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บทคัดยองานวิจัย 

รูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของคร ู
                            

 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายท่ีจะตรวจสอบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึด

มั่นผูกพันในงานของครู รูปแบบน้ีเสนอวาความยึดมั่นผูกพันในงานจะไดรับอิทธิพลจากทรัพยากรบุคคล 

ทรัพยากรงาน  และความกดดันจากงาน โดยที่ความยึดมั่นผูกพันในงานจะเปนกลไกสําคัญท่ีสงผลตอ

พฤติกรรมการทํางาน (พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคกร) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีไดแกขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการศึกษา

กรุงเทพมหานคร จํานวน 417 คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบวัดตัวแปรเชิงสาเหตุและผลของยึดมั่นผูกพัน

ในงาน ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับ จาก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง 

โดยแบบวัดมีคุณภาพความเท่ียงตรงและเชื่อถือได วิเคราะหโมเดลเชิงโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุและ

ผลดวยโปรแกรม AMOS  ผลการวิจัยพบวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุแลผลของความยึดมั่น

ผูกพันในงานของครูที่เปนทางเลือกที่ปรับใหมมีความสอดคลองเหมาะสมกับขอมูลเชิงประจักษ ประกอบดวย

ทรัพยากรบุคคล (ภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจในการทํางาน) ทรัพยากรงาน (การรับรูความยุติธรรม 

สัมพันธภาพกับนักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา)สงผลทางบวก

ตอความยึดมั่นผูกพันในงาน  และความยึดมั่นผูกพันในงานสงผลโดยตรงทางบวกตอพฤติกรรมการทํางาน 

(พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร) กลาวคือความยึด

มั่นผูกพันในงานมีบทบาทเปนตัวแปรค่ันกลางความสัมพันธระหวางทรัพยากรบุคคล-งานกับพฤติกรรมการ

ทํางาน ผลการวิจัยยังพบวาความกดดันจากงาน (ภาระงาน  บรรยากาศการทํางานท่ีควบคุม ปญหาพฤติกรรม

ที่ไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทางกายภาพ) สงผลทางลบตอ

พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ นอกจากนี้ยังพบวา 

รูปแบบดังกลาวน้ีสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูไดรอยละ 

70.9 และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรไดรอยละ 60.2  ผลการวิจัยยังพบวาความยึดมั่นผูกพันใน

งานมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูของครูชายมีคามากกวาครูหญิง  

 

คําสําคัญ: ความยึดมั่นผูกพันในงาน ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน ความกดดันจากงาน พฤติกรรม

การทํางาน 



Research Abstract   

A causal relationship model of teachers’ work engagement 
 

The purpose of this study was to examine antecedents and consequences of  work 

engagement model for Thai teachers.  The model posits that personal resources, job resources, 

and job demand influence work engagement which in turn predict work behavior (i.e., teacher role 

behavior and organizational citizenship behavior).  The sample consisted of 417 elementary 

teachers in Bangkok Metropolis administration. Self- report inventories with 5 point rating scales 

ranging from true to untrue designed to measure antecedents and consequences of work 

engagement were administered to collect data. The self-report inventories were acceptable in terms 

of discrimination power, validity, and reliability. The structural equation model of  AMOS program 

was also employed to test the causal relationship model of work engagement. Results using 

structural equation modeling confirmed that the alternative model fitted the data. Specifically, 

personal resources (i.e., psychological immunity and intrinsic motivation) and job resources (i.e., 

justice climate, teacher-student relationship, supports from coworkers, and supports from 

supervisors) positively affected work engagement.  Work engagement had impact on teacher role 

behavior and organizational citizenship behavior. In other words, work engagement mediated 

relationship between personal – job resources and work behavior.  In addition, job demands 

negatively affected teacher role behavior and organizational citizenship behavior.  The   model 

could account 70.9 percent of variance in teacher role behavior and 67.2 percent of variance in 

organizational citizenship behavior. The findings also indicated that gender moderated the positive 

relationship between work engagement and teacher role behavior, where the magnitude of the 

relationship was stronger in male teacher.   

  

Keywords: Work engagement, personal resources, job resources, job demands, work behavior 
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บทที่ 1 

บทนํา 
 

ความสําคัญและท่ีมาของปญหาการวิจัย 

 การทํางานไมวาองคการใด  สิ่งสําคัญของทุกองคการคือ       ใหบุคคลท่ีทํางานในองคการมีการ 

งานอยางเต็มกําลังความสามารถ  และใชศักยภาพท่ีมีอยูอยางเต็มที่  โดยเฉพาะอยางย่ิงในยุคปจจุบันน้ี

ประเทศไทยกําลังกาวเขาสูประชาคมอาเซียนในป พ.ศ. 2558  เสาหลักอันหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงท่ี

เก่ียวของในการกาวเขาสูประชาคมอาเซียน คือ ดานการศึกษา  ซึ่งครู อาจารยเปนผูมีบทบาทสําคัญท่ีจะ

ชวยยกระดับคุณภาพการศึกษา  และพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพพรอมรับการเปลี่ยนแปลง  พันธกิจที่

สําคัญอันน้ีเปนสิ่งบงชี้วา ครู อาจารย  ตองมีการอุทิศ ทุมเทพลังกาย พลังใจ สติปญญา และยึดมั่น

ผูกพันในงาน   ความยึดมั่นผูกพันในงานจึงเปนแนวคิดหนึ่งที่สําคัญในองคการทุกประเภทไมวาจะเปน

องคการธุรกิจอุตสาหกรรม  และการบริการ  รวมทั้งองคการศึกษาดวย เพราะความยึดมั่นผูกพันในงาน

เปนสภาวะทางจิตใจในทางบวกท่ีเก่ียวของกับงานที่แสดงถึงลักษณะความกระตือรือรนในการทํางาน  

การอุทิศ ทุมเท พลังกาย พลังใจ พลังปญญาใหกับงาน  มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวและลื่นไหลในการ

ทํางาน (Bakker and Demerouti, 2008)  สําหรับทฤษฎีความยึดมั่นผูกพันในงาน  ไดมีการนําเสนอ

รูปแบบการยึดมั่นผูกพันในงานวาเปนกลไกที่ค่ันกลางระหวางปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมาจากสภาพแวดลอม

ในการทํางานที่เปนปจจัยที่สนับสนุนในการทํางาน และปจจัยท่ีเปนความกดดันในการทํางาน รวมท้ัง

คุณลักษณะที่เปนทุนทรัพยทางบุคคลสงผลตอการยึดมั่นผูกพันในงาน  และการที่บุคคลมีความยึดมั่น

ผูกพันในงานสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานในองคการในทางบวก  

(Bakker &  Demerouti, 2008)  และผลจากการศึกษาวิจัยพบวา  ความยึดมั่นผูกพันในงานสงผล

โดยตรงในทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานตามบทบาท และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ

ในกลุมพนักงานดับเพลิง (Rich, Lepine & Crawford, 2010) และจากการศึกษาในประเทศไทย พบวา 

ปจจัยภายในบุคคลและสภาพแวดลอมในการทํางานสงผลตอความยึดมั่นผูกพันในการทํางานของ

พนักงาน   (ขนิษฐา ลือนาม, 2554; ปญจมาส  ทวิชาตานนท 2555) 

               แตอยางไรก็ตามในการศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันใน

งานของครูประถมศึกษายังมีนอยมาก  โดยเฉพาะการบูรณาการแนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงานจาก

ตางประเทศกับหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในบริบทสังคมไทยมาใชในการวิเคราะหรูปแบบความยึด

มั่นผูกพันในงานที่ศึกษาถึงสาเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของครูประถมศึกษา  เพื่อใหได

องคความรูในเรื่องความยึดมั่นผูกพันในงานที่สมบูรณย่ิงขึ้น  โดยศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุทั้งปจจัย

ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน และความกดดันจากงานวาสงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของครูใน
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ลักษณะไหน อยางไร และวิเคราะหดูวาความยึดมั่นผูกพันในงานสงผลที่ตามมาตอพฤติกรรมการทํางาน

ในทางบวกอยางไร  เพื่อวาจะไดเปนแนวทางในการสงเสริมใหครูมีความยึดมั่นผูกพันในการทํางานและ

เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อันจะสงผลตอคุณภาพการศึกษา 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.  เพื่อเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงานของครูที่จําแนกตามลักษณะชีวสังคมและ ภูมิ

หลัง 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน และความกดดันจากงานท่ีมีตอความ 

ยึดมั่นผูกพันในงาน 

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความยึดมั่นผูกพันในงานท่ีมีตอพฤติกรรมการทํางานของครู 

4. เพื่ออธิบายพฤติกรรมการทํางานของครูจากทรัพยากรบุคคล  ทรัพยากรงาน  ความกดดัน 

จากงาน และความยึดมั่นผูกพันในงาน 

5. เพื่อวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของครู 

 

ประโยชนท่ีจะไดรับจากการวิจัย 

1.ไดแผนภาพรวมในเรื่องรูปแบบความยึดมั่นผูกพันในงานของครู 

2.ไดทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของครูและผลของการที่ครูมีความ

ยึดมั่นผูกพันในงาน 

3.ไดแนวทางการพัฒนาหรือสงเสริมใหครูมีความยึดมั่นผูกพันในงาน และมีพฤติกรรมการ

ทํางานท่ีพึงปรารถนาและมีประสิทธิภาพ 

4.ไดเครื่องมือวัดตัวแปรที่มีคุณภาพ 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้   เปนขาราชการครูประถมศึกษา     สังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ในกรุงเทพมหานคร 

2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานักการศึกษา  

กรุงเทพมหานคร ในกรุงเทพมหานครจํานวน 420 คน   

3. ตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพัน

ในงานของครูไดแก 

         3.1  ตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในงาน 

          3.2  ตัวแปรเชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันในงาน ประกอบดวย 3 ปจจัย ไดแก   
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                 3.2.1 ทรัพยากรบุคคล ประกอบดวยภูมิคุมกันทางจิต และ 

     แรงจูงใจภายใน 

          3.2.2 ทรัพยากรงาน ประกอบดวยการรับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพ 

  กับนักเรียน การสนับสนุนจากพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชา  

     3.2.3 ความกดดันจากงาน ประกอบดวยภาระงาน บรรยากาศการทํางานที่ 

  ควบคุม ปญหาพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน    

  และสภาพแวดลอมทางกายภาพ  

3.3 ตัวแปรผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน ไดแก พฤติกรรมการทํางาน 

                               3.3.1 พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู 

        3.3.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

ตัวแปรลักษณะชีวสังคมและภูมิหลังไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา  สถานภาพการสมรส 

ประสบการณการทํางาน  ตําแหนง ระดับวิทยฐานะ และขนาดโรงเรียน 

 

นิยามปฏิบัติการของตัวแปร 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน  หมายถึง สภาวะทางจิตใจในทางบวกของบุคคลท่ีสัมพันธกับ

งานที่ประกอบดวยคุณลักษณะ 3 ประการ ดังนี้ 

  1) ความกระตือรือรน  หมายถึงการมีพลังในการทํางานและยืดหยุนทางจิตใจสูงในขณะ

ทํางาน  เต็มใจที่จะใชความพยายามในการทํางาน  และมีความเพียรพยายามในการทํางาน แมจะ

เผชิญอุปสรรค  

 2) การทุมเทอุทิศ หมายถึงความรูสึกเต็มใจ  ภูมิใจ  มีแรงบันดาลใจ และรูสึกทาทายในการ

