หน็ อย่างเช่นสอนเรือ่งพชื สอนเรือ่งสตัว์อะไรอย่างน้ี หรอืว่าสอนเรือ่งอะไรอ่ะ 

สงัคมศึกษา ประเทศของเราเป็นอย่างไร แผนทีป่ระเทศไทย จะว่ามนัมใีนสือ่ มนัก็ได้บอกว่าเป็น

อยา่งน้ี ๆ ๆ คะ่” คร ูB 

 “อมื )...เงยีบสกัพกั...(มคีอมพวิเตอรม์ากขึ้นเนอะทีโ่รงเรยีน ให้จรงิ ๆ แลว้อ่ะนะ กอ็ยากให้

เยอะกวา่น้ีอะ่ บางทมีนักพ็งักอ็ะไรบา้ง โรงเรยีนรฐับาลน่ะ มนังบน้อย )หวัเราะ( ” คร ูC 

2. การปรบัปรงุสญัญาณอนิเตอรเ์นต 

 ครูต้องการให้ปรบัปรุงสญัญาณอนิเตอรเ์นตใหม้คีวามครอบคลุมและมคีวามเสถียรมาก

ยิง่ขึน้ เพือ่รองรบัระบบงานทีก่ระทรวงศกึษาธกิารใหน้โยบายมา 

 “แก้ทีต่ ัวระบบสญัญาณเนอะ ให้สามารถทีจ่ะเสถียรได้ โรงเรยีนก็พร้อมและยินดีทีจ่ะ

ดาํเนินการตามไอททีีว่า่กระทรวงเคา้มนีโยบายมา” เพือ่นคร ูD 

 “อยากใหส้ญัญาณมนัครอบคลุมกว่าน้ี  แบบว่ายงัไงอ่ะ  ใหเ้พยีงพอทีจ่ะใชง้านอ่ะนะ  แลว้

กต็อ้งไมห่ลุดบ่อย  เดีย๋วหลุด ๆ อนัน้ีกไ็มไ่หว” คร ูA 

3. การใหค้วามรูก้บัคร ู

 ครูต้องการให้จดัการฝึกอบรมเกี่ยวกบัการใช้เทคโนโลย ี ไม่ใช่แค่เพียงอบรมเกี่ยวกบั

โปรแกรมทีใ่ชเ้ทา่นัน้  เพราะตอนน้ีครบูางสว่นขาดพืน้ฐานทางเทคโนโลย ี

 “เรือ่งอบรมคอือยากใหอ้บรมตัง้แต่พื้นฐานไปเลย  แบบอบรมใหค้นทีไ่มเ่ป็นอะไรเลยอ่ะค่ะ  

จะมาอบรมเป็นตวัโปรแกรม  ซึง่บางทเีรากไ็มม่พีื้นฐานเลยไงคะ  จะมาเริม่ทีโ่ปรแกรมกแ็บบตามไม่

ทนั  แลว้กอ็ยากใหใ้ชเ้วลาในการอบรมมาก ๆ หน่อย  บางทเีรว็เกนิตามไมท่นั” คร ูD 

 “ใหค้วามรูก้บัครู เพราะว่าครูเราน่ะจบเอกทีไ่ม่ไดเ้ป็นสายเทคโนโลย ีถูกป่ะ ถ้าสมมตใิห้

ความรูก้บัครใูนส่วนน้ี ใหค้รทูีจ่ะสามารถทีจ่ะพรอ้มเอามาใชก้บัเดก็เนีย่กโ็อเค กค็อืพฒันาตวัระบบ

กบัพฒันาทีต่วัคนสอน” คร ูE 

4. การจดัสรรงบประมาณ 

 ครูต้องการใหม้กีารจดัสรรงบประมาณสําหรบัการใชเ้ทคโนโลยโีดยตรง  หรอืการจดัสรร

งบประมาณเฉพาะกจิเพือ่ใชใ้นการปรบัปรงุอุปกรณ์เทคโนโลยเีป็นคราว ๆ ไป 

 “อยากให้มีจดัสรรเฉพาะกิจขึ้นมาเหมือนกนั อย่างทีบ่อกให้เข้ามาช่วยเหลือถ้าเป็นใน

ระบบนะ” คร ูE 

 “อยากใหม้งีบสว่นเฉพาะตรงน้ีเลย  สาํหรบัพฒันาสือ่ปรบัปรงุสือ่” เพือ่นคร ูE 
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บทท่ี 5 

สรปุผล อภิปรายผลและข้อเสนอแนะ 
 

 การศึกษาเรื่องความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพีที่ส่งผลต่อ

ความพงึพอใจในอาชพีของครู สงักดัสํานักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้น: ปัญหา อุปสรรค 

และความตอ้งการเพื่อสง่เสรมิการปรบัตวัทางอาชพี มคีวามมุง่หมายเพื่อศกึษาโมเดลความสมัพนัธ์

เชงิโครงสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีส่่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของครู และ

เปรยีบเทยีบโครงสรา้งความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีส่งผลต่อความ

พงึพอใจในอาชพีระหว่างครเูพศชายและเพศหญงิ และศกึษาปัญหา อุปสรรค และความต้องการที่

สง่เสรมิการปรบัตวัทางอาชพี ของครสูงักดัสาํนกังานการศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยมคีวามมุง่หมายยอ่ย 

ดงัน้ี 1) เพื่อศกึษาความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีส่่งผลต่อความ

พงึพอใจในอาชพีของคร ูสงักดัสาํนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 2) เพื่อศกึษาความไม่

แปรเปลี่ยนของโครงสรา้งความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีที่ส่งผลต่อ

ความพงึพอใจในอาชพีของครรูะหว่างครเูพศชายกบัเพศหญงิ 3) เพื่อเปรยีบเทยีบคะแนนเฉลีย่ตวั

แปรแฝงการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร ทุนทางสงัคม คุณลกัษณะของงาน และพฤตกิรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพีของครเูพศชายกบัเพศหญงิ และ 4) เพื่อศกึษาปัญหา อุปสรรค และความตอ้งการ

ทีส่ง่เสรมิการปรบัตวัทางอาชพี ของครสูงักดัสาํนกังานการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

 การวิจยัครัง้น้ีผู้วิจยัออกแบบการวิจยัเป็นการวิจยัผสานวธิีแบบแผนรองรบัภายใน มี

รายละเอยีดวธิดีาํเนินการวจิยั ดงัน้ี  

 กลุ่มตวัอยา่งทีใ่ชใ้นการวจิยัน้ีคอื 

 การวจิยัเชงิปรมิาณ  

ในวตัถุประสงค์การวิจยัที่ 1 – 3  กลุ่มตัวอย่างเป็นครู ระดับชัน้ประถมศึกษา สงักัด

สาํนักงานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน โดยกลุ่มตวัอย่างทีใ่ชใ้นการวจิยัครัง้น้ีสุ่มดว้ยวธิกีาร

หลายขัน้ตอน (Multi-stage Random Sampling) ซึง่เป็นคร ูระดบัชัน้ประถมศกึษา สงักดัสาํนักงาน

คณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐาน ประจําปีการศึกษา 2559 จํานวน 764 คน แบ่งเป็นเพศชาย 

399 คน เพศหญงิ 402 คน จากโรงเรยีน 70 โรงเรยีน จาก 12 จงัหวดั 

การวจิยัเชงิคุณภาพ 

ในวตัถุประสงคก์ารวจิยัที ่4 กลุ่มตวัอย่างเป็นคร ูระดบัชัน้ประถมศกึษา สงักดัสาํนักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน คดัเลอืกกรณีศกึษาผูท้ีม่คีะแนนการปรบัตวัในการทํางาน ใน

กลุ่มตํ่าในการวจิยัเชงิปรมิาณ จํานวน 5 คน และเพื่อนครทูีอ่ยู่โรงเรยีนเดยีวกบัครทูีเ่ป็นผูใ้หข้อ้มูล

หลกั จํานวน 5 คน การคดัเลอืกผู้ใหข้อ้มูลเป็นแบบเฉพาะเจาะจง (purposeful sampling)  ผูว้จิยั

พิจารณาคดัเลือกจากเกณฑ์ 3 ข้อ ได้แก่ 1) ครูที่เข้าร่วมการวิจยัเชิงปรมิาณ 2) ได้รบัคะแนน
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พฤตกิรรมการปรบัตวัการทํางานในกลุ่มตํ่า โดยมคีะแนนพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีน้อยกว่า

หรอืเทา่กบัเปอรเ์ซน็ไทลท์ี ่25 และ 3) สมคัรใจยนิยอมใหส้มัภาษณ์ของคร ู

 

เครือ่งมอืทีใ่ชใ้นการเกบ็รวบรวมขอ้มลูครัง้น้ีแบ่งเป็น 2 สว่น คอื 

การวจิยัเชงิปรมิาณ เป็นแบบสอบถาม ซึ่งแบ่งออกเป็น 8 ตอน ประกอบดว้ย ตอนที่ 1: 

คุณลกัษณะสว่นบุคคล ตอนที ่2:พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี ตอนที ่3: ทุนทางสงัคมขององคก์ร 

ตอนที ่4: การประเมนิแก่นแทแ้ห่งตน ตอนที ่5: การกํากบัการแสดงของตน ตอนที ่6: คุณลกัษณะ

ของงาน ตอนที่ 7: ลักษณะององค์กร และตอนที่ 8: การถ่ายทอดทางสังคมขององค์กร โดย

แบบสอบถามต่างๆ มคี่าอํานาจําแนกรายขอ้อยู่ระหว่าง .434 ถงึ .895 และมคี่าสมัประสทิธิค์วาม

เชื่อมัน่ชนิดความสอดคลอ้งภายในแบบแอลฟ่า อยรูะหวา่ง .756 ถงึ .978 

การวจิยัเชงิคุณภาพ เป็นแนวคาํถามในการสมัภาษณ์เชงิลกึสาํหรบัครแูละเพือ่นคร ู

ผู้วิจัยได้ร ับการอนุมัติจริยกรรมการวิจัยในมนุษย์และผู้วิจัยได้ขออนุญาตชี้แจง

วตัถุประสงค์และขอความอนุเคราะห์ใช้สถานที่จากผู้อํานวยการโรงเรียนก่อนการดําเนินงาน 

ตลอดจน ผู้วิจยัได้ติดต่อประสานงานกับผู้ให้ข้อมูลทราบเรื่องการสมัภาษณ์หลังจากการตอบ

แบบสอบถามว่าอาจจะตดิต่อสมัภาษณ์ไปในภายหลงั การวจิยัครัง้น้ีเกบ็รวมรวมขอ้มลู 2 ช่วงเวลา 

ดงัน้ี 

การวจิยัเชงิปรมิาณ เกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งในเดอืนสงิหาคม พ.ศ.2559 

การวจิยัเชงิคุณภาพ เกบ็ขอ้มลูจากกลุ่มตวัอยา่งในเดอืนกนัยายน พ.ศ.2559 

 

การวเิคราะหข์อ้มูลผสานวธิแีบบแผนรองรบัภายใน ระหว่างการวจิยัเชงิปรมิาณและเชงิ

คุณภาพ ดงัน้ี 

การวจิยัเชงิปรมิาณ ผู้วจิยัใช้การวเิคราะห์ขอ้มูลเบื้องต้นของลกัษณะของกลุ่มตวัอย่าง 

และลกัษณะของตวัแปรที่ใช้ในการวจิยั การวเิคราะห์องค์ประกอบเชงิยนืยนัเพื่อตรวจสอบความ

กลมกลืนของโมเดลการวัดของตัวแปรทัง้หมดในโมเดล การวิเคราะห์แบบจําลองโครงสร้าง

ความสัมพันธ์เชิงสาเหตุ (Structural equation modeling) การทดสอบความเป็นตัวแปรปรับ

ความสัมพันธ์ (Moderator analysis) แบบตัวแปรแฝง การทดสอบความไม่แปรเปลี่ยนของ

แบบจาํลองความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจ

ในอาชพีของครเูพศชายกบัเพศหญงิดว้ยการเปรยีบเทยีบกลุ่มพห ุทดสอบความแตกต่างของคา่เฉลีย่ตวั

แปรแฝง โดยทดสอบค่าเฉลี่ยตวัแปรแฝงการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร ทุนทางสงัคม คุณลกัษณะ

ของงาน และพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี โดยใชโ้ปรแกรมสาํเรจ็รปู Mplus 7.4  

การวจิยัเชงิคุณภาพ การวเิคราะห์ขอ้มูลแบบเทยีบรูปแบบ (Yin.  2003) โดยการสรา้ง

ขอ้สรุปจากขอ้มลูนําไปเปรยีบเทยีบกบัขอ้มลูทางทฤษฎทีุนทางสงัคม และทฤษฎกีารถ่ายทอดทาง

สงัคมขององคก์ร 
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โดยมสีมมตฐิานการวจิยัของการวจิยัเชงิปรมิาณ 3 ขอ้ ไดแ้ก่ 

สมมตฐิานการวจิยัที ่1 แบบจาํลองสมมตฐิานของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีส่ง่ผล

ต่อความพงึพอใจในอาชพีทีผู่ว้จิยัพฒันาขึน้มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ โดยมสีมมตฐิาน

ยอ่ยตามเสน้ทางอทิธพิลของตวัแปร ดงัน้ี 

 สมมตฐิานยอ่ยตวัแปรทางสงัคมมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี ไดแ้ก่ 

 1.1 ทุนทางสงัคมมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

 1.2 การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รมอีทิธพิลทางตรงต่อทุนทางสงัคม 

 1.3 การถ่ายทอดทางสงัคมมอีทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีโดย

ผา่นทุนทางสงัคม 

สมมตฐิานยอ่ยตวัแปรลกัษณะของงานมอีทิธพิลต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

 1.4 คุณลกัษณะของงานมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

สมมตฐิานยอ่ยพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีมอีทิธพิลต่อความพงึพอใจในอาชพี 

 1.5 พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีมอีทิธพิลทางตรงต่อความพงึพอใจในอาชพี 

สมมติฐานย่อยตวัแปรลกัษณะทางจติและตวัแปรทางสงัคมมอีทิธพิลต่อพฤติกรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพี 

 1.6 การกํากับการแสดงออกของตนปรบัความสัมพันธ์ระหว่างทุนทางสังคมกับ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

 1.7 การประเมนิแก่นแทแ้หง่ตนปรบัความสมัพนัธร์ะหว่างทุนทางสงัคมกบัพฤตกิรรม

การปรบัตวัทางอาชพี 

 สมมติฐานวิจยัที่ 2 รูปแบบ (Form) ของแบบจําลองความสมัพันธ์เชิงสาเหตุของ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของครูเพศชายและเพศหญงิไม่

แตกต่างกนั 

 สมมตฐิานวจิยัที ่3 คา่เฉลีย่ตวัแปรแฝงการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร คุณลกัษณะ

ของงาน ทุนทางสงัคม และพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีของครรูะหว่างครเูพศชายกบัเพศหญงิ

แตกต่างกนั 

ในบทน้ี ผูว้จิยัขอนําเสนอสรุปผลการวจิยั อภปิรายผลการวจิยั และขอ้เสนอแนะจากการ

วจิยั ดงัต่อไปน้ี 

1. สรปุผลการวจิยั 

 1.1 สรปุผลการวจิยัเชงิปรมิาณ 

 1.2 สรปุผลการวจิยัเชงิคุณภาพ 

2. อภปิรายผลการวจิยั 

 2.1 อภปิรายผลการวจิยัเชงิปรมิาณ 

 2.2 อภปิรายผลการวจิยัเชงิคุณภาพ 

3. ขอ้เสนอแนะจากการวจิยั 
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1. สรปุผลการวิจยั 

 ผูว้จิยัขอนําเสนอการสรปุผลการวจิยัตามวตัถุประสงคก์ารวจิยั โดยเรยีงตามลาํดบั ดงัน้ี 

 1.1 สรปุผลการวิจยัเชิงปริมาณ 

 สรุปผลของวัตถุประสงค์การวิจัยข้อที่ 1 เพื่อพัฒนาแบบจําลองความสัมพันธ์เชิง

โครงสร้างของพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพของครู สงักัด

สาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน  

จากสมมตฐิานวจิยัที่ 1 ผลการวเิคราะห์ความสอดคล้องของแบบจําลองสมมติฐานของ

พฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพที่ส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพที่ผู้วิจ ัยพัฒนาขึ้น พบว่า 

แบบจําลองไม่มีความสอดคล้องกบัข้อมูลเชิงประจกัษ์ (ตาราง 16 หน้า 182) โดยม ีค่าสถิติไค-

สแควร์ มีค่าเท่ากับ 555.622 ,df= 85, χ2/df = 6.5, RMSEA = .086 , CFI = .963, TLI = .955, 

SRMR = .026 แสดงว่าแบบจําลองไม่สอดคลอ้งกบัขอ้มูลเชงิประจกัษ์ ผูว้จิยัจงึดําเนินการปรบัรูป

แบบจาํลองตามแนวคดิทฤษฎ ีโดยยอมใหค้วามคลาดเคลื่อนในการวดัมคีวามสมัพนัธก์นัได ้ผลการ

ปรบัแบบจําลองความสมัพนัธ์เชงิโครงสรา้งของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีส่งผลต่อความพงึ

พอใจในอาชพีของคร ูสงักดัสาํนกังานคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานมคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลู

เชิงประจักษ์หลังจากการปรบั (ตาราง 17 หน้า 183) โดยมีค่าค่าสถิติไค-สแควร์ มีค่าเท่ากับ 

384.803, df= 83,  χ2/df = 4.6, RMSEA = .070 , CFI = .976, TLI = .970, SRMR = .022 แสดง

ว่าแบบจําลองมคีวามกลมกลืนกบัขอ้มูลเชิงประจกัษ์ โดยอิทธิพลระหว่างตวัแปรในแบบจําลอง

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานวจิยัที ่1 ผลการศกึษาดงัภาพประกอบ 25 (หน้า 184) พบว่า ทุนทางสงัคม

มอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รมอีทิธพิล

ทางตรงต่อทุนทางสงัคม การถ่ายทอดทางสงัคมมอีทิธพิลทางอ้อมต่อพฤติกรรมการปรบัตวัทาง

อาชพีโดยผ่านทุนทางสงัคม คุณลกัษณะของงานมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤติกรรมการปรบัตวัทาง

อาชพี และพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีมอีทิธพิลทางตรงต่อความพงึพอใจในอาชพี 

การวเิคราะหป์ฏสิมัพนัธร์่วมกนัระหว่างทุนทางสงัคมกบัการกํากบัการแสดงออกของตน

และการประเมินแก่นแท้แห่งตนที่มีต่อพฤติกรรมการปรับตัวทางอาชีพ พบว่า ค่า AIC = 

20844.720 และ BIC = 21227.742 ค่าสมัประสทิธิอ์ิทธิพลคะแนนดิบเท่ากบั .134 และ -.166 

ตามลําดบั ซึ่งไม่มนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .05 แสดงว่า การกํากบัการแสดงออกของตนเองและ

การประเมนิแก่นแทแ้ห่งตนไม่เป็นตวัแปรเงื่อนไขความสมัพนัธร์ะหว่างทุนทางสงัคมกบัพฤตกิรรม

การปรบัตวัทางอาชพี 

สรุปผลของวัตถุประสงค์การวิจัยที่ 2 เพื่อศึกษาความไม่แปรเปลี่ยนของโครงสร้าง

ความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีสง่ผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของคร ู

ระหวา่งครเูพศชายกบัเพศหญงิ 

จากสมมตฐิานการวจิยัที ่2 รปูแบบ (Form) ของแบบจําลองความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุของ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของครูเพศชายและเพศหญงิไม่
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แตกต่างกนั พบว่า รูปแบบของแบบจําลองมคีวามเท่ากนัเมื่อไม่กําหนดเงื่อนไขใหแ้บบจําลองทัง้

สองกลุ่มสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ ซึง่แบบจาํลองทัง้สองกลุ่มมคีวามเทา่เทยีมกนัขอการวดัตวั

แปรแฝงยกเวน้ ตวัแปรแฝงทุนทางสงัคม และตวัแปรแฝงพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี พบความ

แตกต่างของอทิธพิลระหวา่งตวัแปรแฝง 5 อทิธพิล แตกต่างกนัอยา่งมนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .01  

(ตาราง 20 หน้า 188) ไดแ้ก่ อทิธพิลระหว่างการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารทีม่ต่ีอทุนทางสงัคม

ระหว่างเพศชายกบัเพศหญงิ อทิธพิลระหว่างคุณลกัษณะของงานทีม่ต่ีอพฤตกิรรมการปรบัตวัทาง

อาชีพ อิทธิพลระหว่างทุนทางสงัคมที่มีต่อพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพ อิทธิพลระหว่าง

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีที่มต่ีอความพงึพอใจในอาชพี และอทิธพิลระหว่างณลกัษณะของ

งานทีม่ต่ีอความพงึพอใจในอาชพี 

สรุปผลของวัตถุประสงค์การวิจัยที่ 3 เพื่อเปรียบเทียบคะแนนเฉลี่ยตัวแปรแฝงการ

ถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร คุณลกัษณะของงาน ทุนทางสงัคม และพฤตกิรรมการปรบัตวัทาง

อาชพีของครรูะหวา่งครเูพศชายกบัเพศหญงิ 

จากสมมติฐานการวิจัยที่ 3 ค่าเฉลี่ยตัวแปรแฝงการถ่ายทอดทางสังคมขององค์กร 

คุณลกัษณะของงาน ทุนทางสงัคม และพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีของครูระหว่างครเูพศชาย

กบัเพศหญิงแตกต่างกนั พบว่า ค่าเฉลี่ยตวัแปรแฝงของคุณลกัษณะของงานแตกต่างกนัอย่างมี

นยัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.05 (∆  = -0.110, p-value = 0.034) แสดงวา่ ครเูพศชายมคีา่เฉลีย่ตวั

แปรแฝงคุณลกัษณะของงานตํ่ากวา่ครเูพศหญงิ สว่นค่าเฉลีย่นตวัแปรแฝงอื่นๆ แตกต่างกนัอยา่งไม่

มนียัสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั .05 

สรปุผลการทดสอบสมมตฐิาน 

สามารถสรุปผลการวจิยัใน 2 ประเด็น คอื 1) สอดคล้องตามสมมตฐิานวจิยั และ 2) ไม่สอดคล้อง

สมมตฐิานวจิยั ดงัน้ี 

 1) ผลวจิยัทีส่อดคลอ้งตามสมมตฐิานวจิยัที ่1 ไดแ้ก่ 

  1.1) จากสมมตฐิานย่อย 1.1 ที่ว่า “ทุนทางสงัคมมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการ

ปรบัตวัทางอาชีพ” จากผลการวเิคราะห์พบว่าทุนทางสงัคมมอีิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพี ดงันัน้ มคีวามสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั 

  1.2) จากสมมติฐานย่อย 1.2 ที่ว่า “การถ่ายทอดทางสังคมขององค์กรมีอิทธิพล

ทางตรงต่อทุนทางสงัคม” จากผลการวเิคราะห์พบว่าการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรมอีทิธพิล

ทางตรงต่อทุนทางสงัคม ดงันัน้ มคีวามสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั 

  1.3) จากสมมติฐานย่อย 1.3 ที่ว่า “การถ่ายทอดทางสังคมมีอิทธิพลทางอ้อมต่อ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีโดยผา่นทุนทางสงัคม” จากผลการวเิคราะหพ์บว่าการถ่ายทอดทาง

สงัคมมอีทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีโดยผ่านทุนทางสงัคม ดงันัน้ มคีวาม

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั 
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  1.4) จากสมมติฐานย่อย 1.4 ที่ว่า “คุณลักษณะของงานมีอิทธิพลทางตรงต่อ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี” จากผลการวเิคราะหพ์บว่าคุณลกัษณะของงานมอีทิธพิลทางตรง

ต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี ดงันัน้ มคีวามสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั 

  1.5) จากสมมตฐิานย่อย 1.5 ทีว่่า “พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีมอีทิธพิลทางตรง

ต่อความพงึพอใจในอาชพี” จากผลการวเิคราะห์พบว่าพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพีมอีทิธพิล

ทางตรงต่อความพงึพอใจในอาชพี ดงันัน้ มคีวามสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั 

 สมมติฐานวิจัยที่  2 รูปแบบ (Form) ของแบบจําลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของครูเพศชายและเพศหญงิไม่

แตกต่างกนัดงันัน้ มคีวามสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั 

 สมมตฐิานวจิยัที ่3 คา่เฉลีย่ตวัแปรแฝงการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร คุณลกัษณะของ

งาน ทุนทางสงัคม และพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพของครูระหว่างครูเพศชายกบัเพศหญิง 

พบว่า ครูเพศชายมีค่าเฉลี่ยตัวแปรแฝงคุณลกัษณะของงานตํ่ากว่าครูเพศหญิง ดงันัน้ มีความ

สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยับางสว่น  

 2. ผลการวจิยัทีไ่มส่อดคลอ้งตามสมมตฐิานวจิยัที ่1 

  2.1 จากสมมตฐิานย่อย 1.6 ทีว่่า “การกํากบัการแสดงออกของตนปรบัความสมัพนัธ์

ระหว่างทุนทางสงัคมกับพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพ” ผลการวิจยัไม่พบว่าการกํากับการ

แสดงออกของตนปรบัความสมัพนัธร์ะหว่างทุนทางสงัคมกบัพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี ดงันัน้

จงึไมส่นบัสนุนสมมตฐิานขอ้น้ี 

  2.2 จากสมมติฐานย่อย 1.7 ที่ว่า “การประเมินแก่นแท้แห่งตนปรบัความสมัพันธ์

ระหว่างทุนทางสงัคมกบัพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี” ผลการวจิยัไม่พบว่าการประเมนิแก่นแท้

แห่งตนปรบัความสมัพนัธ์ระหว่างทุนทางสงัคมกบัพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพี ดงันัน้จงึไม่

สนบัสนุนสมมตฐิานขอ้น้ี 

 สมมตฐิานวจิยัที ่3 คา่เฉลีย่ตวัแปรแฝงการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร คุณลกัษณะของ

งาน ทุนทางสงัคม และพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพของครูระหว่างครูเพศชายกบัเพศหญิง 

พบว่า ครูมีค่าเฉลี่ยตัวแปรแฝงการถ่ายทอดทางสังคมขององค์กร คุณลักษณะของงาน และ

พฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพีแตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยสําคญัทางสถิติ ดงันัน้ จงึไม่สนับสนุน

สมมตฐิานขอ้น้ี 

 1.2 สรปุผลการวิจยัเชิงคณุภาพ 

 วตัถุประสงค์การวจิยัที ่4 เพื่อคน้หาปัญหา และความต้องการทีม่ต่ีอการปรบัตวัทาง

อาชพี ของครใูหช้ดัเจนยิง่ขึน้ 

  ปัญหาการปรบัตวัทางอาชีพของครู ผูว้จิยัสอบถามเกี่ยวกบัปัญหาเมื่อครูต้องนํา

เทคโนโลยมีาใชใ้นการทาํงาน สามารถสรปุเกีย่วกบัปัญหาทีพ่บได ้4 ประเดน็ใหญ่ ๆ ดงัน้ี 
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  1. ครูไม่สามารถใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร จากนโยบายของ

กระทรวงศกึษาธกิารไดใ้หค้วามสําคญักบัการนําเอาเทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารมาเป็น

เครือ่งมอืทีส่าํคญัและเป็นประโยชน์ในการเพิม่ประสทิธภิาพการเรยีนการสอนและพฒันาคร ูจากการ

วิจัยพบว่า จัดการเรียนการสอนโดยใช้เทคโนโลยีไม่เป็น โดยครูที่ไปอบรมการใช้เทคโนโลยี

สารสนเทศและการสือ่สารแลว้ แต่กลบัไมนํ่ามาใชป้ระโยชน์ แมโ้รงเรยีนจะจดัสรรแหล่งประโยชน์ให ้

เชน่ มเีพือ่นครทูีเ่คยไมอ่บรมการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สารคอยชว่ยเหลอืครทูา่นอื่น ๆ 

นอกจากนัน้ ครูมีภาระงานมากทําให้ครูไม่สามารถจดัสรรเวลาไปอบรมเพื่อเรียนรู้เทคโนโลยี

สารสนเทศและการสือ่สารใหม ่ๆ ได ้

  2. ครูไม่เปลี่ยนแปลงการจดัการเรยีนการสอน จากการสมัภาษณ์พบว่า การจดัการ

เรยีนการสอนครูยงัคงเป็นการจดัการเรยีนการสอนแบบเดมิ ยงัไม่มกีารนําเอาเทคโนโลยมีาใชใ้น

การจดัการเรยีนการสอน แมว้่าทางโรงเรยีนจะจดัใหม้คีอมพวิเตอรใ์หก้บัคร ูและอุปกรณ์การเรยีน

การสอนให ้

  3. ครูขาดความรู้เกี่ยวกับการใช้เทคโนโลยีสารสนเทศและการสื่อสาร จากการ

สมัภาษณ์พบว่า ครูยงัไม่มคีวามรูใ้นการใช้เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร โดยครูบางท่าน

ไมไ่ดร้บัการอบรมการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสาร หรอืบางทา่นทีเ่ขา้อบรมแลว้แต่ยงัคง

ไมเ่ขา้ใจ ทาํใหใ้ชเ้ทคโนโลยสีารเทศและการสือ่สารไมไ่ด ้

  4. ครูขาดความเขา้ใจเกี่ยวกบัความจําเป็นในการใชเ้ทคโนโลย ีการจดัการเรยีนการ

สอนในปัจจุบนัตอ้งมกีารใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารมใชใ้นการจดัการเรยีนการสอน แต่

ครกูลบัไมเ่หน็ความสาํคญัของการใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สาร  

 อุปสรรคของการปรบัตวัทางอาชีพของครู ผู้วจิยัสอบถามเหตุที่ทําให้ครูไม่สามารถ

ปรบัตวัในการนําเทคโนโลยมีาใช ้สามารถสรปุเกีย่วกบัอุปรรคทีพ่บได ้ประเดน็ใหญ่ ๆ ดงัน้ี 

  1. ความไม่พรอ้มของอุปกรณ์ ปัจจุบนัโรงเรยีนไดม้กีารนําเอาระบบอเิลก็ทรอนิกสม์า

ใชใ้นการจดัการเรยีนการสอนมากขึน้ เช่น ระบบวดัและประเมนิผลนกัเรยีน ระบบทะเบยีนนกัเรยีน 

ซึ่งจะพบปัญหาว่าระบบที่ใช้งานไม่มีความเสถียร ระบบการใช้งานยุ่งยาก ไม่เข้าใจ ในกรณีที่

โรงเรยีนอยูใ่นพืน้ทีห่า่งไกลและมปัีญหาเรือ่งการเชื่อมสญัญาณอนิเตอรเ์นตจะสง่ผลใหไ้มส่ามารถใช้

ระบบที่ใช้งานบนเวปไซด์ได้ นอกจากสื่อการเรยีนรูป้ระเภทคอมพวิเตอรไ์ม่เพยีงพอแล้ว สื่อการ

สอนประเภทโทรทัศน์ เครื่องเล่นวีดีทัศน์ก็ไม่มีเพียงพอ หรือมีไม่ตรงกับการใช้งาน เช่น ใน

หอ้งเรยีนมโีทรทศัน์แต่ไม่มเีครื่องเล่นวดีทีศัน์  หรอืเครื่องเล่นวดิทีศัน์ไม่สามารถรองรบัวดิทีศัน์ได้

เน่ืองจากเป็นคนละรุน่ ทาํใหไ้มส่ามารถฉายบทเรยีนการสอนสาํเรจ็รปูทีอ่ยูใ่นแผน่วดิทีศัน์ได ้สง่ผล

ใหก้ารเรยีนการสอนโดยใชส้ือ่อเิลก็ทรอนิกสย์งัไมป่ระสบความสาํเรจ็ 

  2. จาํนวนคอมพวิเตอรต่์อจาํนวนนกัเรยีน คอมพวิเตอรท์ีใ่ชใ้นการสอนไมเ่พยีงพอกบั

นักเรยีนเป็นปัญหาที่พบทัง้ในโรงเรยีนขนาดใหญ่และโรงเรยีนขนาดเล็ก เน่ืองจากในปัจจุบนัมี
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รายวชิาทีเ่รยีนเกี่ยวกบัคอมพวิเตอรห์รอืใชค้อมพวิเตอรเ์ป็นสื่อในการเรยีนการสอนหลายวชิา แต่

จาํนวนคอมพวิเตอรข์องโรงเรยีนนัน้ไมส่อดคลอ้งกบัจาํนวนนกัเรยีน 

  3. งบประมาณ ในกรณีที่เป็นโรงเรยีนขนาดเล็กงบประมาณที่จดัสรรมาเพื่อจดัการ

เกี่ยวกบัสื่อหรอืเทคโนโลยจีะมจีํากดั ไม่เพยีงพอต่อการใช้งาน อกีประการหน่ึงคอืการชํารุดของ

อุปกรณ์อิเล็กทรอนิกส์ต่าง ๆ เป็นเรื่องที่ไม่สามารถคาดเดาได้ บางโรงเรยีนจึงไม่มีการจดัสรร

งบประมาณไว้รองรบั เมื่ออุปกรณ์ชํารุดและจําเป็นต้องใช้งาน ครูจําเป็นต้องซ่อมอุปกรณ์ของ

โรงเรยีนดว้ยเงนิสว่นตวั 

  4. ขาดการซ่อมบํารุง อุปรณ์คอมพวิเตอรท์ี่ใหน้ักเรยีนใชง้านเป็นครุภณัฑ์อย่างหน่ึง 

ซึ่งจะต้องทําการจดัซื้อเป็นรอบ ๆ ไป อุปกรณ์ของบางโรงเรยีนมอีายุการใชก้ารที่นานหลายปี จงึ

เกดิการชาํรดุ ไมส่ามารถใชง้านได ้และโรงเรยีนกไ็มม่เีจา้หน้าทีห่รอืครทูีส่ามารถซ่อมอุปกรณ์ได ้จะ

มกีเ็ป็นเจา้หน้าทีท่ีด่แูลโปรแกรมครา่ว ๆ ไดเ้ท่านัน้ และการนําอุปกรณ์ไปซ่อมตอ้งไดร้บัการอนุมตัิ