ทํางาน  

 3)ความจดจอใสใจ หมายถึงความรูสึกมุงมั่นและเปนสุขในการทํางาน  ยากที่จะถอนตัวออก

จากงาน  เหมือนเวลาผานไปอยางรวดเร็ว  

ความยึดมั่นผูกพันในงานวัดไดโดยใชแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง 

แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 9 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  

คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบท่ีไดคะแนนสูง แสดงวามีความยึดมั่นผูกพัน

ในงานมาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่า แสดงวามีความยึดมั่นผูกพันในงานนอย 

 ทรัพยากรบุคคล หมายถึง คุณลักษณะทางจิตใจในทางบวกของบุคคล ประกอบดวย 

ภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจภายใน 

1) ภูมิคุมกันทางจิต หมายถึง คุณลักษณะทางจิตใจของบุคคลท่ีประกอบดวยความสามารถใน

การพึ่งพาตนเองได มีสติสัมปชัญญะ มีความหวัง มีความสามารถในการเผชิญปญหา และมีความ
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ยืดหยุนในการปรับตัว วัดไดโดยใชแบบวัดภูมิคุมกันทางจิตฉบับสั้นของอรพินทร ชูชม และคณะ(2554) 

แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 15 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก จริง  

คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูง แสดงวามีภูมิคุมกันทางจิต

มาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวามีภูมิคุมกันทางจิตนอย 

2) แรงจูงใจภายใน  หมายถึง ความตองการของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ที่เกิดจากการ

เสาะแสวงหาของตนเอง  โดยความตองการมีความสามารถ  ความตองการลิขิตดวยตนเอง และปจจัย

ภายในงานไดแกความทาทาย  ความนาสนใจและเพลิดเพลินในงานเปนแรงผลักดัน  ไมตองอาศัยรางวัล

ภายนอกหรือกฎเกณฑขอบังคับ วัดไดโดยใชแบบวัดแรงจูงใจภายในฉบับสั้นของอรพินทร ชูชม และ

คณะ (2545) แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 7 ขอ ท่ีประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับ

ไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูง แสดงวามี

แรงจูงใจภายในมาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวามีแรงจูงใจภายในนอย 

ทรัพยากรงาน หมายถึงการที่บุคคลรับรูวาไดรับความยุติธรรมจากการทํางาน มีสัมพันธภาพ 

กับนักเรียน ไดัรับการสนับสนุนจากพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชา  

1) การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาไดรับความชวยเหลือจาก

เพื่อนรวมงานท้ังทางจิตใจ อารมณ  แสดงความเห็นใจ  เขาใจ  ยอมรับ และใหกําลังใจ  ตลอดจนให

การชวยเหลือดานการทํางานในหนาที่ที่รับผิดชอบ วัดไดโดยใชแบบวัดการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน

ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 3 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 

ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูง แสดงวา

ไดัรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่าแสดงวาไดรับการสนับสนุนจาก

เพื่อนรวมงานนอย 

2) การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาไดรับความชวยเหลือจาก

ผูบังคับบัญชาในหนวยงานท้ังทางจิตใจ อารมณ  แสดงความเห็นใจ  เขาใจ  ยอมรับ และใหกําลังใจ  

ตลอดจนใหการชวยเหลือดานการทํางานในหนาที่ที่รับผิดชอบ วัดไดโดยใชแบบวัดการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาท่ีผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 3 ขอ ท่ีประกอบดวยมาตรา

ประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนน

สูง แสดงวาไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวาไดรับการ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชานอย 

3) สัมพันธภาพกับนักเรียนหมายถึง การที่ครูอาจารยไดใหความชวยเหลือ ใหคําแนะนํา และ

เปนที่ปรึกษาแกนักเรียน นักเรียนใหการยอมรับ ยกยอง และรวมมือ วัดไดโดยใชแบบวัดความสัมพันธ

กับนักเรียนท่ีผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 5 ขอ ที่ประกอบดวยมาตรา



5 

 

ประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนน

สูง แสดงวามีสัมพันธภาพกับนักเรียนมาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่าแสดงวามีสัมพันธภาพกับนักเรียน

นอย 

4) การรับรูความยุติธรรม หมายถึง การท่ีบุคคลรับรูวาตนไดรับการปฏิบัติในเรื่องตางๆ ที่

เก่ียวของกับการทํางานดวยความเปนธรรมในดานกระบวนการ ดานการกระจายผลประโยชน และ

ดานปฎิสัมพันธ วัดไดโดยใชแบบวัดการรับรูความยุติธรรมที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปน

ขอความจํานวน 9 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  

คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบท่ีไดคะแนนสูง แสดงวามีการรับรูความยุติธรรมมาก และผูตอบที่ได

คะแนนตํ่า แสดงวามีการรับรูความยุติธรรมนอย 

 ความกดดันจากงาน หมายถึง การท่ีบุคคลรับรูวามีขอเรียกรองจากสภาพการทํางานที่

สามารถสรางความกดดันทางจิตใจ ประกอบดวย ภาระงาน บรรยากาศการทํางานที่ควบคุม ปญหา

พฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทางกายภาพ  

1) ภาระงาน  หมายถึง  การที่บุคคลรับรูถึงปริมาณภาระหนาท่ีในการทํางานในองคการ  ความ

กดดันทางจิตใจ และเวลาในการทํางานขององคการ  วัดไดโดยใชแบบวัดภาระงาน ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง 

แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 7 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  

คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูง แสดงวามีการรับรูภาระงาน

มาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวามีการรับรูภาระงานนอย 

2) บรรยากาศการทํางานท่ีควบคุม หมายถึง การที่บุคคลรับรูสภาพการทํางานท่ีเขมงวด  ไมมี

อิสระในการทํางาน  ขาดความยืดหยุนในการทํางาน และมีการตรวจตราสอดสองการทํางานอยาง

ใกลชิด วัดไดโดยใชแบบวัดบรรยากาศการทํางานที่ควบคุมที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปน

ขอความจํานวน 7 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  

คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูง แสดงวามีการรับรูบรรยากาศการทํางานที่ควบคุม

มาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่าแสดงวามีการรับรูบรรยากาศการทํางานท่ีควบคุมนอย 

3) ปญหาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียน หมายถึงการท่ีบุคคลตองเผชิญกับความกดดัน

กับการที่ผูเรียนแสดงพฤติกรรมไมเหมาะสมตาง ๆ วัดไดโดยใชแบบวัดปญหาพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม

ของนักเรียนที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 5 ขอ ที่ประกอบดวยมาตรา

ประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนน

สูง แสดงวาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียนมีปญหามาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่าแสดงวา

พฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียนมีปญหานอย 
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4) ความตองการจากงาน หมายถึงการท่ีบุคคลรับรูวาลักษณะงาน สรางความกดดันใหผูทํา

งาน เนื่องจากไมมีความรูความสามารถในเรื่องนั้น ไมทาทายความสามารถ หรืองานท่ีทําอยูไมมีความ

ชัดเจน วัดไดโดยใชแบบวัดความตองการจากงานท่ีผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความ

จํานวน 6 ขอ ท่ีประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไม

จริง  และไมจริง  ผูตอบท่ีไดคะแนนสูง แสดงวามีการรับรูความตองการจากงานมาก และผูตอบท่ีได

คะแนนตํ่า แสดงวามกีารรับรูความตองการจากงานนอย 

5) สภาพแวดลอมทางกายภาพ หมายถึง การท่ีบุคคลรับรูวาสภาพแวดลอมทางกายภาพของ

งานมีปญหา วัดไดโดยใชแบบวัดสภาพแวดลอมทางกายภาพที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะ

เปนขอความจํานวน 4 ขอ ท่ีประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  

คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวามีการรับรูสภาพแวดลอมทางกายภาพมี

ปญหามาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่าแสดงวามีการรับรูสภาพแวดลอมทางกายภาพมีปญหานอย 

พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู  หมายถึงการที่ครูอาจารยไดมีการปฏิบัติงาน

ตามสายงานวิชาชีพครูโดยครอบคลุม การจัดการการเรียนรู  การพัฒนาผูเรียน และการบริหารจัดการ

ชั้นเรียน  

1) การจัดการการเรียนรู  หมายถึง การที่ครูอาจารยจัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  มี

การใชและพัฒนาสื่อ นวัตกรรมเทคโนโลยี และมีการวัดประเมินผลการเรียนรู  เพื่อพัฒนาผูเรียนอยาง

มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

2) การพัฒนาผูเรียน  หมายถึง การที่ครูอาจารยมีการปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรม การพัฒนา

ทักษะชีวิต  สุขภาพกายและสุขภาพจิต  ความเปนประชาธิปไตย  ความภาคภูมิใจในความเปนครู  มี

การชวยเหลือผูเรียนเพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพ  ตลอดจนมีการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัย

เพื่อพัฒนาผูเรียน 

3) การบริหารจัดการชั้นเรียน  หมายถึง การมีครูอาจารยมีการจัดบรรยากาศ  การเรียนรู  การ

จัดหาขอมูลสารสนเทศและเอกสาร  การกํากับดูแลชั้นเรียน/รายวิชา เพื่อสงเสริมการเรียนรูอยางมี

ความสุข 

พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูวัดไดโดยใชแบบวัดพฤติกรรมการทํางานตามสาย

งานวิชาชีพครูที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความ 21 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมิน

คา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบท่ีไดคะแนนสูง แสดง

วามีพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูมาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวามีพฤติกรรม

การทํางานตามสายงานวิชาชีพครนูอย 
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  หมายถึงการท่ีครูอาจารยแสดงพฤติกรรมที่

นอกเหนือจากบทบาทที่กําหนดไวในหนาท่ี  โดยพฤติกรรมที่เกิดขึ้นอยางอิสระโดยไมมีการบังคับนั้น

สะทอนถึงการเปนสมาชิกท่ีดีและเปนประโยชนตอโรงเรียน  ประกอบดวยการแสดงพฤติกรรมใหความ

ชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอ่ืน  ความอดทนอดกลั้น  การใหความรวมมือ และความสํานักในหนาท่ี 

1) พฤติกรรมใหความชวยเหลือ เปนพฤติกรรมที่ทําดวยความสมัครใจเพื่อชวยเหลือผูอ่ืนเมื่อมี

ปญหาในการทํางานใหสามารถทํางานในหนาที่ของเขาใหเสร็จสมบูรณภายใตสถานการณไมปกติ  

2) พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน เปนพฤติกรรมท่ีมุงแกปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลในการ

ทํางาน ไมใชอารมณเมื่อเกิดความขัดแยง ไมทําใหการทะเลาะเบาะแวงขยายออกไปเมื่อมีการถกเถียง

หรือย่ัวยุจากบุคคลอ่ืน มีความเห็นอกเห็นใจบุคคลอ่ืน  

3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น เปนพฤติกรรมครูที่มีความอดทนตอปญหาหรือความไม

สะดวกสบายที่หลีกเลี่ยงไมได และอุปสรรคในการทํางานโดยปราศจากความไมพอใจ 

4) พฤติกรรมการใหความรวมมือ เปนพฤติกรรมของครูที่แสดงความเต็มใจท่ีจะมีสวนรวมใน

กระบวนการตางๆภายในองคการ ตระหนักวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ทุกคนตองรวมมือกัน

ทํางานใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน 

5) พฤติกรรมความสํานักในหนาที่ เปนพฤติกรรมที่ครูทํางานตามภาระหนาที่ท่ีไดกําหนดไววา

เปนบทบาทและปฏิบัติในรูปแบบที่เหนือกวาระดับความตองการในการปฎิบัติงานท่ีตํ่าที่สุด  

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวัดไดโดยใชแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

องคการท่ีผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 15 ขอ ที่ประกอบดวยมาตรา

ประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนน

สูง แสดงวามีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวามี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนอย 
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บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาครั้งน้ีไดมีการประมวลแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของตามหัวขอดังตอไปน้ี 

1. แนวคิดโครงสรางรูปแบบความยึดมั่นผูกพันในงาน 

2. อิทธิพลของทรัพยากรบุคคลที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการ

ทํางาน 

3. อิทธิพลของทรัพยากรงานที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางาน 

4. อิทธิพลของความกดดันจากงานที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการ

ทํางาน 

5. อิทธิพลของความยึดมั่นผูกพันในงานที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

 

แนวคิดโครงสรางรูปแบบความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ความหมายของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

คานห (Kahn, 1990) เปนบุคคลแรกคนหนึ่งที่ใหแนวคิดเก่ียวกับความยึดมั่นผูกพันในงาน โดย

ระบุวาพนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานจะปฏิบัติงานตามบทบาทท่ีตนไดรับอยางเต็มที่ทั้ง

ทางดานรางกาย การรูคิด และอารมณ ความยึดมั่นผูกพันจึงหมายถึงการใชพลังมุงตรงไปยังเปาหมาย

ขององคการ เชนเดียวกับท่ี มาสลาช ชอยฟลิ และลิเทอร (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001)ได

นิยามความยึดมั่นผูกพันวาเปนสภาวะที่พนักงานมีพลังใจในการทํางาน อยากทํางาน ชอบท่ีจะ

เก่ียวของอยูกับงาน และพนักงานรูสึกวาตนเองมีความสามารถในการทํางานใหประสบความสําเร็จได 

Gallup (2013) ไดใหความหมายความยึดมั่นผูกพันวาเปนการท่ีพนักงานรูสึกมีสวนรวมในงาน 

ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ และมีความกระตือรือรนในงานที่ไดรับมอบหมาย และไดแบงประเภทความ

ความยึดมั่นผูกพันออกเปน 3 ลักษณะคือ 1) ยึดมั่นผูกพัน (engaged) หมายถึง พนักงานที่ทํางานดวย

ความมุงมั่นและมีความรูสึกผูกพันกับงานและนาจะมีสวนเสริมสรางในทางบวกใหกับองคการ 2) ไม

ยึดมั่นผูกพัน (not engaged) หมายถึง พนักงานขาดแรงจูงใจในการทํางาน มีความมุงมั่นพยายาม

นอยท่ีจะบรรลุเปาหมายหรือผลลัพธขององคการ และ 3) แสดงออกถึงความไมยึดมั่นผูกพันอยาง

เดนชัด (actively disengaged) หมายถึง พนักงานไมมีความสุขในการทํางานและไมมีผลผลิตในการ

ทํางาน แลวยังแผขยายพฤติกรรมทีไมพึงประสงคออกมายังเพื่อนรวมงานดวย และจากการสํารวจของ 

Gallup ในชวงป 2011-2013 พบวาประเทศไทยมีพนักงานจํานวนมากประมาณ 84%  ไมมีความยึด

มั่นผูกพัน ในงาน  และมีเพียง 14% ที่มีความยึดมั่นผูกพันในงาน 
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นักวิชาการหลายทานมีการนิยามความยึดมั่นผูกพันไวหลากหลาย แต ชอยฟลิ และคณะ 

(Schaufeli et al., 2002) ไดเสนอนิยามความยึดมั่นผูกพันในงานที่ใชกันมากในงานวิจัย โดยความยึด

มั่นผูกพันในงาน (work engagement)  หมายถึง สภาวะทางจิตทางบวกที่สัมพันธกับงานที่

ประกอบดวยคุณลักษณะ 3 ประการ ไดแก  1) ความกระตือรือรน (vigor) หมายถึงการมีพลังในการ

ทํางานและยืดหยุนทางจิตใจสูงในขณะทํางาน  เต็มใจที่จะใชความพยายามในการทํางาน  และมี

ความเพียรพยายามในการทํางาน แมจะเผชิญอุปสรรค  2) การทุมเทอุทิศ (dedication) หมายถึง

ความรูสึกเต็มใจ  ภูมิใจ  มีแรงบันดาลใจ และรูสึกทาทายในการทํางาน และ 3) ความจดจอใสใจ 

(absorption)  หมายถึงความรูสึกมุงมั่นและเปนสุขในการทํางาน  ยากที่จะถอนตัวออกจากงาน  

เหมือนเวลาผานไปอยางรวดเร็ว  นอกจากนี้ยังมีการเทียบเคียงองคประกอบทั้ง 3 มิติของความยืดมั่น

ผูกพันในงานขางตนกับองคประกอบความยืดมั่นผูกพันในงาน ของเมย และคณะ(May et. al, 2004) 

ไดแกองคประกอบทางกาย (physical component) องคประกอบทางอารมณ (emotional 

component) และองคประกอบทางการรูคิด (cognitive component) นั้นสอดคลองกับองคประกอบ

ความกระตือรือรน การทุมเทอุทิศ และความจดจอใสใจตามลําดับ ถึงแมจะใชชื่อท่ีแตกตางกัน 

(Schaufeli & Salanova, 2008) 

กลาวโดยสรุป พนักงานท่ีมีความยึดมั่นผูกพันในงานน้ัน มีพลังในการทํางานสูง มีความ

กระตือรือรนในการทํางาน และมุงมั่นทุมเทใหงานอยางเต็มที่ และความยืดมั่นผูกพันในการทํางาน 

ไมใชลักษณะการเสพติดการทํางาน (workaholics)  เพราะคนที่ยึดมั่นผูกพันในงานมีความสุขและ

สนุกในการทํางาน อาจกลาวไดวาความยึดมั่นผูกพันในงานเก่ียวของกับการทุมเททางกาย(hands) 

สมอง(head) และจิตใจ (heart)อยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน(Rich, Lepine, & Crawford, 2010) 

การเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงานกับโครงสรางอื่น 

ความยึดมั่นผูกพัน (engagement) ความทุมเท (involvement) และความผูกพัน 

(commitment) มักจะเปนคําที่กอใหเกิดความสับสนในการใชและบางครั้งใชแทนกันในความหมาย

เดียวกันในการศึกษาวิจัยและในทางปฏิบัติ แตอยางไรก็ตามความยึดมั่นผูกพันในงาน (work/job 

engagement) ความทุมเทในงาน (work/job involvement) และความผูกพันในองคการ 

(organizational commitment)  มีแนวคิดที่มีความเฉพาะแตละอันแตกตางกัน ถึงแมวาคุณลักษณะ

ความยึดมั่นผูกพันในงาน  ความทุมเทในงาน และความผูกพันในองคการ  ตางเปนคุณลักษณะที่อิง

ความผูกพันทางบวกท่ีมีตองาน  นอกจากนี้การศึกษาวิจัยที่เก่ียวของกับการทํางาน/องคการ ควร

พิจารณากําหนดใหความทุมเทในงานเปนตัวแปรอิสระ ในขณะที่ความยึดมั่นผูกพันในงานและความ

ผูกพันในองคการควรเปนตัวแปรตาม(Hallberg & Schaufeli, 2006) ผลจากการศึกษาวิจัยในการ

ตรวจสอบโครงสรางความยึดมั่นผูกพันในงาน ความทุมเทในงาน และความผูกพันในองคการ โดยใช
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การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา ความยึดมั่นผูกพันในงาน  ความทุมเทในงาน และความ

ผูกพันในองคการ  มีโครงสรางที่แยกจากกัน และสะทอนใหเห็นดานที่แตกตางกันของความผูกพันใน

งาน (work attachment)  นอกจากน้ีผลการวิจัยยังแสดงใหเห็นวา ความยึดมั่นผูกพันในงานมี

ความสัมพันธสูงกับความผูกพันในองคการ มากกวาความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันในงานกับ

ความทุมเทในงาน (Hallberg & Schaufeli, 2006) เชนเดียวกับผลการศึกษาวิจัยของแซคส (Saks, 

2006) และ คานสที (Kanste, 2011) ที่สนับสนุนวาความยึดมั่นผูกพันในงานมีโครงสรางท่ีแตกตางจาก

ความผูกพันในงาน  และความผูกพันในองคการ  แตโครงสรางเหลาน้ีมีความสัมพันธกันและเสริมซึ่ง

กันและกัน เชนเดียวกับงานวิจัยของเกตุนภัส เมธีกสิวัฒน (2555) ที่พบวาความผูกพันทุมเทตองานมี

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกับความผูกพันทุมเทตอองคการ 

ความยึดมั่นผูกพันในงานมีโครงสรางท่ีเปนเอกลักษณเฉพาะตัวตางจากความทุมเทในงานและ

ความผูกพันในองคการ  โดยความยึดมั่นผูกพันในงานตามแนวคิดของ ชอยฟลิ และคณะ (Schaufeli 

et al, 2002)  เปนสภาวะทางจิตใจ (psychological state) ที่เนนขอสมมติในการทํางานใหมีศักยภาพ

สูงสุดในรูปของสุขภาวะของบุคคล  โดยท่ีความยึดมั่นผูกพันในงานเปนตัวค่ันกลางที่เชื่อมระหวาง

ปจจัยการทํางาน-ปจจัยสวนบุคคลและผลลัพธการทํางาน  องคประกอบของความยึดมั่นผูกพันในงาน

ไดแก ความกระตือรือรน การทุมเทอุทิศ และความจดจอใสใจ  มีลักษณะท่ีเดนเฉพาะในแตละมิติ และ

มีความเก่ียวของกัน  สําหรับความทุมเทในงานเปนผลของการตัดสินของปญญาเก่ียวกับความตองการ

ที่จะตอบสนองความสามารถในการทํางาน และยึดติดกับภาพพจนของตนเอง (May et al., 2004) 

ในขณะที่ความยึดมั่นผูกพันในงานเก่ียวของกับการใชทั้งอารมณและพฤติกรรม นอกเหนือจากปญญา

ในการปฏิบัติงาน และความยึดมั่นผูกพันในงานไมใชเรื่องทัศนคติ แตเปนเรื่องที่บุคคลมีความใสใจ 

ทุมเท กระตือรือรน อุทิศตนในการปฏิบัติงานตามบทบาทท่ีระบุไว ดังนั้นความผูกพันในองคการจึงมี

แนวคิดแตกตางจากความยึดมั่นผูกพันในงาน  ในลักษณะที่ความผูกพันในองคการเปนทัศนคติและ

ความผูกพันของบุคคลที่มีตอองคการ (Saks, 2006)กลาวคือความผูกพันในองคการหมายถึงทัศนคติ

ทางบวกที่บุคคลมีตอองคการและตอคานิยมขององคการ แสดงออกมาในรูปแบบของอารมณ การรับรู 

และพฤติกรรม และผลจากการวิจัยพบวาความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกตอ

ความผูกพันในองคการและมีอิทธิพลทางออมในทางลบตอความต้ังใจลาออกจากองคการโดยผานตัว

ค่ันกลางคือความผูกพันในองคการ (เกตุนภัส เมธีกสิวัฒน, 2555)   

รูปแบบความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ทฤษฎคีวามยึดมั่นผูกพันในงานท่ีเสนอโดย  ชอยฟลิ และคณะ (Schaufeli et al.,  2002)  เนน

ขอสมมติการทํางานใหมีศักยภาพสูงสุดในรูปของสภาวะของบุคคล  คุณลักษณะเริ่มแรกของความยึด