จากผูบ้รหิาร ซึง่บางทจีะไมส่ามารถอนุมตัไิดเ้น่ืองจากขาดงบประมาณ 

  5. สญัญาณอนิเตอรเ์น็ต ในกรณีที่เป็นโรงเรยีนขนาดเลก็ในพื้นที่ห่างไกลจะประสบ

ปัญหาสญัญาณอนิเตอรเ์นตเขา้ไปไม่ถงึ อบัสญัญาณหรอืสญัญาณไมเ่สถยีร แต่โรงเรยีนขนาดใหญ่

ที่อยู่ในเขตเมอืงจะประสบปัญหาสญัญาณอนิเตอรเ์นตมไีม่เพยีงพอกบัผู้ใชง้าน แต่ครูสามารถใช้

สญัญาณอนิเตอรเ์นตจากเครอืขา่ยมอืถอืได ้ในขณะทีโ่รงเรยีนในพืน้ทีห่า่งไกลจะมขีอ้จาํกดัเกีย่วกบั

สญัญาณอนิเตอรเ์นตจากเครอืข่ายมอืถอืดว้ย จงึส่งผลกระทบจากการปฏบิตังิานมากกว่าโรงเรยีน

ในพืน้ทีเ่ขตเมอืง 

  6. จํานวนเครื่องคอมพิวเตอร์ไม่เพียงพอกับครู การปฏิบัติงานของครูในปัจจุบัน

จําเป็นต้องใชค้อมพวิเตอรแ์ละเครื่องพมิพใ์นการปฏบิตังิานเอกสารทุกกอย่าง แต่โรงเรยีนไม่มกีาร

สนับสนุนคอมพิวเตอร์สําหรบัให้ครูใช้งาน หรือมีไม่เพียงพอกับการใช้งาน รวมไปถึงการที่

คอมพิวเตอร์และเครื่องพิมพ์ชํารุด ทําให้ครูต้องจัดหาคอมพิวเตอร์ส่วนตัวมาใช้ และเครื่อง

คอมพวิเตอรท์ีโ่รงเรยีนจดัใหค้รจูะมปีระจาํแต่ละหมวด โดยจาํนวนเครือ่งคอมพวิเตอรใ์หแ้ต่ละหมวด

จะมปีระมาณหน่ึงตวั หรอืถ้ามมีากกว่านัน้กจ็ะชํารุด ใชก้ารไม่ได้ ทําใหค้รูต้องซื้อคอมพวิเตอรใ์ช้

สว่นตวั  

 ความต้องการท่ีส่งเสริมการปรบัตวัทางอาชีพของคร ู

 จากการสัมภาษณ์ครู พบว่า ครูมีความต้องการในการแก้ไขปัญหาเกี่ยวกับการนํา

เทคโนโลยมีาใช้ใน 4 ประเด็น ได้แก่ การจดัสรรอุปกรณ์ให้เพียงพอต่อการใช้งาน การปรบัปรุง

สญัญาณอนิเตอรเ์นต เพิม่การอบรมสาํหรบัครแูละการจดัสรรงบประมาณ โดยมรีายละเอยีดดงัน้ี 

1. การจดัสรรอุปกรณ์ให้เพียงพอต่อการใช้งาน ต้องการเพิ่มเครื่องคอมพิวเตอร์

สําหรบันักเรียน เครื่องคอมพิวเตอร์สําหรบัครู ต้องการเพิ่มอุปกรณ์ เช่น เครื่องพิมพ์เอกสาร 

โทรทศัน์ และเครื่องเล่นวดีทีศัน์ใหเ้พยีงพอต่อการใชง้าน และใหส้อดคลอ้งกบัรปูแบบการเรยีนการ

สอนทีป่ฏบิตัจิรงิ 



219 

  2. การปรบัปรุงสญัญาณอนิเตอรเ์น็ต ครตูอ้งการใหป้รบัปรุงสญัญาณอนิเตอรเ์นตใหม้ี

ความครอบคลุมและมคีวามเสถยีรมากยิง่ขึน้ เพือ่รองรบัระบบงานทีก่ระทรวงศกึษาธกิารใหน้โยบาย

มา 

  3. การใหค้วามรูก้บัคร ูครตูอ้งการใหจ้ดัการฝึกอบรมเกีย่วกบัการใชเ้ทคโนโลย ี ไมใ่ช่

แคเ่พยีงอบรมเกีย่วกบัโปรแกรมทีใ่ชเ้ทา่นัน้ เพราะตอนน้ีครบูางสว่นขาดพืน้ฐานทางเทคโนโลย ี

  4. การจัดสรรงบประมาณ ครูต้องการให้มีการจัดสรรงบประมาณสําหรบัการใช้

เทคโนโลยโีดยตรง หรอืการจดัสรรงบประมาณเฉพาะกจิเพื่อใชใ้นการปรบัปรุงอุปกรณ์เทคโนโลยี

เป็นคราว ๆ ไป 

  

2. อภิปรายผลการวิจยั 

 2.1 อภิปรายการวิจยัเชิงปริมาณ 

 จากวตัถุประสงคก์ารวจิยัที ่1 เพือ่พฒันาแบบจาํลองโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งของ

พฤติกรรมการปรับตัวทางอาชีพส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพของครู สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน 

 สมมตฐิานการวจิยัที ่1 “แบบจาํลองสมมตฐิานของพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีส่ง่ผล

ต่อความพงึพอใจในอาชพีทีผู่ว้จิยัพฒันาขึน้มคีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์” พบผลการวจิยั

ไมส่นบัสนุนสมมตฐิานน้ี ผูว้จิยัจงึทาํการปรบัแบบจาํลองสมมตฐิานโดยพจิารณาจากทฤษฎแีละคา่ท ี

(t-value) ของขนาดอทิธิพลแต่ละตวัแปรจนได้แบบจําลองโมเดลความสมัพนัธ์เชงิโครงสรา้งของ

พฤติกรรมการปรับตัวทางอาชีพส่งผลต่อความพึงพอใจในอาชีพของครู สังกัดสํานักงาน

คณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐานทีม่คีวามสอดคลอ้งกบัขอ้มลูเชงิประจกัษ์ จากสมมตฐิานของการ

วจิยั ผูว้จิยัขออภปิรายผลการปรบัแบบจําลองโมเดลความสมัพนัธเ์ชงิโครงสรา้งของพฤตกิรรมการ

ปรบัตวัทางอาชพีส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของคร ูสงักดัสํานักงานคณะกรรมการการศกึษา

ขัน้พืน้ฐานตามวตัถุประสงคก์ารวจิยัน้ีเป็น 2 ประเดน็ไดแ้ก่  

  1) พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีดา้นกระตอืรอืรน้ทางอาชพีกบัการรเิริม่ของพนกังาน  

  จากผลการวิจยัสะท้อนให้เห็นว่าการที่ครูมีพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพด้าน

กระตอืรอืรน้ทางอาชพีส่งผลใหค้รจูะมกีารรเิริม่ ซึง่สอดคลอ้งกบัการศกึษาทีผ่่านมา อาทกิารศกึษา

ของทาเบอร ์และแบงคเ์มเยอร ์(Taber; & Blankemeyer.  2015) ทีค่น้พบว่าพฤตกิรรมการปรบัตวั

ทางอาชพีดา้นกระตอืรอืรน้มคีวามสมัพนัธท์างบวกกบัพฤตกิรรมรเิริม่ เน่ืองจากการทีบุ่คคลจะมกีาร

ปรบัตัวทางอาชีพด้านกระตือรือร้นจะทําให้บุคคลเรียนรู้เกี่ยวกับตนเองและโอกาส โดยการ

กระตือรอืรน้จะทําให้บุคคลพฒันาตนเองและรกัษาความสมัพนัธ์กบับุคคลอื่น ๆ เพื่อช่วยในการ

ทํางานจากการได้รบัคําแนะนําจากคนรอบข้างเกี่ยวกับวิธีการประสบความสําเร็จ (Savickas.  

2013) จากเหตุผลข้างต้นสอดคล้องกับผลการวิจัยว่าพฤติกรรมการปรับตัวทางอาชีพด้าน

กระตอืรอืรน้ทางอาชพีสมัพนัธก์บัการรเิริม่ของพนกังาน 
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 2) ความพงึพอใจในอาชพีกบัคุณลกัษณะของงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ 

  จากผลการวิจัยสะท้อนให้เห็นว่าครูที่มีการรบัรู้ว่าคุณลักษณะของานที่มีความ

หลากหลายของทกัษะจะส่งผลใหม้คีวามพงึพอใจในอาชพี ซึ่งสอดคลอ้งกบัการวจิยัอภมิานของโล

เฮอร ์และคนอื่น ๆ (Loher; et al. 1985) ทาํการศกึษาความสมัพนัธร์ะหว่างคุณลกัษณะของงานกบั

ความพงึพอใจ พบว่า องค์ประกอบของคุณลกัษณะของงานมคีวามสมัพนัธ์อย่างมากกบัความพงึ

พอใจของพนักงาน โดยเฉพาะด้านความหลากหลายของทกัษะมคีวามสมัพนัธ์กนัสูงกบัความพงึ

พอใจ จากเหตุผลข้างต้นสอดคล้องกบัผลการวิจยัว่าความพึงพอใจในอาชีพมีความสมัพนัธ์กบั

คุณลกัษณะของงานดา้นความหลากหลายของทกัษะ 

 อภปิรายผลการทดสอบสมมตฐิานการวจิยัยอ่ย 

 สมมตฐิานการวจิยั 1.1 ทุนทางสงัคมมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

จากผลการวิเคราะห์ พบว่า ทุนทางสงัคมมอีิทธิพลทางตรงต่อพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพ 

ดงันัน้ มคีวามสอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั ผลการวจิยัทาํใหเ้หน็ว่าครทูีเ่ขา้ถงึประโยชน์จากทุน

ทางสงัคมไดน้ัน้จะทําใหค้รูสามารถปรบัตวัได ้ตามแนวคดิทุนทางสงัคมของกระบวนการถ่ายทอด

ทางสงัคมขององค์กรของฟาง ดฟัฟ่ี และชอว์ (Fang; Duffy; & Shaw.  2011) ที่ได้เสนอว่าการ

เขา้ถงึทุนทางสงัคมของพนักงานเน่ืองจากองคก์รมกีารใชก้ารถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รเพื่อให้

พนักงานไดใ้ชป้ระโยชน์จากทุนทางสงัคมทีจ่ะทําใหพ้นักงานเกดิการปรบัตวัได ้ซึง่จะส่งผลสุดทา้ย

เกดิความสาํเรจ็ในอาชพี นอกจากนัน้ ทุนทางสงัคมในเชงิโครงสรา้งและหน้าทีม่องทุนทางสงัคมของ

องค์กรมีกฏเกณฑ์และระเบียบที่สมาชิกภายในองค์กรพึงปฏิบัติ จะทําให้องค์กรมีกระบวนการ

ตดัสนิใจที่มคีวามโปร่งใส มุ่งเน้นในเชงิวฒันธรรม ทําใหเ้กดิความไวว้างใจ ค่านิยมร่วมกนั ครูที่มี

ทุนทางสงัคมจากโรงเรยีน ทัง้ความไวว้างใจซึ่งกนัและกนั การแบ่งปันวสิยัทศัน์ของโรงเรยีน และ

การแบ่งปันขอ้มลูกนัจะช่วยใหค้รมูพีฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี จากผลการวจิยัดงักล่าว เป็นไป

ได้ว่า โรงเรยีนที่ภายในโรงเรยีนมีการแบ่งปัน และช่วยเหลือกัน เมื่อมีการเปลี่ยนแปลงบรบิท 

นโยบาย หรอืแผนการดาํเนินการใหม ่ยอ่มจะชว่ยใหค้รมูกีารปรบัตวัในการปฏบิตัหิน้าทีไ่ดด้กีวา่ ครู

ทีอ่ยูภ่ายในโรงเรยีนทีไ่มม่กีารแบ่งปันขอ้มลู หรอืไมไ่ดร้บัการช่วยเหลอืจากเพื่อนครดูว้ยกนั ซึง่การ

ทีค่รใูนโรงเรยีนสามารถเขา้ถงึทรพัยากร เครอืขา่ยของโรงเรยีน และมคีวามสมัพนัธก์บัองคก์ร มกีี

สว่นรว่มในกการพฒันาความสมัพนัธก์บัสมาชกิภายในองคก์ร ซึง่การทีค่รมูปีฏสิมัพนัธเ์ชงิบวกและ

ปฏสิมัพนัธท์ีก่่อใหเ้กดิผลดต่ีอโรงเรยีน และมคีวามสมัพนัธร์ะหวา่งครใูนโรงเรยีนจะเป็นพืน้ฐานทีจ่ะ

แบ่งปันความรู้ (Andrews.  2011) ดงันัน้ การสนับสนุนให้ครูภายในโรงเรยีนมีการแลกเปลี่ยน

ความรู้ภายในโรงเรียนซึ่งจะเป็นการสร้างเครอืข่ายกันในองค์กร (Prusak.  2001) ผลการวิจยั

สอดคลอ้งกบั งานวจิยัของ พรพรหม ชมงาม (2557) ทําการศกึษาสิง่ทีพ่นักงานใหม่ภายในองคก์ร

ไทยระบุว่าเป็นแหล่งขอ้มูลข่าวสารหลกัหรอืสําคญั สําหรบัขอ้มูลที่หลากหลายประเภทที่มอียู่ใน

องคก์ร กบัพนกังานทีอ่ยูใ่นองคก์รน้อยกว่า 18 เดอืน จาํนวน 255 คน พบว่า แหล่งขอ้มลูขา่วสารที่

พนักงานใหม่ต้องการเข้าถึงเพื่อจะสอบถามถึงขอ้มูลต่าง ๆ ภายในองค์กร ประกอบด้วย เพื่อน

รว่มงานและหวัหน้างาน ซึง่เกดิจากการปฐมนิเทศ หรอืการจดัอบรมพนักงานใหม่ ซึง่พนักงานใหม่
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มกีารพบปะ และพูดคุยกบัเพื่อนร่วมงานและผูบ้งัคบับญัชาในช่วงการปฐมนิเทศ หรอืการจดัอบรม

พนักงานใหม่ ซึ่งเป็นจุดเริม่ตน้ของการสื่อสารกบักลุ่ม ดงันัน้ พนักงานใหม่พยายามสรา้งเครอืข่าย

ในการตดิต่อสื่อสารกบัเพื่อนรว่มงานในช่วงของกระบวนการขดัเกลาทางสงัคมในองคก์ร ทําใหเ้หน็

ไดว้่า เพื่อนร่วมงานเป็นแหล่งขอ้มลูขา่วสารหลกัสาํหรบัพนักงานใหม่ โดยเมื่อเขามคีําถามไม่ว่าจะ

เป็นคําถามที่เกี่ยวข้องกับงาน เพื่อนร่วมงานจะเป็นแหล่งข้อมูลข่าวสารที่สําคัญ นอกจากนัน้ 

พนักงานใหม่ยงัมกีารสอบถามขอ้มูลเกี่ยวกบัองค์กรจากแหล่งขอ้มูลบุคคลภายนอก เช่น เพื่อน 

ลูกคา้ และสมาชกิในครอบครวั และสื่อต่าง ๆ นอกจากนัน้ เลยีนา และฟิล (Leana; & Pil.  2006) 

ทาํการศกึษาทุนทางสงัคมของโรงเรยีนพบว่า ทุนทางสงัคมของโรงเรยีนมผีลต่อการปฏบิตังิานของ

ครู การที่ครูเข้าถึงแหล่งทรพัยากรภายในโรงเรยีนจะช่วยให้ครูปฏิบตัิงานได้ดี ดงันัน้ ผู้วจิยัขอ

สรปุวา่การทุนทางสงัคมมคีวามสาํคญัต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีของคร ู

 สมมติฐานการวจิยั 1.2 การถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรมอีทิธิพลทางตรงต่อทุนทาง

สงัคม จากผลการวเิคราะห์พบว่าการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรมอีทิธพิลทางตรงต่อทุนทาง

สงัคม ดงันัน้ มคีวามสอดคล้องกบัสมมติฐานการวจิยั ผลการวจิยัจะเหน็ได้ว่าที่ครูเรยีนรูค้่านิยม 

บรรทดัฐาน ความเชื่อ เจตคตแิละพฤตกิรรมทีพ่งึประสงค ์โดยการนําประสบการณ์การเรยีนรูเ้ขา้ไป

เป็นสว่นหน่ึงในกระบวนการศกึษาเพื่อนรว่มงาน หวัหน้า และสมาชกิภายในองคก์ร (Van Maanen.  