มั่นคือการมีพลัง และผูกพันกัน โดยท่ีความยึดมั่นผูกพันในงานเปนสวนหนึ่งของทรัพยากรที่ขับเคลื่อน
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แรงจูงใจในการทํางาน  ความยึดมั่นผูกพันในงานเปนตัวค่ันกลางที่เชื่อมระหวางปจจัยการทํางาน-ชีวิต 

และผลลัพธการทํางาน  โดยที่ความยึดมั่นผูกพันในงานไดแก  ความกระตือรือรน  การทุมเทอุทิศ และ

ความจดจอใสใจ มีลักษณะที่เดนเฉพาะในแตละมิติและมีความเก่ียวโยงกัน ดังปรากฎในภาพประกอบ 

1 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 1 องคประกอบของทฤษฎีความยึดมั่นผูกพันในงาน (Schaufeli et al., 2002) 

 

รูปแบบโครงสรางเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานมีผูเสนอไวหลายรูปแบบ เชน  

งานวิจัยของ แซคส (Sax, 2006) ไดกําหนดใหความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (employee 

engagement) ประกอบดวยความยึดมั่นผูกพันในงาน(job engagement) และความยึดมั่นผูกพันใน

องคการ (organization engagement) โดยสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันของพนักงานประกอบดวย

คุณลักษณะงาน  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  การรับรูการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  รางวัล

และการยอมรับ  ความยุติธรรมดานกระบวนการและความยุติธรรมดานผลตอบแทน  สําหรับผลของ

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานประกอบดวยความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันในองคการ 

(organizational commitment)  ความต้ังใจที่จะเลิกทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ  ดังปรากฏในภาพประกอบ 2 

ความกระตือรือรน 

• มีพลังมาก 

• เต็มใจท่ีจะใชพลังในการทํางาน 

• มีความเพียรพยายามตอ

อุปสรรค 

ความจดจอใสใจ 

• สมาธิจดจอในงาน 

• ความรูสึกวา เวลาผานไปอยาง

รวดเร็ว 

• ลังเลท่ีจะท้ิงงาน 

การทุมเทอุทิศ 

• มีความทุมเทงานมาก 

• มีความรูสึกภาคภูมิใจ 

• มีความทาทายในงาน 
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ภาพประกอบ 2  รูปแบบสาเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Saxs, 2006) 

ผลการทดสอบรูปแบบสาเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันของพนักงานพบวา ปจจจัยเชิง

สาเหตุอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานไดรอยละ 30  และความยึดมั่นผูกพันใน

องคการไดรอยละ 39  โดยตัวพยากรณความยึดมั่นผูกพันในงานที่มีนัยสําคัญทางสถิติไดแก 

คุณลักษณะงาน และการสนับสนุนขององคการ  และพบวาความยึดมั่นผูกพันของพนักงานมีอิทธิพล

ตอตัวแปรผลลัพธทุกตัวตามท่ีเสนอไว  โดยที่ความยึดมั่นผูกพันในงานและองคการทําหนาที่ค่ันกลาง

บางสวนระหวางความสัมพันธปจจัยเชิงสาเหตุและผล 

ฮาคาเนน และคณะ (Hakanen et al., 2006)  ไดนําเสนอรูปแบบความกดดันจากงาน-

ทรัพยากรงาน (JD-R model)  ซึ่งเปนรูปแบบท่ัวไปไมจํากัดอาชีพ ดังภาพประกอบ 3  สามารถแบง

คุณลักษณะงานเปน 2 ประเภทไดแก ความกดดันจากงานและทรัพยากรงาน  รูปแบบนี้กําหนดให

ความกดดันจากงานและทรัพยากรงานอาจกอใหเกิดกระบวนการที่ตางกัน 2 กระบวนการท่ีมี

ความสัมพันธกันไดแก (1) กระบวนการที่มีพลัง (energetic process)  ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อความกดดันจาก

งานมีมาก สงผานความทอแท เหน่ือยหนายไปยังสุขภาพที่ไมดี  และ (2) กระบวนการจูงใจ 

(motivational process) โดยทรัพยากรงานสงเสริมความยึดมั่นผูกพันและความผูกพันในองคการ 

 
 

ภาพประกอบ 3   รูปแบบความกดดันจากงาน-ทรัพยากรงาน (Hakanen et al., 2006) 

สาเหต ุ

คุณลักษณะงาน 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

การรับรูการสนังบสนุนจากผูบังคบับัญชา 

รางวัลและการยอมรับ 

ความยุตธิรรมดานกระบวนการ 

ความยุตธิรรมดานผลตอบแทน 

ความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงาน 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ความยึดมั่นผูกพันในองคการ 

ผล 

ความมั่นคงในงาน 

ความผูกพันในองคการ 

ความตัง้ใจท่ีจะเลิกทํางาน 

พฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดีขององคการ 
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ฮาคาเนน และคณะ (Hakanen et al., 2006) ไดตรวจสอบรูปแบบความกดดันจากงาน-

ทรัพยากรงาน ในกลุมตัวอยางครูชาวฟนแลนดจํานวน 2,038 คน  เพื่อดูวากระบวนการคูขนานสอง

กระบวนการที่เก่ียวของกับสุขภาวะการทํางานของครูไดแก  กระบวนการที่มีพลัง (ความกดดันจากงาน 

→ ความทอแทเหนื่อยหนาย  → สุขภาพท่ีไมดี)  และกระบวนการจูงใจ (ทรัพยากรงาน  → ความ

ยึดมั่นผูกพันในงาน  →ความผูกพันในองคการ) การศึกษาครั้ง น้ีไดกําหนดสาเหตุหลักของ

ความเครียดของครูท่ีมาจากความกดดันจากงานไว 3 ดานไดแก  (1) พฤติกรรมนักเรียนท่ีไมเหมาะสม  

(2) ภาระงานท่ีมากเกินไป  และ (3) สภาพแวดลอมการทํางานทางกายภาพท่ีไมดี และกําหนดแหลง

ทรัพยากรงานในการจูงใจหลักที่จะเพิ่มความยึดมั่นผูกพันไว 5 ดานไดแก  (1) การควบคุมงาน  (2) 

การเขาถึงขอมูล  (3) การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  (4) บรรยากาศโรงเรียนที่ริเริ่ม  และ (5) 

บรรยากาศทางสังคม  และกําหนดไววาถาขาดทรัพยากรผลเหลานี้จะกอใหเกิดความทอแทเบ่ือหนาย  

ผลการวิจัยยืนยันวามีท้ังสองกระบวนการปรากฏอยู  กลาวคือ (1) ความทอแทเหนื่อยหนายค่ันกลาง

ระหวางอิทธิพลของความกดดันจากงานสูงที่มีผลตอสุขภาพที่ไมดี  (2) ความยึดมั่นผูกพันในงาน

ค่ันกลางระหวางอิทธิพลของทรัพยากรงานท่ีมีผลตอความผูกพันในองคการ และ (3) ความเหนื่อย

หนาย ทอแท ค่ันกลางระหวางอิทธิพลของการขาดแคลนทรัพยากรงานที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันใน

งานที่นอยลง 

เบคเคอร และคณะ  (Bakker & Demerouti, 2008) ไดเสนอรูปแบบความยึดมั่นผูกพันในงานใน

ภาพรวม  โดยอิงมาจากแนวคิดรูปแบบความกดดันจากงาน -ทรัพยากรงาน (job demands – 

resources model หรือ JD-R model)   โดยเพิ่มในสวนที่เปนทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรบุคคลและ

ทรัพยากรงานตางมีความสัมพันธกัน และทรัพยากรบุคคลสามารถเปนตัวพยากรณความยึดมั่นผูกพันใน

งาน  กลาวคือพนักงานท่ีมีการมองโลกในแงดี มีการรับรูความสามารถตนเอง  มีความยืดหยุน และการ

เห็นคุณคาในตนเองสูงแลว จะสามารถชวยขับเคลื่อนทรัพยากรงานไดเปนอยางดี และพนักงานจะมี

ความผูกพันธในงานย่ิงขึ้น โดยมีทรัพยากรในการทํางาน เชน  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน

และหัวหนา  และลักษณะงานท่ีมีความเปนอิสระ เปนจุดเริ่มตนกระบวนการจูงใจท่ีนําไปสูความยึดมั่น

ผูกพันในงาน และสงผลที่ตามมาคือ การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ในขณะที่ทรัพยากรในการทํางาน

จะมีความโดดเดนและมีศักยภาพจูงใจมากย่ิงขึ้นเมื่อพนักงานเผชิญกับขอเรียกรองจากงาน (เชน  ภาระ

งาน  ความกดดันทางอารมณ และจิตใจ)  รูปแบบความยึดมั่นผูกพันในงานกําหนดใหทรัพยากรงานและ

ทรัพยากรบุคคลมีความเปนอิสระหรือรวมกันพยากรณความมยึดมั่นผูกพันในงาน เมื่อความกดดันใน

งานในงานมีสูง และความยึดมั่นผูกพันในงานมีผลกระทบทางบวกตอผลการปฏิบัติงาน(performance) 

ดังปรากฏในภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4  รูปแบบทรัพยากรบุคคลและงานของความยึดมั่นผูกพันในงาน (Bakker &  

                         Demerouti, 2008) 

 

สําหรับรูปแบบภาพรวมของความยึดมั่นผูกพันในงานน้ัน ไดมีการศึกษาวิจัยบางสวนของ

รูปแบบน้ี เชน งานวิจัยของ ฮัว ชอยฟลิ และ ทาริส (Hu, Schaufeli, & Taris, 2011) ที่ทําการวิเคราะห

อิทธิพลรวม (additive effect) และอิทธิพลรวม (moderating joint effects) ของความกดดันจากงาน 

และทรัพยากรงานกับกลุมตัวอยางชาวจีนที่เปนพนักงานระดับลาง 625 คน และพนักงานวิชาชีพ

สุขภาพจํานวน 761 คน  ผลจากการวิจัยพบวามีกระบวนการสองกระบวนการที่สนับสนุน JD-R 

model ไดแก  (1) กระบวนการความเครียดมีจุดกําเนิดจากความกดดันจากงานและนําไปสูความ

ทอแทเหนื่อยหนายและสงผลทางลบตอองคการ  ความต้ังใจในการเปลี่ยนแปลง และความผูกพันใน

Job Demands 

- Work Pressure 

- Emotional Demands 

- Mental Demands 

- Physical Demands 

  

Job Resources 

- Autonomy 

- Performance Feedback 

- Social Support 

- Supervisory Coaching 

- Etc. 
Personal Resources 

- Optimism 

- Self-efficacy 

- Resilience 

- Self-esteem 

- Etc. 