1976) โดยเมือ่พนกังานเขา้สูอ่งคก์รตอ้งทาํความเขา้ใจกบัคา่นิยม ทกัษะทีต่อ้งใชใ้นการทาํงาน การ

สรา้งพฤติกรรมตามที่องค์กรคาดหวงั และสรา้งความคุ้นเคยกบัสภาพสงัคมภายในองค์กร ซึ่งสิง่

เหล่าน้ีเป็นสว่นสาํคญัต่อการแสดงใหเ้หน็ถงึภาระหน้าทีแ่ละการมสีว่นรว่มในองคก์ร (Louis.  1980: 

228) ซึง่การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รประกอบดว้ย กลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคม และการรเิริม่

ของพนักงาน โดยกลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคนัน้เป็นการถ่ายทอดทางสงัคมของหน่วยงาน เพื่อให้

พนักงานได้เรียนรู้ผ่านประสบการณ์จากเพื่อนร่วมงาน ด้วยความชัดเจนในคําอธิบายมีการ

เรยีงลําดบั การตัง้เวลาการอบรม และการกระทําที่มกีารกําหนดเป้าหมาย และการถ่ายทอดทาง

สงัคมของบุคคล เป็นการเรียนรู้ส่วนบุคคล ไม่เป็นทางการ และไม่สมํ่าเสมอ (Jones.  1986) 

สอดคล้องกบัการศกึษาพบว่า กลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร ส่งผลต่อการปรบัตวัของ

พนักงานทัง้การเรยีนรู ้การรวมตวักนัทงสงัคมและเอกลกัษณ์ทางสงัคมกบัองค์กร (Bauer; et al.  

2007; Saks; et al.  2007) สว่นการรเิริม่ของพนกังานจะเป็นลกัษณะสว่นบุคคลทีม่คีวามรบัผดิชอบ

ต่อตนเอง มคีวามรเิริม่และรบัผดิชอบต่อการกระทําต่าง ๆ ของตน (Covey.  1989)โดยพฤตกิรรม

ริเริ่มของพนักงานเพิ่มการปรบัตัวของพนักงาน (Ashford; & Black.  1996; Bauer; & Green.  

1994) สมาชิกภายในองค์กรเรยีนรูจ้ากการติดต่อซึ่งกนัและกนั ความสมัพนัธ์กบับุคคลอื่น โดย

สมาชิกภายในองค์กรค่อย ๆ เรยีนรู้ส ัง่สมตัง้แต่เริม่ทํางานในองค์กรหรอืหน่วยงาน จากการที่

หวัหน้างานมหีน้าทีใ่หค้ําแนะนําวธิกีารทํางานและการวางตวัใหส้มาชกิใหม่ สมาชกิใหม่ตอ้งเรยีนรู้

วฒันธรรมองคก์รจากการเขา้ฝึกอบรมในหลกัสูตรต่าง ๆ ตลอดจนเรยีนรูจ้ากการสงัเกตพฤตกิรรม

ของหวัหน้า เพื่อนร่วมงาน และผูใ้ตบ้งัคบับญัชา เพื่อใหส้ามารถปรบัตวัในสถานการณ์ต่าง ๆ และ

เป็นที่ยอมรบัของบุคคลอื่นในหน่วยงานหรือองค์กร สอดคล้องกับการวิจยัทางองค์กร พบว่า 
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พฤติกรรมการรเิริม่เป็นรูปแบบพฤตกิรรมการทํางานที่ถูกจูงใจ เป็นการกระทําเริม่ต้นที่พนักงาน

กระทําที่มีผลต่อความสะดวกสบายส่วนบุคคลหรือสภาพแวดล้อมของพนักงาน (Bateman; & 

Crant.  1993; Crant.  2000) ภายในโรงเรยีนที่มกีารใชก้ารถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กร เพื่อให้

ครูได้เรียนรู้ค่านิยม บรรทัดฐาน ความเชื่อ เจตคติและพฤติกรรมที่พึงประสงค์ ดดยมีการนํา

ประสบการณ์การเรยีนรู้เขา้ไปเป็นส่วนหน่ึงในกระบวนการศึกษาเพื่อนร่วมงาน ห้วหน้า โดยมี

วิธีการ 2 วิธี คือ (1) การเรยีนรู้ทางสงัคมโดยตรง (Direct Socialization) เป็นการที่บุคคลได้รบั

ประสบการณ์โดยตรงจากสิ่งนัน้เป็นการเรยีนรู้อย่างเป็นทางการเช่น การสอน การฝึกอบรม 

ปฐมนิเทศ โดยหวัหน้า เพื่อนร่วมงาน พี่เลี้ยงสอนงาน และฝ่ายฝึกอบรม ทําใหพ้นักงานสามารถ

ปฏบิตังิานหรอืปรบัพฤตกิรรมเบื้องต้นไดต้ามที่องค์กรคาดหวงั และ (2) การเรยีนรูท้างสงัคมโดย

อ้อม (Indirect Socialization) เป็นการเรยีนรู้สิ่งต่าง ๆ โดยดูจากตัวอย่างที่พบ ซึ่งอาจเป็นการ

บงัเอญิหรอืตัง้ใจกไ็ด ้เช่น การเขา้กลุ่มเพื่อน การพดูคุยทําใหเ้กดิการปรบัตวัและพฒันาบุคลกิภาพ 

(กิง่แกว้ ทรพัยพ์ระวงศ.์  2544: 20) โดยการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รยงัเป็นการปลูกฝังความ

เชื่อและอบรมสิง่ต่าง ๆ ใหแ้ก่พนักงานใหม่ รวมถงึใหค้วามรูค้วามเขา้ใจสิง่สาํคญัในองคก์ร เพื่อให้

พนักงานใหม่ยอมรบัเน้ือหาและรูปแบบของวัฒนธรรมองค์กร (Cherrington.  1994; Tirce; & 

Beyer.  1993: 129) ดงันัน้ การถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รจะมสี่วนใหค้รไูดเ้รยีนรูใ้นการทาํงาน

จากเพือ่นคร ูและหวัหน้า นอกจากนัน้ กระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารยงัชว่ยใหส้มาชกิ

ทุกคนแสดงพฤติกรรมในทศิทางเดยีวกนั ซึ่งง่ายต่อการติดต่อสื่อสาร ประสานงาน และลดความ

ขดัแยง้ทีอ่าจจะเกดิขึน้ จากความเชื่อและค่านิยมทีต่่างกนั ผลการวจิยัสอดคลอ้งกบั โครท์ และลนิ 

(Krote; & Lin.  2013) ทําการศกึษาการถ่ายทอดทางสงัคมของพนักงานใหม่ในองค์กร โดยศกึษา

รูปแบบที่พนักงานใชใ้นการสรา้งทุนทางสงัคม ผลการวจิยัพบว่า พนักงานใหม่ใหค้วามสนใจที่จะ

เข้าใจโครงสร้างของกลุ่ม และความสมัพันธ์กับบุคคลอื่น ซึ่งคือทุนทางสังคมขององค์กรด้าน

โครงสรา้ง และพนักงานใหม่จะหาผูใ้หค้ําปรกึษาเพื่อช่วยในการปรบัตวัใหเ้ขา้กบัสมาชกิในองคก์ร 

ซึ่งคอืทุนทางสงัคมขององค์กรดา้นความสมัพนัธ์ และพนักงานใหม่เรยีนรูเ้กี่ยวกบัวฒันธรรม และ

ค่านิยมของกลุ่ม ซึ่งคอืทุนทางสงัคมขององค์กรด้านการรบัรู ้นอกจากนัน้ ในมุมมองของหวัหน้า 

เสนอว่า หวัหน้าควรใชเ้หตุผลวา่องคก์รตอ้งการกาํหนดกจิวตัรการเริม่ตน้กระบวนการทีนํ่าพนกังาน

ใหม่เขา้สู่วฒันธรรมขององค์กรอย่างมปีระสทิธิภาพ และประสทิธผิล เพื่อให้พนักงานใหม่เขา้ใจ 

พร้อมที่จะมีส่วนร่วม และทุ่มเทในการทํางานให้กับองค์กรด้วยการสนับสนุนพนักงานใหม่ใน

กระบวนการสรา้งทุนทางสงัคม นอกจากนัน้ เครอืขา่ยการตดิต่อสือ่สารจะเชื่อมโยงพนกังานใหมก่บั

พนกังานภายในองคก์ร การตดิต่อสือ่สารมคีวามสาํคญัทีจ่ะช่วยใหพ้นกังานใหมล่ดความไมม่ัน่ใจ ถา้

พนักงานใหม่ประสบความสําเร็จในการปรบัตัวกับสภาพแวดล้อมใหม่ที่จะได้มาซึ่งข้อมูลและ

แหล่งขอ้มูลทางสงัคมในเครอืข่าย และการตดิต่อสื่อสาร ซึ่งสอดคล้องกบัโมเดลทุนทางสงัคมของ

กระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รของฟาง ดฟัฟ่ี และชอว ์(Fang; Duffy; & Shaw.  2001) 

ทีไ่ดเ้สนอว่าการเขา้ถงึทุนทางสงัคมของพนักงานเน่ืองจากองค์กรมกีารใช้การถ่ายทอดทางสงัคม

ขององค์กรเพื่อใหพ้นักงานไดใ้ชป้ระโยชน์จากทุนทางสงัคมที่จะทําใหพ้นักงานเกดิการปรบัตวัได ้
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ซึ่งจะส่งผลสุดท้ายเกิดความสําเร็จในอาชีพ สอดคล้องกับงานวิจยัไซเบอท์ (Seibert; Crant; & 

Kraimer.  1999) ทําการศึกษาความสมัพันธ์ของบุคลิกภาพริเริ่มกับความสําเร็จในอาชีพของ

พนักงานจากกลุ่มอาชพีและองค์กรต่าง ๆ พบว่า ผูท้ี่มบุีคลกิภาพรเิริม่จะไดร้บัเงนิเดอืนสูง ไดร้บั

การเลื่อนตําแหน่งและมคีวามพงึพอใจในอาชพีของตน ดงันัน้ การจดัการภายในองคก์รมผีลต่อการ

รเิริม่ของพนักงาน เน่ืองจากการจดัการที่เป็นระบบไม่สามารถจดัหาขอ้มูลและการถ่ายทอดทาง

สงัคมตามความต้องการของพนักงาน พนักงานต้องรเิริม่ถ้าต้องการลดความไม่มัน่คง (Sake; & 

Ashforth.  1997) ดงันัน้ ผูว้จิยัขอสรุปว่าการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์รมคีวามสาํคญัต่อทุนทาง

สงัคม 

 สมมตฐิานการวจิยั 1.3 การถ่ายทอดทางสงัคมมอีทิธพิลทางออ้มต่อพฤตกิรรมการปรบัตวั

ทางอาชีพโดยผ่านทุนทางสงัคม จากผลการวิเคราะห์พบว่าการถ่ายทอดทางสังคมมีอิทธิพล

ทางอ้อมต่อพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพโดยผ่านทุนทางสงัคม ดงันัน้ มีความสอดคล้องกบั

สมมติฐานการวิจยั ผลการวจิยัทําให้เห็นได้ว่าครูที่ได้รบัการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรจาก

โรงเรยีน เพื่อนรว่มงาน และหวัหน้า เพื่อใหค้รปูฏบิตังิานตามวสิยัทศัน์ พนัธกจิรว่มกนั โดยครไูดใ้ช้

แหล่งทรพัยากรภายในโรงเรยีนไมว่า่จะเป็นเครอืขา่ย กลุ่มต่าง ๆ และความชว่ยเหลอืจากเพือ่นคร ู

สอดคลอ้งกบัการศกึษาของ บูเออร ์และคณะ (Bauer; et al.  2007) ไดท้ําการศกึษาอภมิาน พบว่า 

กลวธิกีารถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ารและการรเิริม่ของพนักงานมคีวามสมัพนัธ์กบัการปรบัตวั

ของพนกังานใหมท่ีจ่ะนําไปสูค่วามสาํเรจ็ในอาชพี ซึง่อยูภ่ายใตก้ลไกของทุนทางสงัคม สว่นแรกของ

โมเดลอธบิายกระบวนการเขา้ถึงทุนทางสงัคม และส่วนสุดท้ายเป็นการใช้ประโยชน์จากทุนทาง

สงัคม ประกอบดว้ย โครงสรา้งแหล่งขอ้มลู ซึง่เป็นโครงสรา้งเครอืขา่ยขอ้มลูเครอืขา่ย และโครงสรา้ง

เครอืข่าย หมายถึง ลกัษณะโครงสรา้งของความสมัพนัธ์ภายในองค์กร ส่วนแหล่งขอ้มูลเครอืข่าย 

หมายถงึ แหล่งทางสงัคมทีป่ลูกฝังลกึในเครอืขา่ย อย่างไรกต็าม องคก์รทีป่ระกอบไปดว้ยชนิดของ

เครอืข่ายเช่น เพื่อน ผู้บงัคบับญัชา การสื่อสารภายในองค์กรจะมบีทบาททําให้พนักงานภายใน

องค์กรมกีระบวนการทางสงัคมที่ใหญ่มกีารตดิต่อสื่อสารของเครอืข่าย สามารถเป็นลําดบัขัน้ของ

ชนิดของขอ้มูล และแหล่งขอ้มูลทางสงัคม เช่น ผูบ้งัคบับญัชา สมาชกิในองค์กร เมื่อพนักงานใหม่

เขา้มาภายในองคก์รจะมรีะดบัความไม่มัน่ใจสงู การมปีฏสิมัพนัธท์างสงัคมกบัภายในองคก์รจะช่วย

ใหพ้นักงานใหมเ่ขา้ใจสภาพแวดลอ้มการทาํงานใหม่ได ้ดงันัน้ ผูว้จิยัขอสรุปการถ่ายทอดทางสงัคม

ขององคก์รและทุนทางสงัคมมคีวามสาํคญักบัพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีของคร ู

 สมมติฐานการวจิยั 1.4 คุณลกัษณะของงานมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤติกรรมการปรบัตวั

ทางอาชพี จากผลการวเิคราะหพ์บวา่คุณลกัษณะของงานมอีทิธพิลทางตรงต่อพฤตกิรรมการปรบัตวั

ทางอาชีพ ดังนัน้ มีความสอดคล้องกับสมมติฐานการวิจัย ผลการวิจัยทําให้เห็นได้ว่าการจัด

คุณลกัษณะของงานจะทําให้ครูรูส้กึมคีวามสุขในการทํางาน โดยสรา้งงานที่มคีุณลกัษณะที่สรา้ง

เงื่อนไขใหเ้กดิแรงจูงใจในงานสูง เกดิความพงึพอใจในงาน และมผีลต่อการปฏบิตังิาน (ศลนิา ทวี

วฒันะกจิบวร.  2548) โดยจากแนวคดิของแฮมแมน และโอลดแ์ฮม (Hackman; & Oldham.  1971) 

ไดม้องความแตกต่างระหว่างบุคคลร่วมกบัลกัษณะงาน โดยใหค้วามสาํคญัทางจติทีเ่กดิขึน้จากการ



224 

ทาํงาน ซึง่จะทาํใหเ้พิม่แรงจงูใจภายในและผลลพัธใ์นการทํางานทีส่าํคญัทางจติ คอื รบัรูว้่างานของ

ตนเป็นสิง่ที่มคีวามหมาย มคี่าความสําคญัตามค่านิยมของตน ครูจะเชื่อว่าตนเองเป็นผูท้ี่มคีวาม

รบัผิดชอบต่อผลที่เกิดขึ้นและผลของความพยายาม และครูสามารถรบัรู้และประเมินผลการ

ปฏบิตังิานของตนเองว่าพงึพอใจหรอืไม่ นอกจากนัน้ คุณลกัษณะของงานมคีวามสาํคญัอย่างยิง่ต่อ

การปรบัตวัในการทํางานและผลการปฏบิตังิาน โดยถ้าหากคุณลกัษณะงานมคีวามชดัเจนจะส่งผล

ทําให้ครูรบัทราบสิง่ที่ตนเองถูกคาดหวงัจากโรงเรยีน และครูคาดหวงัอะไรจากงานที่รบัผดิชอบ 

(Black.  1988) นอกจากนัน้ ลกัษณะงานที่ต้องใชท้กัษะทีห่ลากหลาย มคีวามเป็นเอกลกัษณ์ และ

ความสําคญัของงานส่งผลต่อพฤตกิรรมการปฏบิตังิานและผลการการปฏบิตังิาน ซึ่งครูไดม้โีอกาส

ทํางานตัง้แต่แรกเริม่จนเห็นผลลพัธ์ของการทํางาน ทําให้ครูรบัรูคุ้ณค่าและความหมายของการ

ปฏบิตังิาน ซึ่งจะทําใหเ้กดิความรูส้กึพงึพอใจและมแีรงจูงใจในการทํางาน สอดคลอ้งกบัการศกึษา

ของลี  (Ashforth; Saks; & Lee.  1998) พบว่าคุณลักษณะงานมีอิทธิพลต่อการปรบัตัวในการ

ทาํงานของผูส้าํเรจ็การศกึษา อย่างมนีัยสาํคญัทางสถติทิีร่ะดบั 0.01 สอดคลอ้งกบังานวจิยัของกลา้

หาญ ณ น่าน (2556) พบว่า คุณลกัษณะงานส่งผลทางตรงต่อการปรบัตวัในการทํางาน และส่งผล

ทางตรงต่อความพึงพอใจในงาน สอดคล้องกบังานวจิยัของสรินิันท์ พนัธ์ไชยศร ี(2556) พบว่า 

ณลกัษณะงานมคีวามสําคญัอย่างยิง่ต่อการปรบัตวัในการทํางาน และผลการปฏบิตังิาน สอดคลอ้ง

กบังานวจิยัของแฮคแมน และโอลดแ์ฮม (Hackman; & Oldham.  1980) ทําการศกึษาการปรบัตวัใน

การทํางานของผูส้าํเรจ็การศกึษาในคณะบรหิาร พบว่า คุณลกัษณะงานมอีทิธพิลต่อการปรบัตวัใน