Work Engagement 

- Vigor 

- Dedication 

- Absorption 

Performance 

- In-role Performance 

- Extra-role Performance 

- Creativity 

- Financial Turnover 

- Etc. 
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องคการนอย  และ (2) กระบวนการจูงใจมีจุดกําเนิดจากทรัพยากรงานและนําไปสูความยึดมั่นผูกพัน

ในงาน และสงผลตอผลลัพธองคการในทางบวก  ผลการวิจัยพบวาอิทธิพลรวมของ JD-R model แต

หลักฐานที่แสดงอิทธิพลรวมระหวางความกดดดันจากงานและทรัพยากรงานยังไมหนักแนน 

 งานวิจัยหลายเรื่องที่แสดงใหเห็นวาความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคคลและผลผลิตขององคการ (Rich, Lepine, & Crawford, 2010; Saks, 2006) ความ

ผูกพันตองานยังชวยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้นทั้งในระดับตัวบุคคล

และองคการ มากกวากรณีของบุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานตํ่าจะไมเห็นความสําคัญของงาน

และไมกระตือรืนรนหรือทุมเทในการทํางาน (Harter, Schmidt and Hayes, 2002) เชนผลการวิจัยของ 

แซคส (Saks, 2006) ที่ศึกษาสาเหตุและผลลัพทของความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน พบวา

คุณลักษณะของงาน และการรับรูการสนับสนุนขององคการสงผลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

โดยที่ความยึดมั่นผูกพันในงานทํานายความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สําหรับผลการวิจัยของริชและคณะ ( Rich, Lepine, & Crawford, 

2010) พบวาความยึดมั่นผูกพันในงานเปนตัวค่ันกลางความสัมพันธระหวาง การรับรูความสอดคลอง

คานิยม การประเมินแกนตนเอง และการรับรูการสนับสนุนขององคการ กับ ผลการปฏิบัติงาน และ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 กลาวโดยสรุปรูปแบบความยึดมั่นผูกพันในงานประกอบดวยงปจจัยท่ีลงผลตอความยึดมั่น

ผูกพันในงาน ไดแกทรัพยากรบุคคล  ทรัพยากรงาน และความกดดันจากงาน โดยที่ความยึดมั่นผูกพัน

ในงานจะเปนกลไกสําคัญที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน  

ลักษณะชีวสังคมและภูมิหลังกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันในงานกับภูมิหลัง เชน เพศ   ประสบการณการทํางาน 

และฐานะทางเศรษฐกิจสังคม พบผลที่ไมคงเสนคงวาในหนวยตางๆ เชน ในงานวิจัยของชอยฟลิ และ

คณะ (Schaufeli et al., 2006) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันในงานกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพตางๆ 

จํานวน14,521คน จาก 10 ประเทศ พบวา ความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธทางบวกนอยกับ

อายุ ซึ่งไมมีผลในทางปฏิบัติ ในขณะท่ีผลของความสัมพันธระหวางเพศกับความยึดมั่นผูกพันในงาน

คอนขางคลุมเครือ โดยไมพบความแตกตางระหวางเพศ ในกลุมตัวอยางชาวออสเตรเลีย แคนาดา และ

ฝรั่งเศส แตพบวาในกลุมตัวอยางชาวเบลเย่ียม เยอรมัน ฟนแลนด และนอเวย ผูชาย มีความยึดมั่น

ผูกพันในงานมากกวาผูหญิง และพบผลตรงขามในกลุมตัวอยางผูหญิงชาวแอฟริกาใต สเปน และเน

เทอรแลนด  มีความยึดมั่นผูกพันในงานมากกวาผูชาย เชนเดียวกับการศึกษาของคลาสเซนและคณะ 

(Klassen et al.,2012) ที่ตรวจสอบความเที่ยงตรงความยึดมั่นผูกพันในงานของครูในระดับนานาชาติ 

กับกลุมครูจากประเทศตะวันตก 2 ชาติ ไดแก แคนาดา และออสเตรเลีย และกลุมครูจากประเทศที่
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ไมใชตะวันตก 3 ชาติ ไดแก จีน อินโดนีเซีย และ โอมาน พบวาความยึดมั่นผูกพันในงานไมมี

ความสัมพันธกับสถานภาพของโรงเรียน และความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธนอยกับ

ประสบการณการทํางานหรืออายุการทํางานในกลุมครูชาวแคนาดาและครูชาวโอมาน ในขณะที่ไมพบ

ความสัมพันธระหวาง ความยึดมั่นผูกพันในงานกับ อายุการทํางานในกลุมครูชาว ออสเตรเลีย จีน และ

อินโดนีเซียเชนเดียวกับความสัมพันธระหวางเพศกับความยึดมั่นผูกพันในงานที่พบผลความแตกตตาง

ระหวางเพศกับความยึดมั่นผูกพันในงานในกลุมตัวอยางครูชาวโอมาน กลุมเดียวเทานั้น โดยครูหญิงมี

ความยึดมั่นผูกพันในงานมากกวาครูชาย สวนกลุมอ่ืนๆอีก 4 ชาติไมพบความแตกตางระหวางเพศกับ

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 กลาวโดยสรุปผลการวิจัยทีเก่ียวของกับความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันในงานกับภูมิ

หลังนั้นยังพบผลท่ีไมคงเสนคงวา แตอาจจะกลาวไดวาภูมิหลังในเรื่องเพศที่แตกตางกัน นาจะมีความ

ยึดมั่นผูกพันในงานที่แตกตางกัน 

 

อิทธิพลของทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางาน 

ทรัพยากรบุคคล (personal resource)           เปนการประเมินตนเองทางบวกที่เชื่อมกับความ

ยืดหยุน (resiliency) และความสามารถของบุคคลที่จะควบคุม      และมีผลตอสภาพแวดลอมไดอยาง

ประสบผลสําเร็จ และการประเมินตนเองทางบวกเชนน้ีนาจะทํานายแรงจูงใจ. ผลการปฏิบัติงาน ความ

พึงพอใจและผลที่พึงปรารถนา (Bakker, 2009) 

 ทรัพยากรบุคคลในการวิจัยครั้งน้ีประกอบดวยภูมิคุมกันทางจิตและแรงจูงใจภายใน  

          ภูมิคุมกันทางจิต 

พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดชมหาราช ไดพระราชทานหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง (สํานักงานคณะปฏิรูประบบสุขภาพแหงชาติ 2549)ซึ่งเปนปรัชญาท่ียึดหลักทางสายกลาง ท่ี

ใชเปนหลักคิดและหลักปฏิบัติในการดําเนินชีวิต เพื่อใหเกิดสมดุลในชีวิต และสามารถดํารงอยูไดอยาง

มั่นคงและย่ังยืนภายใตกระแสโลกาภิวัตนและความเปลี่ยนแปลง และสามารถนํามาประยุกตใชไดใน

ทุกระดับใหดําเนินไปในทางสายกลาง มีความไมประมาท มีความพอเพียง และมีความพรอมท่ีจะ

จัดการตอผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะตองอาศัยความรอบรู รอบคอบ และระมัดระวัง ในการ

วางแผนและดําเนินการทุกขั้นตอน โดยท่ีความพอเพียงจะตองประกอบดวย 3 คุณลักษณะประการ

ดังน้ี 1) ความพอประมาณ 2) ความมีเหตุผล และ 3) การมีภูมิคุมกันที่ดีในตัว ประกอบกับเงื่อนไข

ความรู และคุณธรรมเปนพื้นฐาน การมีภูมิคุมกันที่ดีในตัวตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงคือการ

เตรียมตัวใหพรอมรับผลกระทบ และการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นโดยคํานึงถึงความเปนไป

ไดของสถานการณตาง ๆ ที่คาดวาจะเกิดขึ้นในอนาคตทั้งใกลและไกล  
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             ทวีศักด์ิ สิริรัตนเรขา (2552) ไดกลาวถึงภูมิคุมกันทางใจ หรือพลังสุขภาพจิต (RQ-Resilience 

Quotient) วาเปนสิ่งที่ทําใหคนเราสามารถผานพนภาวะวิกฤตหรือเหตุการณรายๆ ไปได โดยมีการ

ฟนฟูสภาพอารมณและจิตใจไดอยางรวดเร็ว ไมจมอยูกับความทุกข มีความยืดหยุน ปรับตัวไดดี 

สามารถกลับมาดําเนินชีวิตไดอยางปกติสุขอีกครั้ง อารคิว (RQ) เปนคุณสมบัติเฉพาะตัวของบุคคลที่

ทําใหสามารถรับมือกับเหตุการณไมคาดฝนไดอยางแข็งแกรง มีองคประกอบสําคัญอยู 3 เรื่อง คือ อึด-

ฮึด-สู 1)อึด คือ มีความเขมแข็งทางจิตใจ สามารถทนทานตอภาวะกดดันไดดี จัดการความเครียดได

อยางเหมาะสม ควบคุมอารมณไดดี ย้ิมสูกับทุกสถานการณ  2)ฮึด คือ มีศรัทธาและกําลังใจที่ดี เชื่อวา

สิ่งเลวรายตางๆ ยอมผานพนไปได สามารถใหกําลังใจตัวเอง และไดรับกําลังใจจากคนรอบขาง และ 3)

สู คือ สามารถตอสูกับปญหาอุปสรรคอยางชาญฉลาด มีทักษะในการแกไขปญหาดี หาทางออกได

อยางเหมาะสม สามารถปรับตัวเขากับสถานการณใหมได  

 ลูธานส และคณะ (Luthans et al., 2007) ไดกลาวถึงทุนทางจิตใจเชิงบวก (positive 

psychological capital) ที่จะะสามารถเปนภูมิคุมกันใหบุคคลฝาวิกฤติตางๆไปได ประกอบดวย

คุณลักษณะดังนี้ 1) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน (self-efficacy) เปนความมั่นใจวา 

ความสามารถของตนเพียงพอในการรับมือและเอาชนะตอสิ่งทาทายที่ตองเผชิญ 2) ความยืดหยุน 

(resiliency) เเปนความสามารถในดานบวกในการตานทานและรับมือกับความเครียดและอุปสรรค

ปญหา อีกท้ังสามารถรื้อฟนตนเองกลับสูปกติไดอยางรวดเร็ว หลังเผชิญกับสถานการณที่ยากลําบาก 

3)ความหวัง (hope) เปนความรูสึกดานบวกตอจุดมุงหมายวาจะสําเร็จได กอใหเกิดแรงบันดาลใจ 

ความมุงมั่นพากเพียรในการคนหาและทําตามกระบวนการวิธีเพื่อมุงสูจุดหมายนั้น และ4)การมองโลก

ในแงดี (optimism) เปนความสามารถในการคาดหวังผลลัพทดานบวก ทามกลางอุปสรรคปญหา  

อรพินทร ชูชม และคณะ (2554) ไดนิยามภูมิคุมกันทางจิตเปนคุณลักษณะทางจิตใจของ

บุคคลท่ีประกอบดวยความสามารถในการพึ่งพาตนเองได  มีสติสัมปชัญญะ มีความหวัง มี

ความสามารถในการเผชิญปญหา และมีความยืดหยุนในการปรับตัว ภูมิคุมกันทางจิตมี 5 

องคประกอบดังนี้ 1) สติ-สัมปชัญญะ  หมายถึง การที่บุคคลมีความระลึกได และตระหนักรูอยางใสใจ

ในการคิด พูด และกระทําใหดําเนินไปในทางท่ีถูกตองเหมาะสม 2) การพึ่งพาตนเอง  หมายถึง การที่

บุคคลมีความเชื่อมั่นในตนเอง พึ่งพาจุดเดนและความสามารถของตนเอง ใชความสําเร็จในอดีตที่จะ

สนับสนุนและแนวทางการกระทําของตนเอง 3)ความหวัง  หมายถึง การท่ีบุคคลรับรูวาชีวิตมี

ความหมาย มีเปาหมายมีหนทางที่สามารถบรรลุได 4)การเผชิญปญหา หมายถึง วิธีการมุงแกปญหาท่ี

บุคคลใชความพยายามคิดหาหนทางแกปญหาที่บุคคลเผชิญอยูในชีวิตประจําวันหรือความเครียดดัวย

ตัวเองหรือแสดงออกถึงความตองการแกปญหาโดยมีการขอคําปรึกษาในตัวปญหานั้นกับแหลงตาง ๆ 

ที่สามารถใหความชวยเหลือได และหาขอมูลขาวสารประกอบเพื่อชวยแกปญหา และ 5)ความยืดหยุน 
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หมายถึง  ความสามารถของบุคคลในการปรับตัวหรือฟนตัวกลับคืนมาไดจากการเผชิญปญหาอุปสรรค 