การทํางานของพนักงานอย่างมนีัยสําคญัทางสถิติที่ระดบั .01 นอกจากนัน้ คุณลกัษณะของงาน

ส่งผลต่อความพึงพอใจในงาน ดังงานวิจัยของแมคไคน ฟิลลิปส์ และฮาร์ดเกรว์ (McKnight; 

Phillips; & Hardgrave.  2004) ไดท้าํการศกึษา การรบัรูคุ้ณลกัษณะของงาน ความพงึพอใจในงาน 

และการลาออก พบว่า คุณลกัษณะของงานส่งผลทางตรงต่อความพงึพอใจในงาน อย่างมนีัยสาํคญั

ทางสถิติที่ระดบั .01 สอดคล้องกบังานวิจยัของ แมคไคน ฟิลลิปส์ และฮาร์ดเกรว์ (McKnight; 

Phillips; & Hardgrave.  2004) สอดคล้องกบังานวจิยัของทพิย์สุคนธ์ จงรกัษ์ กล้าหาญ ณ น่าน 

และเนตรพ์ณัณา ยาวริาช (2556) พบวา่ คุณลกัษณะของงานสง่ผลทางตรงต่อความพงึพอใจในงาน 

อย่างมนีัยสําคญัทางสถติทิี่ระดบั .01 ดงันัน้ ผูว้จิยัขอสรุปว่าคุณลกัษณะของงานมคีวามสําคญัต่อ

การปรบัตวัทางอาชพีและความพงึพอใจของคร ู

 สมมติฐานการวจิยั 1.5 พฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพมอีทิธิพลทางตรงต่อความพึง

พอใจในอาชพี จากผลการวเิคราะหพ์บวา่พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีมอีทิธพิลทางตรงต่อความ

พงึพอใจในอาชพี ดงันัน้ มคีวามสอดคล้องกบัสมมติฐานการวจิยั ผลการวจิยัเหน็ได้ว่าครูที่มกีาร

ปรบัตวัทางอาชีพ โดยครูจะเรยีนรูก้ารพฒันาการทางอาชพี การแก้ไขปัญหา การรบัมอืกบัการ

เปลี่ยนแปลงตามนโยบายที่ต้องการนําเอาเทคโนโลยแีละสารสนเทศมาใชใ้นการจดัการเรยีนการ

สอน จะก่อใหเ้กดิการปรบัตวัทางอาชพีเกดิขึน้ โดยครูจะมกีารวางแผนอนาคตของอาชพีครู และ

วางแผนอนาคตทางอาชพีโดยใชเ้ทคโนโลย ีนอกจากนัน้ ครูจะกํากบัตนเองใหส้ามารถทํางานได้

อย่างเหมาะสม และควบคุมตนเองทีจ่ะใชเ้ทคโนโลยใีนการทํางาน โดยครจูะตอ้งมกีารฝึกอบรมและ
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พฒันาทกัษะการแสวงหาความรูเ้กี่ยวกบัการจดัการเรยีนการสอนโดยการใชเ้ทคโนโลย ีอย่างไรก็

ตาม ครูจะต้องมคีวามมัน่ใจว่าตนเองสามารถจดัการเรยีนการสอนโดยใช้เทคโนโลยแีละสามารถ

แก้ปัญหาทางการทํางานได้ จากที่กล่าวมาขา้งต้น เมื่อครูปรบัตวัทางอาชพีได้จะทําใหค้รูประสบ

ความสําเร็จในงานได้ (Saviskas.  2005) สอดคล้องกับแนวคิดการปรบัตัวทางอาชีพของครสิต ์

เสนอว่ากระบวนการปรบัตัวทางอาชีพทําให้เกิดความพึงพอใจในอาชีพ (Cristes.  1976) ซึ่ง

สอดคล้องกบัโมเดลทุนทางสงัคมของกระบวนการถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรของฟาง ดฟัฟ่ี 

และชอว์ (Fang; Duffy; & Shaw.  2011) ที่ได้เสนอว่าการเข้าถึงทุนทางสังคมของพนักงาน

เน่ืองจากองค์กรมกีารใชก้ารถ่ายทอดทางสงัคมขององค์กรเพื่อใหพ้นักงานไดใ้ชป้ระโยชน์จากทุน

ทางสงัคมที่จะทําให้พนักงานเกดิการปรบัตวัได้ ซึ่งจะส่งผลสุดท้ายเกดิความสําเรจ็ในอาชพี โดย

ความพงึพอใจในอาชพีว่าเป็นภาพสะท้อนของค่านิยมของแต่ละบุคคล ระดบัของเงนิเดอืน ความ

เจรญิกา้วหน้า ความทา้ทายในงาน และความปลอดภยั ซึง่เกดิจากการประเมนิความสาํเรจ็ในอาชพี

ของแต่ละบุคคล โดยบุคคลได้ให้ความหมายความสําเร็จที่นําไปสู่ความสุข ความผูกพัน และ

ความคิดสร้างสรรค์ ในการทํ างาน (Amabile; & Kramer.  2011) นอกจากนั ้น  กรีน เฮาส ์

(Greenhaus; Parasuraman; & Wormley.  1990) ไดใ้หค้วามหมายของความพงึพอใจในอาชพีว่า

คือความพึงพอใจของบุคคลที่มีผลมาจากลักษณะของอาชีพ ทัง้ที่มาจากภายนอกและภายใน 

ประกอบด้วย การไดร้บัค่าจา้ง การมโีอกาสก้าวหน้าในงาน และการมโีอกาสพฒันาตนเอง ดงันัน้ 

ผูว้จิยัของสรปุวา่พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีมคีวามสาํคญัต่อความพงึพอใจในอาชพีของคร ู

 สมมตฐิานการวจิยั 1.6 การกํากบัการแสดงออกของตนปรบัความสมัพนัธร์ะหว่างทุนทาง

สงัคมกบัพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี ผลการวจิยัไม่พบว่าการกํากบัการแสดงออกของตนปรบั

ความสมัพันธ์ระหว่างทุนทางสงัคมกับพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพ ดังนัน้จึงไม่สนับสนุน

สมมตฐิานขอ้น้ี ผลการวจิยัแสดงใหเ้หน็ว่าครทูีเ่ขา้ถงึแหล่งประโยชน์ของทุนทางสงัคมทีโ่รงเรยีนได้

จดัใหก้บัครูจะทําใหเ้กดิการปรบัตวัทางอาชพีของครู แมว้่าครูจะมบุีคลกิภาพกํากบัการแสดงออก

หรอืไม่กต็าม เน่ืองจากครอูยูภ่ายใตอ้งคก์รทีม่กีารถ่ายทอดทางสงัคมของโรงเรยีนเดยีวกนัซึง่น่าจะ

มกีารปรบัตวัทางอาชพีเหมอืนกนั ซึ่งครูที่มกีารกํากบัการแสดงออกของตนเองเป็นครูที่สามารถ

ควบคุมการแสดงออกของตนเองได้ ไม่ประหม่าในสถานการณ์ที่ตนต้องอยู่ในสาธารณะ และ

แสดงออกในสถานการณ์ทางสงัคมโดยแสดงในสิง่ทีผู่อ้ ื่นชอบหรอืคาดหวงัใหท้ํา ซึง่ครทูีม่กีารกาํกบั

การแสดงออกสงูจะเป็นครทูีม่กีารปฏสิมัพนัธก์บัผูอ้ื่นเพื่อใหเ้กดิความสนใจ ความประทบัใจ สว่นครู

ที่มีการกํากับการแสดงออกของตนเองตํ่ าจะเป็นครูที่ไม่สนใจหรือไม่สามารถแสดงออกใน

สถานการณ์ทางสงัคม ไมแ่สดงตนเพื่อใหผู้อ้ื่นประทบัใจหรอืใหไ้ดร้บัความสนใจจากผูอ้ื่น สอดคลอ้ง

กบัการศกึษาสไนเดอร ์(Snyder.  1987) พบวา่ ผูท้ีม่กีารกาํกบัการแสดงออกของตนสงูมแีนวโน้มจะ

ตดิตามและควบคุมการแสดงออกต่อภาพลกัษณ์ที่บุคคลแสดงออกเพื่อใหพ้อดกีบับรรยากาศทาง

สงัคม ส่วนผู้ที่มีการกํากับการแสดงออกตํ่ า มีแนวโน้มที่เป็นจรงิเกี่ยวกับตนเอง โดยจะแสดง

พฤติกรรมที่สอดคล้องกบับรบิททางสงัคมมากขึน้ ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงออกมคีวามสอดคล้องกบั

บุคคลทีต่อ้งการจะเป็น โดยมกีารแสดงออกตามความตอ้งการของสถานการณ์ 
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 สมมติฐานการวิจยั 1.7 การประเมินแก่นแท้แห่งตนปรบัความสมัพนัธ์ระหว่างทุนทาง

สงัคมกบัพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพ ผลการวิจยัไม่พบว่าการประเมนิแก่นแท้แห่งตนปรบั

ความสมัพันธ์ระหว่างทุนทางสงัคมกับพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพ ดังนัน้จึงไม่สนับสนุน

สมมตฐิานขอ้น้ี ผลการวจิยัแสดงใหเ้หน็ว่าครทูีเ่ขา้ถงึแหล่งประโยชน์ของทุนทางสงัคมทีโ่รงเรยีนได้

จดัใหก้บัครจูะทําใหเ้กดิการปรบัตวัทางอาชพีของคร ูแมว้่าครจูะมกีารประเมนิแก่นแทห้รอืไม่กต็าม 

เน่ืองจากครูทีม่กีารประเมนิแก่นแทแ้ห่งตนจะประเมนิตนเองและหน้าทีข่องตนตามสภาพที่เป็นอยู ่

ถา้ครปูระเมนิตนเองทางบวกจะมองวา่ตนเองมคีวามสามารถ มคีุณคา่สามารถควบคุมชวีติตนเองได ้

และสามารถจดัการกบัสถานการณ์ต่าง ๆ ในชวีติได ้(Judge; & Hurst.  2007) นอกจากนัน้ ยงัเป็น

คนทีม่กีารยอมรบัตนเองและมองตนเองเป็นคนทีม่คีุณค่า โดยประเมนิความสามารถของตนเองว่า

ตนมคีวามสามารถทีจ่ะทาํสิง่ต่าง ๆ ไดด้ว้ยตนเอง เชื่อว่าตนเองสามารถควบคุมเหตุการณ์ต่าง ๆ ที่

เกดิขึน้ในชวีติได ้มคีวามมัน่ใจ รูส้กึปลอดภยั โดยครูที่มกีารรบัรูค้วามสามารถของตนซึ่งเป็นส่วน

หน่ึงของการประเมนิแก่นแทแ้ห่งตน เกดิจากครไูดร้บัการถ่ายทอดทางสงัคมของคร ูครจูะพยายาม

ทุ่มเทในการทํางาน เพื่อความสาํเรจ็ในอาชพี โดยครตูอ้งมคีวามสมัพนัธอ์ย่างไม่เป็นทางการกบัครู

ดว้ยกนั จะกระตุน้ใหท้าํงานใหเ้รว็ขึน้และขยนัทาํงาน ในขณะท ีครทูีม่ปีระสบการณ์การอบรมมากจะ

มกีารรบัรูค้วามสามารถของตนเองมากกว่าครทูีม่ปีระสบการณ์น้อย สอดคลอ้งกบัการศกึษาของกบิ

สนั และบราวน์ (Gibson; & Brown.  1982) พบว่า ครทูีม่ปีระสบการณ์หรอืไดร้บัการฝึกอบรมน้อย

จะขาดความเชื่อมัน่ในความสามารถของตนเอง  

 สมมติฐานวิจัยที่  2 รูปแบบ (Form) ของแบบจําลองความสัมพันธ์เชิงสาเหตุของ

พฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีที่ส่งผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของครูเพศชายและเพศหญงิไม่

แตกต่างกนั สอดคลอ้งกบัสมมตฐิานการวจิยั จากผลการวจิยัแสดงใหเ้หน็ว่าเมื่อมกีารเปลีย่นแปลง

ในการจัดการเรียนการสอนตามนโยบายของกระทรวงศึกษาธิการที่กําหนดให้มีการนําเอา

เทคโนโลยสีารสนเทศและการศกึษามาใชใ้นการทํางานไม่ว่าครูเพศชายหรอืเพศหญิงกจ็ะปรบัตวั

เหมอืนกนั แมว้่าตามการเหมารวม (Stereotype) ของสงัคมทีม่ต่ีอชาย-หญงิ กเ็ป็นปัจจยัทีท่าํใหเ้กดิ

ความคาดหวงัของสงัคมต่อบทบาทชายหญงิแตกต่างกนั โดยมองว่าผูท้ีแ่ต่งงานแลว้นอกเหนือจาก

การทาํงาน ยอ่มตอ้งรบัผดิชอบในภาระทางครอบครวั ทุ่มเทเวลาใหค้วามสาํคญั เพื่อดแูลสมาชกิใน

ครอบครวั (Santrock.  2004) แต่ครทูอียู่ในกระบวนการถ่ายทางสงัคมขององคก์รทีเ่หมอืนกนักจ็ะ

ทาํใหค้รมูกีารปรบัตวัทางอาชพีทีเ่หมอืนกนั  

 สมมตฐิานวจิยัที ่3 คา่เฉลีย่ตวัแปรแฝงการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร คุณลกัษณะของ

งาน ทุนทางสงัคม และพฤติกรรมการปรบัตัวทางอาชีพของครูระหว่างครูเพศชายกบัเพศหญิง 

พบว่า ครูเพศชายมีค่าเฉลี่ยตัวแปรแฝงคุณลกัษณะของงานตํ่ากว่าครูเพศหญิง ดงันัน้ มีความ

สอดคล้องกบัสมมติฐานการวจิยั ในขณะที่ ครูมีค่าเฉลี่ยตวัแปรแฝงการถ่ายทอดทางสงัคมของ

องค์กร คุณลกัษณะของงาน และพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพีแตกต่างกนัอย่างไม่มนีัยสําคญั

ทางสถติ ิดงันัน้ จงึไมส่นบัสนุนสมมตฐิานขอ้น้ี จากผลการวจิยัทาํใหเ้หน็ไดว้า่ครเูพศชายรบัรูว้า่งาน

ทีท่ํามคีวามหลากหลายในการทํางาน การใชท้กัษะที่แตกต่างกนั และความสามารถในการทํางาน 
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และงานทีทําเห็นผลลพัธ์ชดัเจนตัง้แต่ต้นจนจบงาน และมอีสิระในการทํางาน เป็นตวัของตวัเอง 

สามารถตัดสินใจแก้ปัญหาในการทํางาน ได้รบัคําแนะนํา และการประเมินประสิทธิภาพของ

ความสามารถในการทํางาน นอกจากนัน้ งานที่ทํามีผลกระทบต่อผู้อื่นทัง้ภายในโรงเรยีนและ

ภายนอกโรงเรยีน น้อยกวา่ครเูพศหญงิ เน่ืองจากลกัษณะงานของครจูะเน้นการจดัการเรยีนการสอน 

โดยลกัษณะของงานทีเ่ปิดโอกาสใหค้รไูดท้ํางานทีห่ลากหลายอย่างทีแ่ตกต่างกนั เกดิความทา้ทาย

ความสามารถ งานมคีวามซบัซอ้นมคีวามยากลําบากมากใหก้ารปฏบิตังิานใหส้าํเรจ็ ตอ้งเพิม่ระดบั

การใหค้วามใส่ใจ มกีารจดัการกบัขอ้มูลต่าง ๆ และเป็นงานที่ต้องมกีารแก้ไขปัญหาในการทํางาน 

และเป็นงานทีต่อ้งใชค้วามรูเ้ฉพาะในการปฏบิตังิาน 

 

               2.2 อภิปรายการวิจยัเชิงคณุภาพ 

 ปัญหาการปรบัตวัทางอาชพีของครจูากผลการวจิยัพบว่าครไูม่สามารถปรบัตวัเพื่อรบัการ

เปลี่ยนแปลง และเล็งเห็นความสําคัญของการเปลี่ยนแปลง สามารถควบคุมตนเองให้ปรับ

เปลี่ยนแปลงต่าง ๆ ได ้มกีารพฒันาทางอาชพี ด้วยการศกึษาหาความรูเ้พิม่เติม พรอ้มทัง้เรยีนรู ้

แกปั้ญหากบัการเปลี่ยนแปลงในภาวะทีม่กีารนําเทคโนโลยแีละการสื่อสารมาใชใ้นการทํางาน โดย

ครูมคีวามเชื่อมัน่ที่จะปรบัตวัเองได ้ประกอบด้วย ครูไม่สามารถใชเ้ทคโนโลยสีารสนเทศและการ

สื่อสารได ้ครูไม่เปลี่ยนแปลงการจดัการเรยีนการสอน ขาดความรูเ้กี่ยวกบัการใช้เทคโนโลย ีขาด

ความเขา้ใจเกี่ยวกบัความจําเป็นในการใชเ้ทคโนโลยใีนการจดัการเรยีนการสอน เน่ืองจากภายใน

โรงเรยีนมแีหล่งทุนทางสงัคม โดยความร่วมมอืที่เป็นทางการและไม่เป็นทางการ และการทํางาน

ประสานกนัอย่างเป็นทางการและไม่เป็นทางการ ซึ่งมปีฏสิมัพนัธ์ระหว่างเพื่อนร่วมงาน หน่วยงาน 

และแผนกทีส่รา้งผลงานอย่างมากต่อโรงเรยีน เพื่อที่จะสามารถปรบัปรุงสภาพการทํางานและการ

ปฏบิตังิานของครูและผลสมัฤทธิข์องโรงเรยีน (Andrews.  2011) แต่ถ้าภายในโรงเรยีนไม่มแีหล่ง

ทุนทางสงัคมดงักล่าวย่อมจะทําให้ครูไม่สามารถปรบัตวัได้ จากนโยบายในการนําเอาเทคโนโลยี

สารสนเทศและการสื่อสารมาใชก้ารทาํงาน ครทูีม่ปัีญหาการปรบัตวัทางอาชพีสว่นใหญ่จะเป็นครทูีม่ ี

อายุมากเน่ืองจากความสามารถในการเรยีนรูเ้ทคโนโลยจีะชา้กว่าครทูีม่อีายุน้อย หน่วยงานต่าง ๆ 

จดัให้มกีารอบรมการใช้เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารกบัครู และมกีารจดัสรรอุปกรณ์ไป

ใหก้บัทางโรงเรยีน เช่น คอมพวิเตอร ์เครื่องเล่นดวีดี ีเป็นตน้ บางส่วนครกูย็งัคงใชก้ารจดัการเรยีน

การสอนแบบเดมิ ยงัไมไ่ดม้กีารนําเอาเทคโนโลยสีารสนเทศและการสือ่สารมาใชอ้ยา่งจรงิจงั 

 อุปสรรคการปรบัตวัทางอาชพีของครูจากผลการวจิยัพบว่ามคีวามไม่พรอ้มของอุปกรณ์ 

จาํนวนคอมพวิเตอรต่์อนกัเรยีนน้อย งบประมาณ ขาดการซ่อมบาํรุง สญัญาณอนิเตอรเ์น็ตไมด่ ีจาก

การวจิยัพบวา่โรงเรยีนขนาดเลก็ หรอืโรงเรยีนทีอ่ยูห่า่งไกลจะมปัีญหาเกีย่วกบัสญัญาณอนิเตอรเ์น็ต 

โดยมกีารจดัจา้งบรษิทัอนิเตอรเ์น็ตมาตดิตัง้ แต่เมื่อเทยีบกบัสญัญาณอนิเตอรเ์น็ตกบัความตอ้งการ

ในการใชพ้บว่าความต้องการมมีาก ทําใหไ้ม่เพยีงพอกบัความต้องการ และโรงเรยีนทีอ่ยู่ห่างไกล

สญัญาณอนิเตอรเ์น็ตก็ไม่ไปไม่ถึง ทําใหค้รูไม่สามารถใช้เทคโนโลยสีารสนเทศและการสื่อสารได ้
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นอกจากนัน้ ภายในโรงเรยีนมกีารจดัสรรคอมพวิเตอร ์แต่จํานวนคอมพวิเตอรต่์อจํานวนนักเรยีนมี

น้อย ส่วนใหญ่จะมีการจดัเป็นห้องคอมพิวเตอร์ซึ่งโรงเรยีนหน่ึงจะมีห้องคอมพิวเตอร์หน่ึงห้อง 

นักเรยีนทัง้โรงเรยีนใชเ้รยีนกนั ทําใหต้้องมกีารสลบักนัใช ้บางโรงเรยีนต้องจดัใหน้ักเรยีนสองคน

เรยีนด้วยกนัหน่ึงเครื่อง และคอมพิวเตอร์มทีี่ต้องรอซ่อม จํานวนคอมพวิเตอรท์ี่ใช้งานได้ก็จะยิง่

น้อยลง ในซ่อมและการจดัซื้อคอมพวิเตอรต์้องรองบประมาณ โรงเรยีนขนาดเลก็จะไม่มเีงนิสํารอง

ในส่วนของการซ่อมบํารุงต้องรองบประมาณอย่างเดียว สอดคล้องกบัดิเรก วรรณเศียร (2545) 

โรงเรยีนมปัีญหาและความต้องการดา้นงบประมาณ ดงัน้ี การระดมทรพัยากรจากองคก์รต่าง ๆ มี

น้อย มกัจะรองบประมาณจากกรม ระบบบญัชขีองโรงเรยีนซบัซ้อนไม่เป็นปัจจุบนั โรงเรยีนยงัใช้

บญัชแีบบเดมิ มคีวามต้องการบรหิารบญัชแีบบพงึรบัพงึจ่าย ระเบยีบการเงนิซบัซ้อนยุ่งยากไม่ค

ล่อยตวั และการโอนเปลีย่นแปลงงบประมาณตามความต้องการจําเป็นของโรงเรยีนทําไดย้าก การ

จดัตัง้งบประมาณมคีวามต้องการจดัตัง้งบประมาณใหส้อดคล้องกบัแผนกลยุทธ์ของโรงเรยีน และ

จดัทํางบประมาณระยะปานกลางไม่มกีารจดังบประมาณเบกิจ่ายทนัท ีบางครัง้ ครูต้องออกเงนิใน

การซ่อมเอง ภายในโรงเรยีนไม่มฝ่ีายซ่อมบํารุง หรอืครูที่มคีวามรูเ้กี่ยวกบัการซ่อมคอมพวิเตอร ์

ดงันัน้ เมื่อเกดิปัญหากบัคอมพวิเตอรต์อ้งใหช้่างเป็นผูด้ ูและถา้ตอ้งซ่อมกต็อ้งรอเบกิงบประมาณใน

การซ่อม  

 ความต้องการที่ส่งเสรมิการปรบัตวัทางอาชพีของครู ครูเสนอว่าควรจดัสรรอุปกรณ์ให้

เพยีงพอต่อการใช้งาน การจดังบประมาณ ในปี พ.ศ. 2555  ได้กําหนดเป้าหมายสถานศึกษาใน

สงักดัสํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขัน้พื้นฐานทุกแห่งมีระบบคอมพิวเตอร์ พร้อมอุปกรณ์

สาํหรบัการจดัการเรยีนการสอนใหแ้ก่นักเรยีนในอตัราสว่นเครื่องคอมพวิเตอร ์1 เครื่อง ต่อนกัเรยีน 

10  คน หรือ 1:10ปรับปรุงสัญญาอินเตอร์เน็ต การจัดหาระบบคอมพิวเตอร์และเครือข่าย

อินเตอร์เน็ตความเร็วสูงเพื่อการศึกษา เช่น การจดัสรรงบประมาณไปยังสํานักงานเขตพื้นที่

การศึกษาเพื่อให้โรงเรียนดําเนินการจัดซื้อจัดจ้างตามโครงการจัดหาระบบคอมพิวเตอร์และ

เครือข่ายอินเตอร์เน็ตความเร็วสูงเพื่อการศึกษา การให้ความรู้แก่ครู สุว ัฒน์ ธรรมสุนทร 

(2555)ส่งเสรมิให้ ครูผู้สอนมคีวามรู ้ทกัษะ การสรา้งสื่อ นวตักรรม และบทเรยีนด้วยวธิกีารทาง

เทคโนโลยีสารสนเทศ การจัดอบรมครูในการสร้างสื่อ ใช้สื่อนวัตกรรมการเรียนการสอนที่

หลากหลาย เพื่อใช้จดัการเรยีนการสอน และสอดคลอ้งกบังานวจิยัของ Lissar, M. (2555) ศกึษา 

การพฒันาสื่อเทคโนโลยสีารสนเทศ ในรปูแบบของการอบรมดา้นเทคโนโลยทีีม่คีวามสําคญัในการ

สรา้งสื่อการสอนผ่านเวบ็ งานวจิยัของ พสิฐิ เมธาภทัร (2555) ศกึษา การพฒันาและฝึกอบรมใน

เรื่องที่เกี่ยวข้องกับความรู้และทักษะในการนําเทคโนโลยีสมยัใหม่มาใช้ในการสอน เพื่อนํามา

ถ่ายทอดความรู้ให้กับผู้ เรียนและงานวิจัยของ วรางคณา โตโพธิไ์ทย  (2556) ศึกษา สื่อ

อเิล็กทรอนิกส์เพื่อการเรยีนการสอน เพื่อให้ก้าวทนักบัการเปลี่ยนแปลงด้านเทคโนโลยแีละการ

สื่อสาร การพัฒนาครูซึ่งเป็นบุคลากรสําคัญทางการศึกษาให้มีความรู้ด้านการพัฒนาสื่อ

อเิล็กทรอนิกส ์จงึส่งเสรมิให้จดัการอบรมเรื่องการพฒันาสื่ออเิล็กทรอนิกส์ จะช่วยให้ครูมคีวามรู้

เกีย่วกบัการออกแบบสือ่อเิลก็ทรอนิกสเ์พือ่การเรยีนการสอน 
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3. ข้อเสนอแนะ 

 ผู้วจิยัขอนําเสนอข้อเสนอแนะจากงานวจิยัออกเป็น 3 ส่วน คือ ขอ้เสนอแนะในการนํา

ผลการวจิยัไปใช ้ขอ้เสนอแนะในการวจิยัครัง้ต่อไป และขอ้เสนอแนะเชงินโยบาย มรีายละเอยีดดงัน้ี 

 3.1 ข้อเสนอแนะในการนําผลการวิจยัไปใช้ 

 1.1 สาํหรบัผูก้าํหนดนโยบาย หรอืผูบ้งัคบับญัชาสามารถนําองคค์วามรูข้องพฤตกิรรมการ

ปรบัตัวทางอาชีพ ไปใช้ประกอบในการพฒันา ส่งเสรมิ สนับสนุนทัง้ในเรื่องการจดัการกบัแห่ง

ทรพัยากร หรอืจดัการกบัคุณลกัษณะงานใหเ้หมาะกบัคร ูเพื่อสง่เสรมิใหค้รมูกีารนําเทคโนโลยมีาใช้

ในการจดัการเรยีนการสอนไดอ้ยา่งมปีระสทิธภิาพและประสทิธผิล  

 1.2 ผู้ที่มสี่วนในการกําหนดนโนบาย ควรให้ความสําคญัการให้ความรูแ้ก่ครูในการนํา

เทคโนโลยมีาใชใ้นการจดัการเรยีนการสอน เน่ืองจากผลการวจิยัเชงิคุณภาพ พบวา่ ครทูีม่ปัีญหาให้

การปรบัตวัทางอาชพี จะขาดความรูใ้นการใชเ้ทคโนโลยใีนการจดัการเรยีนการสอน จงึควรมกีารฝีก

อบรมการใชเ้ทคโนโลยใีหก้บัคร ูและควรมกีารจดัสรรอุปกรณ์ใหเ้พยีงพอและพรอ้มใชเ้พือ่จะนําเขา้สู ่

อยา่งแทจ้รงิ  

 3.2 ข้อเสนอแนะในการวิจยัครัง้ต่อไป 

1. การวจิยัครัง้ต่อไปควรไดม้กีารพฒันาแบบจําลองทางเลอืก (Alternative model) 

พรอ้มทัง้ตรวจสอบความเทีย่งตรงของโมเดลทางเลอืก เพือ่หารปูแบบโมเดลทีด่ทีีส่ดุ 

2. กลุ่มประชากรครัง้ต่อไปควรตรวจสอบความเที่ยงตรงของโมเดลกับกลุ่มครู

ระดบัชัน้อื่น หรอืสงักดัอื่น 

3. ควรเพิม่ตวัแปรทางดา้นจติลกัษณะเขา้รว่มศกึษาต่อไป 

4. ควรนําผลการวจิยัไปขยายผลศกึษากบัประชากรกลุ่มอาชพีอื่น 

 3.3 ข้อเสนอแนะเชิงนโยบาย 

 จากนโยบายของกระทรวงศกึษาธกิารเกีย่วกบัการจดัการเรยีนการสอนในศตวรรษที ่21 มี

การเน้นการใชเ้ทคโนโลยใีนใชใ้นการจดัการเรยีนการสอนของคร ูจากการวจิยัพบว่า ปัจจยัทีส่ง่ผล

อย่างมากต่อพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี คอื คุณลกัษณะของงาน มขีนาดอทิธพิลสูงสุด มคี่า

สมัประสทิธิอ์ทิธพิลเท่ากบั 0.79 ดงันัน้ จงึควรมกีารจดับรรยากาศของงานให้เหมาะสม โดยควร

บรรยากาศแบบช่วยเหลอืกนั แบ่งปันขอ้มูล เน่ืองจากผลการวจิยัเชงิคุณภาพ พบว่า ครูทีม่ปัีญหา

การปรบัตวัทางอาชพี มปัีญหาคือการเรยีนรูท้ี่ช้า โดยมคีวามต้องการได้รบัความช่วยเหลือจาก

เพื่อนคร ูหรอืหวัหน้าในการใชเ้ทคโนโลย ีดงันัน้จงึควรมกีารจดัการบรรายากาศการภายในโรงเรยีน

ใหม้คีวามชว่ยเหลอืกกนั โดยอาจจะนําการจดัการความรูม้าใชใ้นโรงเรยีน  

 นอกจากนัน้ จากการวจิยัเชงิคุณภาพ พบว่า มปัีญหาเรื่องอุปกรณ์ เช่น คอมพวิเตอร ์สื่อ

การสอน ไมเ่พยีงพอต่อการใชง้าน ดงันัน้ จงึควรมาการจดัสรรคงบประมาณใหก้บัโรงเรยีนเพิม่มาก

ขึน้ ในการจดัซือ้คอมพวิเตอรแ์ละสือ่การสอนต่าง ๆ และควรมงีบประมาณใหก้ารซ่อมบาํรงุอุปกรณ์ 



 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาคผนวก 
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ภาคผนวก ก 

เอกสารรบัรองจริยธรรมโครงการวิจยัท่ีทาํในมนุษย ์

หนังสือขอความอนุเคราะหเ์กบ็ข้อมลูวิจยั 
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ภาคผนวก ข 

รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบเคร่ืองมือในงานวิจยัเชิงปริมาณ 

คณุภาพเคร่ืองมือวดัในงานวิจยัเชิงปริมาณ 

เคร่ืองมือวดัในการวิจยัเชิงปริมาณ 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



258 

 

 



259 

 



260 

 



261 

 

 



262 

 



263 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



264 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



265 

รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญ 

1. อาจารย ์ดร.พจนีย ์มัง่คัง่ รองอธกิารบดวีชิาการ มหาวทิยาลยัราชภฏัราชนครนิทร ์

2. ผศ. ดร.โยธนิ ศรโีสภา คณบด ีคณะครศุาสตร ์มหาวทิยาลยัราชภฎันครปฐม 

3. อาจารย ์ดร.ถาวร เสง้เอยีด อาจารยส์าขาบรหิารการศกึษา คณะครศุาสตร ์มหาวทิยาลยั

ราชภฎัหมูบ่า้นจอมบงึ 

4. อาจารย ์ดร.สรภคัสรณ์ ฉตัรเศวตทศัน์ อาจารยภ์าควชิาบรหิารการศกึษา มหาวทิยาลยั

ศรนีครนิทรวโิรฒ 

5. อาจารย์ ดร.ธารณ์ ทองงอก อาจารย์ สาขาวชิาบรหิารการศกึษา ภาควชิาพื้นฐานและ

การพฒันาการศกึษา คณะศกึษาศาสตร ์มหาวทิยาลยัเชยีงใหม ่

6. อาจารย ์ดร.วนัเพญ็ บุรสีงูเนิน ผูอ้าํนวยการโรงเรยีนวอนนภาศพัท ์จงัหวดัชลบุร ี

7. อาจารย์ ดร.พลธาวิน วชัรทรธํารงค์ อาจารย์พิเศษ วิชามนุษยศาสตร์เชิงบูรณาการ 

มหาวทิยาลยับรูพา 

8. อาจารย ์ดร.สรรณภา แน่นหนา ผูอ้าํนวยการโรงเรยีนบา้นหว้ยสาลกิา จงัหวดัชลบุร ี

9. อาจารย ์ดร.ทวศีกัดิ ์เจรญิเตยี รองผูอ้าํนวยการโรงเรยีน โรงเรยีนบา้นบงึ(อุตสาหกรรมนุ

เคราะห)์ 

10. อาจารย ์ดร. บุญเกดิ กลมทุกสิง่ รองผูอ้าํนวยการ ฝ่ายบรหิารงานวชิาการ โรงเรยีนพาน

ทอง 
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 ชุดที.่.......  