มีจิตใจที่เขมแข็งมั่นคงในการอดทนตออุปสรรคและความเครียด สามารถจัดการกับความรูสึกอารมณ

ของตนเองได ปรับอารมณความคิดและพฤติกรรมใหเขากับสภาพการณและสภาวการณท่ี

เปลี่ยนแปลงได 

กลาวโดยสรุปภูมิคุมกันทางจิต เปนทรัพยากรบุคคลที่เปนทุนทางจิตใจ ท่ีประกอบดวย

ความสามารถในการพึ่งพาตนเองได มีสติสัมปชัญญะ มีความหวัง มีความสามารถในการเผชิญปญหา 

และมีความยืดหยุนในการปรับตัว ประกอบกับหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จะเห็นไดวาคุณลักษณะ

สําคัญประการหนึ่งในการที่บุคคลจะดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีคุณคาคือ  การมีภูมิคุมกันที่ดีใน

ตนเอง พรอมท่ีจะเผชิญผลกระทบและการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ ทางสังคมได  รวมทั้งสามารถ

จัดการกับปญหาตางๆ ได หรืออาจกลาวไดวาภูมิคุมกันทางจิตชวยสงเสริมใหบุคคลดํารงชีวิตอยางมี

คุณภาพ 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยพบวาภูมิคุมกันทางจิต และองคประกอบของภูมิคุมกันทางจิต 

มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันในงานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Luthans et al., 2007)  

เชนเดียวกับการ ศึกษาของอรพินทร ชูชม และคณะ พบวา ภูมิคุมกันทางจิตมีอิทธิพลโดยตรงทางบวก

ตอคุณภาพของนิสิต (β = .466) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กลาวคือนิสิตที่มีภูมิคุมกันทาง

จิตมาก จะเปนนิสิตที่มีสุขภาวะสูง  มีความสามารถในการแกปญหามาก  มีพฤติกรรมเอ้ือสังคมสูง 

และมีการดํารงชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมากตามไปดวย และผลจากการวิจัยที่ศึกษา

แนวคิดท่ีใกลเคียงกับภูมิคุมกันทางจิตไดแก  ทุนพลังใจทางบวก หรือทุนทางจิตใจเชิงบวกพบผล

เชนเดียวกัน เชนการศึกษาของปญจมาส  ทวิชาตานนท (2555) ที่พบวาทุนพลังใจทางบวกมีอิทธิพล

ทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาทีองคการไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 

และผลการวิจัยของณัฐวุฒิ อรินทร (2555) พบวาทุนทางจิตใจเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงตอสุขภาวะ

ทางจิต พฤติกรรมการใหบริการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรสาธารณสุข

ในจังหวัดชายแดนภาคใต 

แรงจูงใจในการทํางาน 

แรงจูงใจภายในสามารถใชอธิบายพฤติกรรมบางอยางที่บุคคลนํากิจกรรมหรืองานตางๆ  ทั้งๆ ที่

บุคคลนั้นไมไดรับรางวัลหรือแรงเสริมใดๆ  แรงจูงใจภายในใหความสําคัญถึงคุณสมบัติของงานหรือ

กิจกรรมของงาน  โดยท่ีคุณลักษณะของงานเองเปนตัวกระตุนใหบุคคลเกิดความอยากรูอยากเห็น  

สนใจ  อยากเรียนรู  รับผิดชอบฯลฯ  ลักษณะของงานหรือกิจกรรมเปนเรื่องแปลกใหม  นาทาทาย  

นาสนใจ  สิ่งเหลานี้จะผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตางๆ (Gagne & Deci, 2005)  ดังนั้น  

แรงจูงใจภายในเปนความตองการของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมตางๆ  ท่ีเกิดจากการเสาะแสวงหาของ
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ตนเอง  โดยมีปจจัยที่อยูภายในงาน (เชน  งานท่ีนาสนใจ ทาทาย  และแปลกใหม) เปนแรงผลักดัน  ไม

ตองอาศัยรางวัลภายนอกหรือกฎเกณฑขอบังคับ แรงจูงใจภายในประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน

ไดแก 1)ความตองการมีความสามารถ เปนความตองการท่ีจะเรียนรู พัฒนาทักษะและความสามารถ2)

ความเปนตัวของตัวเอง เปนความตองการท่ีจะริเริ่มทําสิ่งตางๆ ดวยตนเอง 3)ความมุงมั่น เปนความยึด

มั่นทุมเทใหกับงานโดยไมหวงผลตอบแทนภายนอก 4)ความสนใจ-เพลิดเพลิน เปนความสุข พอใจ และ

เพลิดเพลินในการทํางาน   และ 5) ความตองการสิ่งที่ทาทาย เปนความตองการทํางานท่ีแปลกใหม และ

ทาทายความสามารถ (อรพินทร  ชูชม,  อัจฉรา  สุขารมณ  และ  วิลาสลักษณ  ชัววัลลี,  2542)  อารมณ

ยังเปนสวนที่เก่ียวของผสมผสานกับแรงจูงใจภายใน  โดยความสนใจมีบทบาทโดยตรงที่สําคัญตอ

พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจภายใน  ในขณะที่โดยธรรมชาติบุคคลดําเนินกิจกรรมที่สนใจ  ความสนใจจะเปน

องคประกอบอันใหญอันหน่ึงของสิ่งทาทายที่เหมาะสม  อารมณเพลิดเพลินและต่ืนเตนมาพรอมกับ

ประสบการณการมีความสามารถและอิสระเปนตัวของตัวเอง  ซึ่งเปนรางวัลภายในตนเอง  แรงจูงใจ

ภายในจึงเปนแรงจูงใจที่ไมตองการแรงเสริมภายนอก   แรงจูงใจภายในจะใหความสนใจในสิ่งจูงใจ

ภายในงาน (task Intrinsic Incentives)  เชน  ความทาทาย  ความรับผิดชอบและความแปลกใหมท่ีจะทําใหคน

มีพฤติกรรมที่ถูกจูงใจภายใน นอกจากนี้จากการศึกษาวิจัยหลายเรื่องตางยืนยันวาแรงจูงใจภายใน

สงผลทางบวกตอผลลัพธการทํางาน เชน ความคิดสรางสรรค ประสิทธิผลในการทํางาน ความพึงพอใจ

ในงาน ความผูกพันในงาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน (อรพินทร ชูชม อัจฉรา สุขารมณ และอังศิ

นันท อินทรกําแหง, 2553; Gagne & Deci, 2005) 

กลาวโดยสรุป ทรัพยากรบุคคล ไดแก ภูมิคุมกันทางจิตและแรงจูงใจภายในมีความเก่ียวของ

กับความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางาน โดยภูมิคุมกันทางจิตและแรงจูงใจภายในนาจะ

สงผลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางาน 

 

อิทธิพลของทรัพยากรงานท่ีมีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางาน 

          ทรัพยากรงาน (job resource ) หมายถึง ลักษณะงานดานกายภาพ ดานสังคม หรือดาน

องคการท่ีอาจ 1) ชวยลดความกดดันจากงาน 2) ชวยในการทํางานใหับรรลุเปาหมาย  และ 3) ชวย

กระตุนการเติบโต การเรียนรูและพัฒนาการของบุคคล (Bakker & Demerouti, 2008) ทรัพยากรงาน

แสดงบทบาทการจูงใจภายในและบทบาทการจูงใจภายนอก  โดยบทบาทการจูงใจภายในนั้น

ทรัพยากรงานชวยสงเสริมการเติบโต การเรียนรูและพัฒนาการของบุคคล ดวยการเติมเต็มความ

ตองการพื้นฐานของมนุษย ไดแกความตองการมีอิสระ  ความตองการความสัมพันธ ความตองการมี

ความสามารถ สําหรับบทบาทการจูงใจภายนอกของทรัพยากรงานใชเปนเครื่องมือในการบรรลุ

เปาหมายการทํางาน เน่ืองมาจากสภาพแวดลอมการทํางานที่จัดสรรทรัพยากรตางๆน้ันเอ้ือใหบุคคล

เต็มใจที่จะทุมเทความพยายามและความสามารถในการทํางาน (Meijman & Mulder, 1998)  
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ทรัพยากรงานในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวยการรับรูความยุติธรรมจากการทํางาน สัมพันธภาพ 

กับนักเรียน การสนับสนุนจากพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  

  การสนับสนุนทางสังคม การสนับสนุนทางสังคมมีผูใหความหมายตาง ๆ กันดังนี้ 

คาพลาน (Caplan, 1974) นิยามการสนับสนุนทางสังคมในรูปกิจกรรม 3 ลักษณะ คือ1) เปน

การชวยที่ใหกําลังใจทางจิตใจ 2)เปนการแบงบันงานตาง ๆ ที่บุคคลตองทํา และ 3) เปนการจัดสรร

วัสดุอุปกรณ  การเงิน  ทักษะ และการแนะนําที่จําเปนเมื่อเผชิญกับสถานการณท่ีตึงเครียด 

เฮาส (House, 1981)  เสนอการสนับสนุนทางสังคมในลักษณะวา ใครทําใหเกิดสิ่งใดกับใคร

และเพื่อชวยแกปญหาอะไร  โดยการสนับสนุนทางสังคมเปนการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลท่ีเก่ียวของ

กับการสนับสนุน 4 ประเภทไดแก 1) การสนับสนุนทางดานอารมณ (emotional support) (เชน การ

ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ)  2) การสนับสนุนทางดานวัสดุเครื่องใช (material support)  (เปนวิธีการ

และบริการ)  3) การสนับสนุนทางดานขอมูลสารสนเทศ (informational support (เชน ขอเท็จจริงและ

ขอมูล) และ 4) การตัดสินใจหรือประเมิน (judgment / evaluative support)    เฮาส ยังไดนิยามการ

สนับสนุนทางสังคม โดยรวมทั้งแหลงที่มาและรูปแบบของการสนับสนุนทางสังคม แบงเปน 2 แกน  

ไดแก  แกนนอนมาจากแหลงสนับสนุนทางสังคมท่ีเปนทางการ (เชน องคการ  สถาบัน)  และแหลงที่ไม

เปนทางการ (เชน  คูสมรส  ครอบครัว  และเพื่อน) และแกนต้ังเปนรูปแบบการสนับสนุนทางสังคม 

(อารมณ  การประเมิน  ขอมูลสารสนเทศ และเครื่องมือ) 

ดุจเดือน  พันธุมนาวิน (2548) ไดรวบรวมและสรุปนิยามของการสนับสนุนทางสังคมวา

หมายถึง ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลสองคนในสถานการณใดสถานการณหน่ึง โดยผูที่ใหการสนับสนุน

ทางสังคมจะใหการสนับสนุน 3 ดานคือ  1) การสนับสนุนทางดานอารมณ เชน  การแสดงความเปน

หวงเปนใย เห็นใจ แสดงความรักและการยอมรับ เปนตน  2) การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร เชน การ

ใหขอมูลเก่ียวของกับการทํางาน  ขอมูลยอนกลับ  การใหรางวัล – ลงโทษและการกลาวติชม  และ 3) 

การสนับสนุนดานวัสดุอุปกรณรวมท้ังทรัพยากร งบประมาณ และแรงงาน เชน บริการเงิน สิ่งของและ

เครื่องมือที่จําเปน 

วัดสเวิรท และ โอเวนส (Wadsworth & Owens, 2007) ไดระบุวาแหลงสนับสนุนวามีหลาย

แหลง โดยแยกใหเห็นความแตกตางระหวางการสนับสนุนทางสังคมจากงาน (work social support) 

วาเปนการสนับสนุนทางสังคมในสถานท่ีทํางานที่แหลงการสนับสนุนสวนใหญในสถานที่ทํางานมาจาก

ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน  ในขณะที่การสนับสนุนทางสังคมท่ีไมไดมาจากงาน (nonwork 

social support) สวนใหญเปนการสนับสนุนจากครอบครัวและเพื่อน  โดยแหลงการสนับสนุนทาง

สังคมจากงาน และที่ไมไดมาจากงาน เปนแหลงการสนับสนุนทางสังคมที่บุคคลรับรูวาตนเองไดรับ

ความรักเอาใจใสเห็นคุณคา  ไดรับขอมูลขาวสาร และขอมูลยอนกลับ และแหลงท่ีมาของการสนับสนุน
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ทางสังคมอีกรูปแบบหนึ่งมาจากองคการ (organizational social support) ซึ่งพนักงานรับรูถึงคุณคาที่

องคการสรางสรรคใหและคํานึงถึงสุขภาวะของพนักงานจากนโยบาย โครงการหรือผลประโยชนที่เปน

มิตรหรือเอ้ือตอครอบครัว (family – friendly benefits) นโยบายเหลานี้กําหนดขึ้นเพื่อชวยใหพนักงาน

ดําเนินการกับสิ่งที่เปนความรับผิดชอบกับครอบครัวได เชน  ตารางเวลาการทํางานที่ยืดหยุน  การ

ชวยเหลือการทํางาน และความชวยเหลือในการดูแลเด็กในสถานที่ทํางาน 

กลาวโดยสรุป การสนับสนุนทางสังคมหมายถึง การท่ีบุคคลรับรูวาไดรับความชวยเหลือจาก

เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาในหนวยงานทั้งทางจิตใจ อารมณ  แสดงความเห็นใจ เขาใจ ยอมรับ 

และใหกําลังใจ  ตลอดจนใหการชวยเหลือดานการทํางานในหนาที่ท่ีรับผิดชอบ   

ถึงแมวาการสนับสนุนทางสังคมมีการศึกษาวิจัยพอสมควรวาเปนตัวแปรสําคัญในเร่ือง 

ความเครียดและความพึงพอใจในชีวิต  ครอบครัว และการทํางาน  เชน  การศึกษาวิจัยของ อรพินทร  

ชูชม  วิลาสลักษณ  ชัววัลลี  และ อัจฉรา  สุขารมณ (2546) พบวาขาราชการครูที่รับรูวาหนวยงานได

จัดสรรวัสดุอุปกรณ ขอมูลขาวสารทางการศึกษา ไดรับความชวยเหลือจากบุคลากรฝายตาง ๆ ท่ีจะ

อํานวยความสะดวกใหในการทํางาน ไดรับการสนับสนุนจากการทํางานใหมีโอกาสเจริญกาวหนาและ

ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม  โดยการสนับสนุนทางสังคมจากหนวยงานในรูปแบบที่กลาวมานี้มีอิทธิพล

โดยตรงตอความพึงพอใจในงาน (β = .178, p < .01) เชนเดียวกับงานวิจัยของ อังศินันท  อินทรกํา

แหง  อรพินทร  ชูชม และ อัจฉรา  สุขารมณ (2550) ที่พบวาสตรีไทยสมรสวัยกลางคนที่ทํางานภาครัฐ 

(อายุ 35 – 55 ป) ท่ีมีภาระงานมากและมีการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชาตํ่า จะมี

ภาวะวิกฤตชีวิตมากไดแก  การมีความเครียดมาก มีการปรับตัวท่ีไมเหมาะสมมาก และมีการเผชิญ

ปญหามุงปรับอารมณ  สอดคลองกับผลการวิจัยของขนิษฐา  ลือนาม (2554) ที่พบวาความเหนื่อย

หนายในงาน การสนับสนุนทางสังคมและปจจัยสวนบุคคลสงผลโดยตรงความผูกพันในงานของ

พยาบาลวิชาชีพ และปญจมาส  ทวิชาตานนท (2555) พบวาปจจัยบุคคลไดแกทุนพลังใจทางบวกมี

อิทธิพลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคการไมแสวงหาผลกําไรท่ีปฏิบัติงาน

ดานเอดส ในขณะที่ความตองการจากงานและการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีมีอิทธิพลทางลบตอ

ความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยเฉพาะอิทธิพลการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานท่ีมีตอความยึดมั่นผูกพัน

ในงานของเจาหนาท่ีจะย่ิงนอยลงเมื่ออยูในองคการที่มีการสนับสนุนจากองคการสูง ในเรื่องการ

สนับสนุนทางสังคมทีเก่ียวพันกับสัมพันธภาพระหวางครูกับนักเรียนนั้ ผลจากงานวิจัยของออมเดือน 

สดมณี สดมณี และคณะ (2549) พบวาครูที่สอนระดับประถมศึกษาที่มีความสัมพันธระหวางครูกับ

ผูบังคับบัญชา เพือ่นรวมงาน และนักเรียนสูง มีพฤติกรรมการทํางานตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา

ดีกวา ครูที่มีความสัมพันธระหวางครูกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และนักเรียนตํ่า   
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งานวิจัยของตางประเทศหลายเรื่องไดศึกษาถึงอิทธิพลของการสนับสนุนทางสังคม และพบวา

มีความสัมพันธทางลบกับความหดหูใจ  การสนับสนุนทางสังคมจากที่ทํางานยังสงผลใหพนักงานมี

ความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน  มีความมั่นคงในการทํางาน และถือวาเปนกันชนผลกระทบของ

ความเครียด (Baker, Israel, & Schurman, 1996; Lim 1996) การสนับสนุนสังคมจากเพื่อนรวมงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงาน (Baker et al, 2003)แลวยังมีผลกระทบทางบวก

โดยออมตอผลิตผล  (Lim, 1996)  เชนเดียวกับงานวิจัยของแซคส (Saks, 2006) พบวา การสนับสนุน

ทั้งจากองคการ การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา รวมไปถึงการใหรางวัลและการยอมรับมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงาน และยังพบวาความยึดมั่นผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลตอตัวแปร

ผลไดแกความมั่นคงในงาน ความผูกพันในองคการ ความต้ังใจที่จะเลิกทํางาน และพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการ โดยท่ีความยึดมั่นผูกพันในงานและองคการทําหนาที่ค่ันกลางระหวางตัวแปร

เชิงสาเหตุและตัวแปรผล 

การรับรูความยุติธรรม 

เจ  สเตซีย  อดัมส (J. Stacy Adams)  ไดพัฒนาทฤษฎีความเปนธรรม  โดยมีสาระสําคัญวา

การจูงใจไดรับอิทธิพลจากความเปนธรรมหรือความเสมอภาคท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน  การรับรูของ

บุคคลถึงความเปนธรรมเปนการเปรียบเทียบตนเองกับผูอ่ืนโดยคํานึงถึงปจจัยนําเขา (inputs)  และ

ผลลัพธ (outcomes)  ปจจัยนําเขา  ไดแก  สิ่งตางๆ  ที่บุคคลมีสวนเสริมสรางในการทํางานหรือกิจกรรม

ที่ใชในการทํางาน  เชน  เวลาท่ีใชในการทํางาน  ประสบการณ คุณสมบัติ  ความพยายามและปริมาณ

งาน  สวนผลลัพธเปนสิ่งตางๆ  ไดจากการทํางานหรือกิจกรรม  เชน  ผลประโยชน  ชื่อเสียงและคาจาง  

โดยบุคคลจะเปรียบเทียบผลลัพธและปจจัยนําเขาของตนเองและผูอ่ืน  แลวตัดสินวามีความเปนธรรม

หรือไมในความสัมพันธของสิ่งเหลานี้  ในรูปของสัดสวนถาบุคคลเชื่อวาไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม

เมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนสอดคลองกับความคาดหวังของบุคคลนั้นแลว  บุคคลนั้นจะถูกจูงใจให

ดํารงหรือคงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไว  ในทางตรงขามถาบุคคลคิดวา  ตนเองไดรับการปฏิบัติ

อยางไมเปนธรรม  บุคคลน้ันจะพยายามลดความไมเสมอภาคนั้นโดยการลดการปฏิบัติงานหรือการ

กระทํา และผลจากการศึกษาวิจัยหลายเรี่องตางพบวาการรับรูความไมเปนธรรมสงผลตอผลลัพธการ

ทํางานท่ีไมพึงประสงค เชน พฤติกรรมตอตานการผลิต การหยุดงาน ความทอแทเหนื่อยหนาย และ

ความต้ังใจจะออกจากงาน รวมท้ังสงผลตออารมณทางลบ เชน ความรูสึกโกรธ และความกลัว  

(Disley, Hatton & Dagnan, 2009; Roy, Bastounis & Minibas-Poussard, 2012) จากแนวคิดขอ

งอดัมสไดมีนักวิชาการหลายทานไดขยายขอบเขตศึกษาโครงสรางไวหลายลักษณะ เชน ความเปน

ธรรมดานผลตอบแทน (distributive justice) ความเปนธรรมดานกระบวนการ (procedural justice) 

ความเปนธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ (interactional justice) ความเปนธรรมดานขอมูลขาวสาร 
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(Informational Justice) และความเปนธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (interpersonal justice)  

และผลการวิจัยของชัญญา ลี้ศัตรูพาย วิลาสลักษณ ชัววัลลี อรพินทร ชูชม และนําชัย ศุภฤกษชัยสกุล

(2552) พบวาการรับรูความเปนธรรมของเจาหนาที่ เทศกิจประกอบดวยความเปนธรรมดาน

ผลตอบแทน ความเปนธรรมดานกระบวนการ และความเปนธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ มีอิทธิพล

ทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางาน และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการทํางาน ผานความพึง

พอใจในการทํางาน 

กลาวโดยสรุป ทรัพยากรงานไดแก การรับรูความยุติธรรมจากการทํางาน สัมพันธภาพกับ

นักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และ การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  นาจะสงผลทางบวก

ตอความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางาน 

 

อิทธิพลของความกดดันจากงานท่ีมีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางาน 

ความกดดันจากงาน (job demand) หมายถึง ลักษณะงานดานกายภาพ ดานจิตใจ ดาน

สังคม หริอดานองคการท่ีตองการทักษะหรือความพยายามทางสรีระ และหรือความพยายามทางจิตใจ

(ปญญา และอารมณ)ที่สัมพันธกับทุนทางกายและจิตใจบางอยาง (Bakker & Demerouti, 2008) 

ความกดดันจากงานอาจเปนสิ่งที่กอใหเกิดความเครียดในสถานการณที่ตองใชความพยายามสูงเพื่อให

ไดผลการทํางานที่คาดหวังไว หรือความกดดันจากงานอาจเปนเรื่องความทาทายของงานมากกวา

ความเครียด ความกดดันจากงานในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย ภาระงาน บรรยากาศการทํางานท่ี

ควบคุม ปญหาพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทาง

กายภาพ  

จากการตรวจสอบรูปแบบความกดดันจากงาน-ทรัพยากรงาน (JD-R model) พบวาความ

กดดันจากงานที่ประกอบดวย 1) พฤติกรรมนักเรียนที่มีปญหา 2) ภาระงานที่มีมาก และ 3)

สภาพแวดลอมทางกายภาพทีไมพึงปรารถนา ทั้งสามองคประกอบนั้นเปนความกดดันทางจิตใจและ

ทางกายภาพ สงผลทางออมในทางบวกตอสุขภาพที่แยและผลทางออมในทางลบตอความยึดมั่น

ผูกพันในงานของครูผานทางความเหนื่อยหนายทอแท ผลการวิจัยเรื่องนี้ศึกษาทั้งกระบวนการ

ความเครียดและกระบวนการจูงใจที่เก่ียวของกับสุขภาวะในการทํางานของครู และพบวา กระบวนการ