สาขาการวจิยัพฤตกิรรมศาสตร ์

สถาบนัการวจิยัพฤตกิรรมศาสตร ์ 

มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ 

 1 กรกฏาคม 2559 

เรื่อง ขอความรว่มมอืในการตอบแบบสอบถาม 

เรียน ผูต้อบแบบสอบถาม 

 เน่ืองดว้ยขา้พเจา้นางสาวอนงคนุ์ช คุณวงษา นิสติระดบัปรญิญาดุษฎบีณัฑติ สาขาการวจิยั

พฤตกิรรมศาสตร ์สถาบนัวจิยัพฤตกิรรมศาสตร ์มหาวทิยาลยัศรนีครนิทรวโิรฒ ไดร้บัอนุมตัใิหท้ํา

ปรญิญานิพนธ์เรื่อง ความสมัพนัธ์เชงิสาเหตุพฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชพีที่ส่งผลต่อความพงึ

พอใจในอาชพีของคร ูสงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พืน้ฐาน: ปัญหา อุปสรรคและความตอ้งการ

เพื่อส่งเสรมิการปรบัตวัทางอาชพี ซึ่งผลการวจิยัที่จะได้รบในครัง้น้ีนอกจากจะเป็นประโยชน์เชงิ

วชิาการแลว้ยงัเป็นประโยชน์ต่อโรงเรยีนในการนําผลการวจิยัไปประยุกต์ใช้เพื่อพฒันาครูให้เกิด

ความพงึพอใจในอาชพีครมูากยิง่ขึน้ 

 ขา้พเจ้าจงึขอความอนุเคราะห์จากท่าน ในการตอบแบบสอบถามที่แนบมาพรอ้มน้ี อน่ึง 

ผู้วจิยัขอเรยีนว่าข้อมูลที่ได้รบัน้ีจะถูกเก็บเป็นความลบั และจะใช้ประโยชน์เพื่อการวจิยัในครัง้น้ี

เท่านัน้ ผู้วจิยัหวงัเป็นอย่างยิง่ว่าจะได้รบัความร่วมมอืจากท่าน และขอขอบพระคุณในการตอบ

แบบสอบถามเป็นอยา่งดมีา ณ โอกาสน้ี 

ดว้ยความเคารพอยา่งสงู 

นางสาวอนงคนุ์ช คุณวงษา 
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แบบสอบถาม 

เรื่องความสมัพนัธเ์ชงิสาเหตุพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพีทีส่ง่ผลต่อความพงึพอใจในอาชพีของ

ครู สงักดัคณะกรรมการการศกึษาขัน้พื้นฐาน: ปัญหา อุปสรรคและความต้องการเพื่อส่งเสรมิการ

ปรบัตวัทางอาชพี 

คาํช้ีแจง แบบสอบถามชุดน้ีแบ่งออกเป็น 8 สว่น คอื 

สว่นที ่1 แบบสอบถามคุณลกัษณะสว่นบุคคล 

สว่นที ่2 แบบวดัการประเมนิแก่นแทแ้หง่ตน 

สว่นที ่3 แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร  

สว่นที ่4 แบบวดัการกาํกบัการแสดงออกของตนเอง 

สว่นที ่5 แบบวดัความพงึพอใจในอาชพี 

สว่นที ่6 แบบวดัคุณลกัษณะของงาน 

สว่นที ่7 แบบวดัทุนทางสงัคมของโรงเรยีน 

สว่นที ่8 แบบวดัพฤตกิรรมการปรบัตวัทางอาชพี 

 

ส่วนท่ี 1 แบบสอบถามคณุลกัษณะส่วนบคุคล 

คาํช้ีแจง โปรดเขยีนเครื่องหมาย ลงในช่อง        หรอืกรอกขอ้ความลงในช่องว่างให้ตรงกบั

ความเป็นจรงิเกีย่วกบัตวัทา่น 

1. เพศ    ชาย           หญงิ 

2. อาย.ุ......................ปี 

3. ระดบัการศกึษาสงูสดุ       ปรญิญาตร ี   ปรญิญาโท   ปรญิญาเอก 

4. สถานภาพสมรส       โสด   คู ่   หมา้ย/หยา่ 
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5. ประสบการณ์การสอน.............................ปี 

6. ขนาดของโรงเรยีน      โรงเรยีนขนาดใหญ่พเิศษ มจีาํนวนนกัเรยีนมากกวา่ 1,500 คน 

                                โรงเรยีนขนาดใหญ่         มจีาํนวนนกัเรยีน 600 – 1,499 คน 

                                โรงเรยีนขนาดกลาง        มจีาํนวนนกัเรยีน  300  - 599 คน 

                                โรงเรยีนขนาดเลก็          มจีาํนวนนกัเรยีนน้อยกวา่ 299 คน 

7. โรงเรยีนอยูจ่งัหวดั........................................ 

ตอนท่ี 2 แบบวดัการประเมินแก่นแท้แห่งตน 

คาํช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด โดยการตอบ

คาํถามแต่ละขอ้เพยีง 1 คาํตอบ และกรณุาตอบทุกขอ้ 

ข้อท่ี ข้อความ 

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

ไม่เหน็

ด้วย 

ค่อน 

ข้างไม่

เหน็

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

เหน็

ด้วย 

เหน็

ด้วย 

เหน็

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

1 บางครัง้ฉนัรูส้กึหดหู ่       

2 เมือ่ฉนัพยายาม ฉนัมกัจะประสบ

ความสาํเรจ็ 

      

3 บางครัง้เมือ่ฉนัลม้เหลว ฉนัรูส้กึ

เป็นคนไรค้า่ 

      

4 ฉนัสามารถทาํงานใหส้าํเรจ็ได้

อยา่งสมบรูณ์ 

      

5 บางครัง้ฉนัรูส้กึวา่ไมส่ามารถ

ควบคุมงานของตนเองได ้

      

6 โดยรวมแลว้ฉนัพงึพอใจในตนเอง       

7 ฉนัรูส้กึสงสยัในความสามารถของตนเอง       

8 ฉนัเป็นผูก้าํหนดเองวา่อะไรจะ

เกดิขึน้ในชวีติของฉนั 

      

9 ฉนัรูส้กึวา่ไมส่ามารถควบคุม

ความสาํเรจ็ในอาชพีของตนเองได ้
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ข้อท่ี ข้อความ 

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

ไม่เหน็

ด้วย 

ค่อน 

ข้างไม่

เหน็

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

เหน็

ด้วย 

เหน็

ด้วย 

เหน็

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

10 สว่นใหญ่ฉนัสามารถจดัการกบั

ปัญหาของฉนัได ้

      

11 ฉนัมชีว่งเวลาทีรู่ส้กึวา่สิง่ต่างๆ ดู

วา่งเปล่าและสิน้หวงั 

      

12 บางครัง้ฉนัรูส้กึวา่ไมไ่ดใ้ช้

ความสามารถในงานของตนเอง 

      

13 ฉนัมกัจะรูส้กึทอ้แทเ้มือ่เกดิความ

ลม้เหลวขึน้ 

      

14 เมือ่พบกบัปัญหา ฉนัไมห่วัน่ไหว

เพราะฉนัมัน่ใจวา่ฉนัมคีวามสามารถ

เพยีงพอทีจ่ะแกไ้ขมนัได ้

      

15 ฉนักลา้ตดัสนิใจทีจ่ะทาํอะไรลงไป

เพราะเชื่อวา่ฉนัสามารถทาํได ้

      

 

ส่วนท่ี 3 แบบวดัการถ่ายทอดทางสงัคมขององคก์ร 

คําชีแ้จง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในช่องที่ตรงกบัความคดิเหน็ของท่านมากที่สุด โดยการตอบ

คาํถามแต่ละขอ้เพยีง 1 คาํตอบ และกรณุาตอบทุกขอ้ 

มิติท่ี 1 กลวิธีการถ่ายทอดทางสงัคมของโรงเรียน 

ข้อ ข้อความ 
ไม่จริง

ท่ีสดุ 

ไม่

จริง 

ค่อนข้าง

ไม่จริง 

ค่อนข้าง

จริง 

จริง จริง

ท่ีสดุ 

1 ในชว่ง 6 เดอืนทีผ่า่นมา ฉนัไดร้ว่มทาํ

กจิกรรมการฝึกอบรมกบัครคูนอื่น  ๆ

      

2 ครคูนอื่นๆ ชว่ยใหฉ้นัเขา้ใจสิง่ที่

จาํเป็นในการทาํงาน 

      

3 โรงเรยีนไดจ้ดัใหค้รไูดม้ปีระสบการณ์

การทาํงานแบบเดยีวกนั 

      

4 สว่นใหญ่ของการฝึกอบรมของฉนั

ไดร้บัการดาํเนินการนอกเหนือจากครู
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มิติท่ี 1 กลวิธีการถ่ายทอดทางสงัคมของโรงเรียน 

ข้อ ข้อความ 
ไม่จริง

ท่ีสดุ 

ไม่

จริง 

ค่อนข้าง

ไม่จริง 

ค่อนข้าง

จริง 

จริง จริง

ท่ีสดุ 

คนอื่น  

5 ฉันได้ผ่านการฝึกอบรมทักษะที่

เกีย่วกบัการทาํงาน ซึง่โรงเรยีนจดั

ใหก้บัครใูหม ่

      

6 ฉันได้ร ับการสนับสนุนให้มีการ

ฝึกอบรมเชน่เดยีวกบัเพือ่นคร ู

      

7 ฉันไม่ปฏิบตัิงานจนกว่าจะคุ้นเคย

กบักระบวนการและวธิกีารทํางาน

ใหม ่

      

8 ความรู้เรื่องงานของฉันส่วนมาก

ไดม้าจากการลองผดิลองถูก 

      

9 ฉันตระหนักว่าฉันต้องเรยีนรู้การ

ปฏบิตังิานภายในโรงเรยีน 

      

10 ฉนัรูส้กึว่าทกัษะและความสามารถ

ของฉนัสาํคญักบัโรงเรยีน 

      

11 เพื่อนครูของฉันส่วนมาก สนับสนุน

ความเป็นตวัของตวัเองของฉนั 

      

12 ฉันเปลี่ยนทศันคติและค่านิยมให้

เป็นไปตามโรงเรยีนตอ้งการ 

      

13 เพื่ อนครูล้ม เหลวที่ จะช่ วยฉัน

ปรบัตวัเขา้กบัโรงเรยีนได ้

      

14 ฉนัรูส้กึว่าครรูุน่ก่อนๆ ในโรงเรยีนทํา

ตวัหา่งเหนิกบัฉนั จนทาํใหฉ้นัปฏบิตัิ

ตวัตามความตอ้งการของพวกเขา 

      

15 โรงเรยีนได้มกีารกําหนดลกัษณะ

งานไว้อย่างชดัเจน เมื่อทํางานที่

กําหนดเสร็จแล้ว จะนําไปสู่การ

ทาํงานอื่นๆ ต่อไป 

      

16 แต่ละขัน้ตอนของการฝึกอบรมจะ

ต่อยอดจากขัน้ตอนก่อนหน้าน้ี 
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มิติท่ี 1 กลวิธีการถ่ายทอดทางสงัคมของโรงเรียน 

ข้อ ข้อความ 
ไม่จริง

ท่ีสดุ 

ไม่

จริง 

ค่อนข้าง

ไม่จริง 

ค่อนข้าง

จริง 

จริง จริง

ท่ีสดุ 

17 โดยทัว่ไปแล้ว ฉันมกัจะถูกปล่อย

ใหอ้ยู่ตามลําพงัเพื่อคน้หาบทบาท

ของตวัเองในโรงเรยีน 

      

18 โรงเรียนไม่ ผลักดัน ให้ ครูผ่ าน

ประสบการณ์การเรยีนรูต้ามลาํดบัขัน้ 

      

19 ลําดบัขัน้การฝึกอบรมมกีารระบุไว้

อยา่งชดัเจน 

      

20 ครผููใ้หญ่มองการใหค้าํปรกึษาหรอื

การฝึกอบรมครใูหม่ว่าเป็นหน่ึงใน

หน้าที่หลกัในการรบัผิดชอบงาน

ของพวกเขาในโรงเรยีน 

      

21 ฉันเข้าใจบทบาทของตนเองภายใน

โรงเรยีนจากการสงัเกตครผููใ้หญ่ 

      

22 ฉันแทบจะไม่ได้รบัข้อมูลจากครู

ผูใ้หญ่วา่ฉนัควรทาํงานน้ีอยา่งไร 

      

23 ฉันแทบจะไม่ไดร้บัขอ้มูลจากคนที่

เคยอยู่ในตําแหน่งน้ีเลยว่าฉันควร

ทาํงานน้ีอยา่งไร 

      

24 ฉันถูกปล่อยให้ค้นหาบทบาทของ

ตนเองในโรงเรยีน 

      

25 ฉนัสามารถคาดการณ์อนาคตทางอาชพี

ของตนเองไดจ้ากการสงัเกตครผููใ้หญ่ 

      

26 ฉันทราบดีว่าเมื่อไร จงึจะถึงเวลา

ของการฝึกอบรบของโรงเรยีน 

      

27 ความก้าวหน้าของฉันเป็นไปตาม

ระยะเวลาทีก่าํหนด 

      

28 ฉันคิดเล็กคิดน้อยเมื่อคาดหวงัว่าจะ

ไดร้บัมอบหมายงานใหมห่รอืฝึกอบรม 

      

29 การเปลี่ยนแปลงการทํางานที่จะ

เกิดขึ้นในอนาคตนั ้น ได้มาจาก
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มิติท่ี 1 กลวิธีการถ่ายทอดทางสงัคมของโรงเรียน 

ข้อ ข้อความ 
ไม่จริง

ท่ีสดุ 

ไม่

จริง 

ค่อนข้าง

ไม่จริง 

ค่อนข้าง

จริง 

จริง จริง

ท่ีสดุ 

การบอกเล่ามากกว่าเอกสารทาง

ราชการจากโรงเรยีนโดยตรง 

มิติท่ี2 การริเร่ิม 

1 ในการทาํงาน ฉนัมกัจะเป็นผูนํ้า

ทางความคดิมากกวา่ผูอ้ื่น 

      

2 ไมว่า่จะอยูท่ีไ่หนกต็าม ฉนัสามารถ

เปลีย่นแปลง และสรา้งสรรคส์ิง่ต่าง 

ๆ ใหเ้กดิขึน้อยูเ่สมอ 

      

3 ฉนัมัน่ใจวา่สามารถทีจ่ะแสวงหา

โอกาสทีด่ไีด ้

      

มิติท่ี2 การริเร่ิม 

4 ในสถานการณ์คบัขนั ฉนัมสีตแิละ

สามารถตดัสนิใจแกปั้ญหาเฉพาะ

หน้าไดเ้ป็นอยา่งด ี

      

5 ฉนัจะคน้หาวธิกีารใหม ่ๆ หรอื

แนวทางทีด่กีวา่เดมิเมือ่จะลงมอื

ทาํสิง่ต่าง ๆ เสมอ 

      

6 ฉนัมกัจะเป็นผูร้เิริม่ความคดิต่าง  ๆ

และสามารถนํามาพฒันาใหเ้ป็นจรงิได ้

      

7 ฉนัอยากเป็นผูส้รา้งสรรคส์ิง่ต่าง ๆ  

ใหเ้กดิขึน้ในองคก์รทีฉ่นัอยู ่

      

8 ไมม่อีะไรตื่นเตน้ไปกวา่การไดเ้หน็

ความคดิของตวัเองกลายเป็นจรงิขึน้มา 

      

9 ฉนัมกัจะลองทาํในสิง่ทีผู่อ้ ืน่เหน็วา่

ไมม่ทีางเป็นไปได ้

      

10 ฉนัพยายามหาโอกาสพฒันาทกัษะ

ความรูแ้ละความสามารถใหม ่ๆ 

อยูเ่สมอ 
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ตอนท่ี 4 การกาํกบัการแสดงออกของตนเอง 

คาํช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด โดยการตอบ

คาํถามแต่ละขอ้เพยีง 1 คาํตอบ และกรณุาตอบทุกขอ้ 

มิติท่ี 1 การกาํกบัการแสดงออก 

ข้อท่ี ข้อคาํถาม 
น้อย

ท่ีสดุ 
น้อย 

ค่อน 

ข้าง

น้อย 

ค่อน 

ข้าง

มาก 

มาก 
มาก

ท่ีสดุ 

1 ฉนัสามารถแสรง้ทาํเพือ่ใหค้น

อื่นประทบัใจ  

      

2 ฉนัน่าจะเป็นนกัแสดงทีด่ไีด ้       

3 บางครัง้ฉนัทาํใหค้นอื่นคดิวา่

ฉนัมอีารมณ์ลกึซึง้มากกวา่ที่

ฉนัเป็น 

      

4 ตวัตนทีแ่ทจ้รงิของฉนั ไมไ่ด้

เป็นอยา่งทีค่นอื่นเขา้ใจ 

      

5 ฉนัสามารถพดูเทจ็ต่อหน้า

ผูอ้ื่นไดเ้พือ่ทาํใหเ้ขาสบายใจ 

      

6 ฉนัสามารถแสดงความเป็น

มติรกบัคนทีฉ่นัไมช่อบ 

      

7 ฉนัพบวา่เป็นเรือ่งยากทีจ่ะ

เลยีนแบบพฤตกิรรมของคน

อื่น  

      

8 พฤตกิรรมของฉนัโดยปกตแิลว้

เป็นการแสดงออกถงึความรูส้กึ 

ทศันคต ิและความเชื่อทีอ่ยูภ่ายใน

อยา่งแทจ้รงิ 

      

9 ฉนัสามารถโตเ้ถยีงใน

แนวความคดิทีฉ่นัเชื่อเทา่นัน้ 

      

10 ฉนัไมเ่ก่งพอทีจ่ะทาํใหค้นอื่น

ชอบฉนัไดอ้ยา่งรวดเรว็  

      

11 ฉนัไมส่ามารถอดทนอยูใ่น

สถานการณ์ทีท่าํใหฉ้นัรูส้กึไม่

สบายใจ  
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มิติท่ี 1 การกาํกบัการแสดงออก 

ข้อท่ี ข้อคาํถาม 
น้อย

ท่ีสดุ 
น้อย 

ค่อน 

ข้าง

น้อย 

ค่อน 

ข้าง

มาก 

มาก 
มาก

ท่ีสดุ 

มิติท่ี 2 การแสดงออกทางสงัคม 

12 ฉนัสามารถพดูต่อหน้า

สาธารณะไดโ้ดยไมต่อ้ง

เตรยีมตวัมาก่อน แมใ้นเรือ่งที่

ฉนัแทบจะไมม่ขีอ้มลู 

      

13 ฉนัจะหวัเราะและรูส้กึขาํเมือ่ดู

รายการตลกรว่มกบัผูอ้ื่น

มากกวา่ในเวลาทีด่ลูาํพงั 

      

14 ฉนัสามารถแสดงวา่มี

ความสขุต่อหน้าบุคคลอื่นได้

เสมอ แมว้า่ฉนัจะไมม่ี

ความสขุกต็าม 

      

15 ฉนัเชื่อวา่ฉนัสามารถสรา้ง

ความบนัเทงิใหก้บัผูอ้ื่นได ้

      

16 ฉนัไมค่อ่ยจะเป็นจุดสนใจเมือ่

อยูใ่นกลุ่ม  

      

17 ฉนัไมเ่ก่งในการเล่นเกม

ประเภทเลยีนแบบหรอืการ

แสดงทีไ่มไ่ดม้กีารเตรยีมมา

ก่อน  

      

18 ในงานเลีย้งสงัสรรคฉ์นัมกัจะ

ปล่อยใหผู้อ้ื่นเล่าเรือ่งขาํขนั

มากกวา่จะเป็นผูเ้ล่าเอง  

      

มิติท่ี 3 การแสดงออกตามความคาดหวงัของผูอ่ื้น 

19 เมือ่ฉนัไมแ่น่ใจวา่ควรวางตวั

อยา่งไรในสงัคม ฉนัมกัจะ

สงัเกตพฤตกิรรมของผูอ้ื่นเพื่อ

เป็นแนวทาง 

      

20 ในสถานการณ์หรอืบุคคลที่

แตกต่างกนั ฉนัมกัจะประพฤติ
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มิติท่ี 1 การกาํกบัการแสดงออก 

ข้อท่ี ข้อคาํถาม 
น้อย

ท่ีสดุ 
น้อย 

ค่อน 

ข้าง

น้อย 

ค่อน 

ข้าง

มาก 

มาก 
มาก

ท่ีสดุ 

แตกต่างกนัเพือ่เอาใจบุคคล

รอบขา้ง 

21 ฉนัพยายามทาํตวัใหเ้ป็นตาม

ความคาดหวงัของคนอื่นเพื่อให้

เป็นทีช่ื่นชอบ 

      

22 ในการเขา้สงัคมฉนัไมพ่ยายาม

ทีจ่ะทาํหรอืพดูในสิง่ทีค่นอื่น

อยากใหเ้ป็น 

      

มิติท่ี 3 การแสดงออกตามความคาดหวงัของผูอ่ื้น 

ข้อท่ี ข้อความ 
น้อย

ท่ีสดุ น้อย 
ค่อน 
ข้าง

น้อย 

ค่อน 
ข้าง

มาก 
มาก มาก

ท่ีสดุ 

23 ฉนัไมค่อ่ยจะขอคาํแนะนํา

จากเพือ่นในการเลอืกหนงัสอื 

ดหูนงั หรอืฟังเพลง 

      

24 ฉนัจะไมเ่ปลีย่นความคดิหรอื

การกระทาํของฉนั เพือ่จะทาํ

ใหค้นอื่นชื่นชอบ 

      

25 ฉนัมปัีญหาในการ

เปลีย่นแปลงพฤตกิรรมของ

ตวัเอง เพือ่ใหเ้หมาะสมกบั

บุคคลและสถานการณ์ต่างๆ  
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ตอนท่ี 5 ความพึงพอใจในอาชีพ 

คาํช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด โดยการตอบ

คาํถามแต่ละขอ้เพยีง 1 คาํตอบ และกรณุาตอบทุกขอ้ 

ข้อท่ี ข้อความ 
น้อย

ท่ีสดุ 
น้อย 

ค่อน 

ข้าง

น้อย 

ค่อน 

ข้าง

มาก 

มาก 
มาก

ท่ีสดุ 

1 ฉั น รู้ สึ ก พึ งพ อ ใจ ต่ อ ก า ร

ประสบความสําเร็จในอาชีพ

คร ู 

      

2 ฉั น รู้ สึ ก พึ ง พ อ ใ จ กั บ

ความกา้วหน้าของอาชพีครูที่

ฉนัไดต้ัง้เป้าไว ้

      

3 ฉันรู้สึกพึงพอใจกับการปรับ

เงนิเดอืน 

      

4 ฉันรูส้กึพงึพอใจกบัการเลื่อน

ขัน้ ตามทีฉ่นัตัง้เป้าหมายไว ้

      

5 ฉันรูส้กึพงึพอใจกบัการพฒันา

ทั ก ษ ะ ให ม่  ต า ม ที่ ฉั น

ตัง้เป้าหมายไว ้

      

ตอนท่ี 6 คณุลกัษณะของงาน 

คาํช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด โดยการตอบ

คาํถามแต่ละขอ้เพยีง 1 คาํตอบ และกรณุาตอบทุกขอ้ 

มิติท่ี1 ความหลากหลายของทกัษะ 

ข้อท่ี ข้อความ 
น้อย

ท่ีสดุ 
น้อย 

ค่อน 

ข้าง

น้อย 

ค่อน 

ข้าง 

มาก 

มาก 
มาก

ท่ีสดุ 

1 งานทีฉ่นัทาํตอ้งใช้

ความสามารถหลายอยา่ง

เพือ่ใหง้านสาํเรจ็ 

      

2 งานทีฉ่นัทาํเป็นงานงา่ยๆ ไม่

ตอ้งใชค้วามสามารถมากนกั 

      

3 งานของฉนัเป็นงานทีต่อ้งใช้

ทกัษะทีห่ลากหลาย 
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มิติท่ี1 ความหลากหลายของทกัษะ 

ข้อท่ี ข้อความ 
น้อย

ท่ีสดุ 
น้อย 

ค่อน 

ข้าง

น้อย 

ค่อน 

ข้าง 

มาก 

มาก 
มาก

ท่ีสดุ 

4 ฉนัตอ้งใชท้กัษะหลายอยา่งในการ

ทาํงาน 

      

5 ฉนัตอ้งใชค้วามชาํนาญหลาย

อยา่งในการทาํงาน 

      

มิติท่ี 2 ความมีเอกลกัษณ์ของงาน 

6 ฉนัมองเหน็ภาพรวมของ

ขัน้ตอนการทาํงานตัง้แต่ตน้

จนจบ 

      

7 งานทีฉ่นัทาํ สามารถระบุ

ขัน้ตอนการดาํเนินงานได้

อยา่งชดัเจนตัง้แต่ตน้จนจบ 

      

8 งานทีฉ่นัทาํมขี ัน้ตอนการ

ปฏบิตังิานทีช่ดัเจน ทาํใหฉ้นั

ปฏบิตังิานไดต้ัง้แต่ตน้จนจบ 

      

9 งานทีฉ่นัทาํเป็นงานทีฉ่นัตอ้ง

รบัผดิชอบตัง้แต่ตน้จนจบ 

      

10 งานทีฉ่นัทาํเป็นงานทีฉ่นั

สามารถดาํเนินการไดต้ัง้แต่

เริม่ตน้จนกระทัง่เสรจ็สิน้ 

      

11 งานทีฉ่นัรบัผดิชอบมี
ความสาํคญัต่อโรงเรยีน 

      

12 งานทีท่า่นรบัผดิชอบสง่ผลต่อ
ความกา้วหน้าของโรงเรยีน 

      

13 งานทีฉ่นัทาํสง่ผลดต่ีอ
โรงเรยีน 

      

14 งานทีฉ่นัทาํเป็นงานทีม่ี
ประโยชน์แก่โรงเรยีน 

      

15 งานทีฉ่นัทาํมคีุณคา่ต่อ
โรงเรยีน 
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มิติท่ี 4 ความอิสระของงาน 
16 งานทีฉ่นัทาํเปิดโอกาสใหฉ้นัมี

อสิระในการเลอืกวธิี
ปฏบิตังิาน 

      

17 ฉนัสามารถกาํหนดเวลาการ
ทาํงานไดเ้อง 

      

18 งานทีฉ่นัทาํไมเ่ปิดโอกาสให้
เสนอรปูแบบการทาํงาน  

      

19 ในงานทีฉ่นัรบัผดิชอบ ฉนั
สามารถตดัสนิใจเลอืกวธิกีาร
แกปั้ญหาในงานดว้ยตนเอง 

      

20 ฉนัสามารถออกแบบการ
ทาํงานไดอ้ยา่งอสิระ เพือ่ให้
งานลุล่วง 

      

มิติท่ี 5 ข้อมลูย้อนกลบั 
21 ฉนัทราบผลการปฏบิตังิาน

หลงัจากทาํงานเสรจ็ 
      

22 ฉนัไมม่โีอกาสทราบวา่งานที่
ฉนัทาํมคีุณภาพอยูใ่นระดบัใด 

      

23 ฉนัทราบวา่งานทีท่าํไปไดผ้ล
เป็นทีน่่าพอใจหรอืไม ่

      

24 ฉนัทราบอยา่งชดัเจนวา่งานที่
ทาํมคีวามถูกตอ้งหรอืผดิพลาด
ตรงสว่นใด 

      

25 ฉนัไดร้บัขอ้มลูยอ้นกลบัเป็น
ระยะๆ เพือ่ปรบัปรงุการ
ทาํงาน 
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ตอนท่ี 7 ทุนทางสงัคม 

คาํช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด โดยการตอบ

คาํถามแต่ละขอ้เพยีง 1 คาํตอบ และกรณุาตอบทุกขอ้ 

มิติท่ี 1 ด้านการแบ่งปันข้อมลู 

ข้อท่ี ข้อความ 
ไม่เหน็

ด้วย

อย่างย่ิง 

ไม่เหน็

ด้วย 

ค่อน 

ข้างไม่

เหน็

ด้วย 

ค่อน 

ข้างเหน็

ด้วย 

เหน็

ด้วย 

เหน็

ด้วย

อย่างย่ิง 

1 ครสูื่อสารกนัอยา่งเปิดเผยและ

จรงิใจกบัครคูนอื่น 

      

2 ครไูมปิ่ดบงักําหนดการต่างๆของ

โรงเรยีน 

      

3 ครูร่วมกันและยอมรับการ

วจิารณ์ทีส่รา้งสรรค ์โดยไมค่ดิ

วา่เป็นเรือ่งสว่นตวั 

      

4 ครูปรึกษาเรื่องส่วนตัวที่จะ

สง่ผลกระทบต่อการปฏบิตังิาน 

      

5 ครูเต็มใจแบ่งปันข้อมูลกบัครู

คนอื่นๆ 

      

6 ค รูภ าย ใน โรง เรีย น น้ี เก็ บ

ความลบัตลอดเวลา  

      

มิติท่ี 2 ความไว้วางใจ 

7 ฉั น ส า ม า ร ถ เชื่ อ ใจ ค รู ใน

โรงเรยีนได ้

      

8 ครจูะนึกถงึความรูส้กึของผูอ้ื่น       

9 ครมูคีวามเชือ่มัน่ในเพือ่นคร ู       

10 ครูในโรงเรยีนน้ีมคีวามซื่อสตัย์

ต่อกนั 

      

11 ค รู ใน โ ร ง เรี ย น น้ี ไ ม่ มี จิ ต

วญิญาณของทมี  

      

12 โดยรวมครใูนโรงเรยีนน้ีเป็นที่

น่าเชื่อถอื 
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มิติท่ี 3 การแบ่งปันวิสยัทศัน์ 

13 ครูส่วนใหญ่มจุีดมุ่งหมายและ

วสิยัทศัน์ทีส่มัพนัธก์นั 

      

14 ครูมีความกระตือรือร้นตาม

จุดมุ่งหมายและพันธกิจของ

โรงเรยีน 

      

15 การดาํเนินการเป็นตามความ

ตอ้งการรว่มกนัของครใูน

โรงเรยีน 

      

16 ครูยึดมัน่กับจุดมุ่งหมายของ

โรงเรยีน 

      

17 ครูมองตนเองว่าเป็นหุ่นส่วน

ตามทศิทางของโรงเรยีน 

      

18 ค รูทุ ก ค น อ ยู่ ใน ข้ อ ต ก ล ง

ร่วมกันของวิสัยทัศ น์ ของ

โรงเรยีน 

      

ตอนท่ี 8 พฤติกรรมการปรบัตวัทางอาชีพ 

คาํช้ีแจง โปรดทําเครื่องหมาย  ลงในช่องทีต่รงกบัความคดิเหน็ของท่านมากทีสุ่ด โดยการตอบ

คาํถามแต่ละขอ้เพยีง 1 คาํตอบ และกรณุาตอบทุกขอ้ 

มิติท่ี 1 ความห่วงใยในอาชีพ 

ข้อท่ี ข้อความ 

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

ไม่เหน็

ด้วย 

ค่อน 

ข้างไม่

เหน็

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

เหน็

ด้วย 

เหน็

ด้วย 

เหน็ด้วย

อย่างย่ิง 

2 ฉันตระหนักถึงทางเลือกใน

การจดัการเรยีนการสอนโดย

ใช้ เทคโนโลยีที่ จะกํ าหนด

อนาคตทางอาชพีของฉนั 

      

4 ฉันเห็นความสําคัญของการ

เ ลื อ ก ศึ ก ษ า เ กี่ ย ว กั บ

เทคโนโลยทีางการศกึษา 

      

5 ฉันวางแผนที่จะนําเทคโนโลยี

มาใช้ในการจดัการเรียนการ
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มิติท่ี 1 ความห่วงใยในอาชีพ 

ข้อท่ี ข้อความ 

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

ไม่เหน็

ด้วย 

ค่อน 

ข้างไม่

เหน็

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

เหน็

ด้วย 

เหน็

ด้วย 

เหน็ด้วย

อย่างย่ิง 

สอน 

มิติท่ี 2 การควบคมุตนเองทางอาชีพ 

7 ฉันมองว่าการนําเทคโนโลยี

มาใช้ในการจดัการเรียนการ

สอนเป็นสิง่ทีด่ ี

      

8 ฉันตัดสินใจในการนําสื่อการ

สอนที่ทันสมัยมาใช้ในการ

จัดการเรียนการสอนได้ด้วย

ตนเอง 

      

10 ฉั น เห็ น ด้ ว ย กั บ ก า ร ใ ช้

เทคโนโลยมีาใชใ้นการทาํงาน 

      

มิติท่ี 3 ความอยากรู้เก่ียวกบัอาชีพ 

11 การนําเทคโนโลยีมาช่วยใน

การทํางานเป็นสิง่ที่เหมาะสม

กบัฉนั 

      

12 ฉั น สํ า รว จว่ า เพื่ อ น ค รู ใน

โรงเรียนใช้เทคโนโลยีในการ

จดัการเรยีนการสอน 

      

13 ฉั น ม องห าโอกาสที่ ทํ า ให้

ตวัเองเจรญิเตบิโต 

      

14 ฉันตรวจสอบวิธีการจัดการ

เรยีนการสอนโดยใช้เทคโนโลยี

ทีเ่หมาะสม 

      

มติทิี ่4 ความเชื่อมัน่ทางอาชพี 
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                                                ขอขอบพระคุณ 

 นางสาวอนงคนุ์ช คุณวงษา 

 ผูว้จิยั 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

มิติท่ี 4 ความเช่ือมัน่ทางอาชีพ 

ข้อท่ี ข้อความ 

ไม่เหน็

ด้วย

อย่าง

ย่ิง 

ไม่เหน็

ด้วย 

ค่อน 

ข้างไม่

เหน็

ด้วย 

ค่อน 

ข้าง

เหน็

ด้วย 

เหน็

ด้วย 

เหน็ด้วย

อย่างย่ิง 

15 ฉันสามารถปฏิบตัิงานภายใต้

ยุ ค ดิ จิ ต อ ล ไ ด้ อ ย่ า ง มี

ประสทิธภิาพ 

      

16 ฉนัสามารถเอาชนะอุปสรรคใน

การจดัการเรยีนการสอนต่างๆ 

ได ้

      

17 ฉั น ส าม ารถ แ ก้ ไข ปั ญ ห า

ทางการทาํงานได ้
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ภาคผนวก ข 

รายช่ือผูเ้ช่ียวชาญในการตรวจสอบแนวคาํถามสมัภาษณ์ในงานวิจยัเชิงคณุภาพ 

แนวคาํถามสมัภาษณ์ในงานวิจยัคณุภาพ 
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ศรนีครนิทรวโิรฒ 

 

 

แนวคาํถามสมัภาษณ์ปัญหา อปุสรรค ์และความต้องการ และแบบแผนการลงรหสัข้อมลู 

 

 1. คุณครชูว่ยเล่าถงึปัญหาในการนําเทคโนโลยมีาใชใ้นการทาํงานของครวูา่มอีะไรบา้ง 

 2. คุณครคูดิวา่เกดิจากอุปสรรคอะไร 

 3. คุณครชูว่ยบอกถงึความตอ้งการทีจ่ะชว่ยใหคุ้ณครปูรบัตวัในการทาํงานวา่มอีะไรบา้ง 
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