ทั้งสองกระบวนการนี้มีความเก่ียวของกับสุขภาวะในการทํางานของครู โดยกระบวนการความเครียดดู

มีลักษณะเดนกวากระบวนการจูงใจ ทั้งน้ีเนื่องจากความเครียดทางจิตใจเกิดขึ้นภายใตเงื่อนไขใดใน 3 

เงื่อนไข ตามทฤษฏีการอนุรักษทรัพยากรไดแก 1) เมื่อทรัพยากรมีปญหา 2) เมื่อทรัพยากรหรือสูญหมด 

และ3) เมื่อบุคคลลงทุนในทรัพยากรและไมไดรับผลตอบแทนตามที่คาดหวัง (Hakanen, Bakker, & 

Schaufeli ,2006) นอกจากนี้ยังพบวาความกดดันจากงาน( ความคาดหวังการทํางานไมบรรลุ ภาระ

http://jfklib.oas.psu.ac.th:81/BasicSearch.aspx?action=search&keyword=%c7%d4%c5%d2%ca%c5%d1%a1%c9%b3%ec+%aa%d1%c7%c7%d1%c5%c5%d5&searchtype=Author+Alphabetic
http://jfklib.oas.psu.ac.th:81/BasicSearch.aspx?action=search&keyword=%cd%c3%be%d4%b9%b7%c3%ec+%aa%d9%aa%c1&searchtype=Author+Alphabetic
http://jfklib.oas.psu.ac.th:81/BasicSearch.aspx?action=search&keyword=%b9%d3%aa%d1%c2+%c8%d8%c0%c4%a1%c9%ec%aa%d1%c2%ca%a1%d8%c5&searchtype=Author+Alphabetic
http://jfklib.oas.psu.ac.th:81/BasicSearch.aspx?action=search&keyword=%b9%d3%aa%d1%c2+%c8%d8%c0%c4%a1%c9%ec%aa%d1%c2%ca%a1%d8%c5&searchtype=Author+Alphabetic


24 

 

งานที่มาก ความเครียดในบทบาท ความจําเจ ความเหินหางทางสังคม และกลวิธีจัดการปญหาทีแย) 

ทรัพยากรงาน และการทับซอนชีวิตงานและสวนตัวรวมกันอธิบายความแปรปรวนความเหนื่อยหนาย

ทอแทและความยึดมั่นผูกพันในงานของครูที่ เริ่มตนเขามาทํางานใหม ความกดดันจากงานมี

ความสัมพันธมากกับเหนื่อยหนายทอแท ในขณะที่ทรัพยากงานมีความสัมพันธมากกับความยึดมั่น

ผูกพันในงาน โดยตัวทํานายท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดของความเหนื่อยหนายทอแทและความยึดมั่นผูกพัน

ในงานไดแกความคาดหวังในการทํางานที่ไมบรรลุ และทักษะความสามารถ (Hutell & Gustavsson, 

2011) เชนเดียวกับเชนงานวิจัยของ ฮัว ชอยฟลิ และ ทาริส (Hu, Schaufeli, & Taris, 2011) ที่ทําการ

วิเคราะหอิทธิพลรวม (additive effect) และอิทธิพลรวม (moderating joint effects) ของความกดดัน

จากงาน และทรัพยากรงานกับกลุมตัวอยางชาวจีนท่ีเปนพนักงานระดับลาง 625 คน และพนักงาน

วิชาชีพสุขภาพจํานวน 761 คน  ผลจากการวิจัยพบวามีกระบวนการสองกระบวนการที่สนับสนุน JD-R 

model ไดแก 1) กระบวนการความเครียดมีจุดกําเนิดจากความกดดันจากงานและนําไปสูความทอแท

เหน่ือยหนายและสงผลทางลบตอองคการ  ความต้ังใจในการเปลี่ยนแปลง และความผูกพันในองคการ

นอย  และ 2) กระบวนการจูงใจมีจุดกําเนิดจากทรัพยากรงานและนําไปสูความยึดมั่นผูกพันในงาน 

และสงผลตอผลลัพธองคการในทางบวก  ผลการวิจัยพบวาอิทธิพลรวมของความกดดันจากงานและ

ทรัพยากรงาน แตหลักฐานที่แสดงอิทธิพลรวมระหวางความกดดันจากงานและทรัพยากรงานยังไม

หนักแนนพอ 

อยางไรก็ตามมีงานวิจัยหลายเรื่องที่สนับสนุนอิทธิพลรวม/ปฏิสัมพันธระหวางความกดดันจาก

งานและทรัพยากรงานที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน เชนผลการวิจัยในกลุมพนักงานที่ใหบริการ

ลูกคาในการตรวจสอบสมมุติฐานท่ีปกปอง(ทรัพยากรงานปกปองอิทธิพลของความกดดันทางอารมณ

ที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน) พบวาความกดดันทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความยึด

มั่นผูกพันในงานเมื่อพนักงานมีการรับรูความสามารถตนเองตํ่า และสมมุติฐานที่สงเสริม (อิทธิพล

ความกดดันจากงานสงเสริมอิทธิพลของทรัพยากรงานท่ีมีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน) พบวาการรับรู

ความสามารถตนมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อมีความกดดันจากงานมาก 

(Xanthopoulou, Bakker, Fischbach, 2013) สอดคลองกับงานวิจัยท่ีศึกษากับครูประถม ครูมัธยม 

และครูวิชาชีพชาวฟนแลนดจํานวน 805  คนพบวามีปฏิสัมพันธรวมระหวางทรัพยากรงาน และความ

กดดันจากงาน(พฤติกรรมที่ไมดีของนักเรียน)ที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของครู กลาวคือ

ทรัพยากรงานสงเสริมความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อมีความกดดันจากงานมาก และทรัพยากรงานยังทํา

หนาที่ปกปองหรือกันชนระหวางความสัมพันธทางลบระหวางความกดดันจากงานและความยึดมั่น

ผูกพันในงาน กลาวคือความสัมพันธระหวางความกดดันจากงานและความยึดมั่นผูกพันในงานมี

นอยลงเมื่อครูมีทรัพยากรงานจํานวนมาก นอกจากน้ีงานวิจัยนี้ยังพบวามีอิทธิพลหลักของความกดดัน
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จากงานสงผลทางลบตอความยึดมั่นผูกพันในงาน (Bakker et al., 2007) เชนเดียวกับการวิจัยที่มีการ 

เชื่อมโยงความรูสึกการมีภาระในบทบาทมากเกินไปกับคุณลักษณะงานที่หลากหลายท่ีสัมพันธกับ

ความเครียดจากการทํางานอยางตอเน่ือง  ทํางานเปนเวลาหลายชั่วโมง และมีประสบการณความ

กดดันในการทํางานนั้นสงผลตอความพึงพอใจในครอบครัว ความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจ

ในชีวิต (Mcelwain, Korabik, & Rosin, 2005) แตงานวิจัยของ อรพินทร  ชูชม  วิลาสลักษณ  ชัววัลลี 

และ อัจฉรา  สุขารมณ (2546) พบวา ภาระการสอน และภาระการทํางานไมมีความสัมพันธกับพลังจูง

ใจในการทํางาน  ความพึงพอใจในการทํางาน และประสิทธิผลในการทํางานของครูประถมศืกษา 

กลาวโดยสรุป ความกดดันจากงานประกอบดวย ภาระงาน บรรยากาศการทํางานท่ีควบคุม 

ปญหาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทางกายภาพ 

นาจะสงผลทางลบตอความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางาน  

 

อิทธิพลของความยึดมั่นผูกพันในงานท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

                ในเรื่องผลการปฏิบัติงานไดมีการจําแนกผลการปฏิบัติงานออกเปน 3 ประเภท (Fay & 

Sonnentag, 2010) ประเภทแรก เนนผลการปฏิบัติงานตามหนาท่ี (performance of core job or task 

performance) หรือพฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ (in-role behavior)  เปนพฤติกรรมที่องคการได

กําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบใหพนักงานอยางชัดเจน ประเภทท่ีสอง เนนพฤติกรรมบทบาทพิเศษ 

(extra-role behavior) เปนพฤติกรรมที่พนักงานไดปฏิบัติโดยที่องคการไมไดกําหนดไวอยางเปน

ทางการ และเปนพฤติกรรมท่ีไมไดระบุไวในคําบรรยายลักษณะงาน แตเปนพฤติกรรมที่มีประโยชนตอ

องคการ สังคมในองคการใหการยอมรับและใหคุณคาซึ่งพฤติกรรมประเภทนี้ถูกเรียกวา พฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ พฤติกรรมเอ้ือสังคม ผลการปฏิบัติงานตามบริบท การสรางสรรค 

พฤติกรรมการทํางานเชิงรุก และรวมถืงพฤติกรรมทีพึงปารถนาอ่ืนๆ ที่มีโครงสรางที่เก่ียวของกับกลุมนี้ 

และประเภทสุดทายเปนกลุมพฤติกรรมการทํางานทีไมพึงปารถนา ไดแกพฤติกรรมเบ่ียงเบน หรือ

พฤติกรรมตอตานการผลิต ในงานวิจัยนี้ไดศึกษาเฉพาะพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู 

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูอิง

แนวคิดสมรรถนะประจําสายงานของครูผูสอนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ของสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) ไดกําหนดสมรรถนะท่ีจําเปนในการ

ปฏิบัติงานของครูผูสอนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดวย สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

มี 5 สมรรถนะ คือ 1) การมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 2)  การบริการที่ดี 3)  การพัฒนาตนเอง 4)  

การทํางานเปนทีม และ 5)  จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู และสมรรถนะประจําสายงาน 
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(Functional Competency) มี 6  สมรรถนะ คือ 1) การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู 2) การ

พัฒนาผูเรียน 3) การบริหารจัดการชั้นเรียน 4) การวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน 

5) ภาวะผูนําครู และ 6) การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู  

สําหรับสมรรถนะประจําสายงาน มีรายละเอียดแตละสมรรถนะดังนี้ 

1) การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู (curriculum and learning management) 

หมายถึง ความสามารถในการสรางและพัฒนาหลักสูตร การออกแบบการเรียนรูอยางสอดคลองและ

เปนระบบ   จัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ ใชและพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยี และการวัด 

ประเมินผล       การเรียนรู เพื่อพัฒนาผูเรียนอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด  

2) การพัฒนาผูเรียน (student development) หมายถึง ความสามารถในกปลูกฝงคุณธรรม 

จริยธรรม การพัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพกาย และสุขภาพจิต ความเปนประชาธิปไตย ความภูมิใจใน

ความเปนไทย การจัดระบบดูแลชวยเหลือผูเรียนเพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพธิปไตย ความภูมิใจใน

ความเปนไทย การจัดระบบดูแลชวยเหลือผูเรียนเพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพ 

3 ) การบริหารจัดการชั้นเรียน (classroom Management) หมายถึง การจัดบรรยากาศการ 

เรียนรู การจัดทําขอมูลสารสนเทศและเอกสารประจําชั้นเรียน/ประจําวิชา การกํากับดูแลชั้นเรียนราย

ชั้น/รายวิชา เพื่อสงเสริมการเรียนรูอยางมีความสุข และความปลอดภัยของผูเรียน   

4  ) การวิเคราะห สังเคราะห และ การวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน (analysis & synthesis & 

classroom research) หมายถึง ความสามารถในการทําความเขาใจ แยกประเด็นเปนสวนยอย 

รวบรวม ประมวลหาขอสรุปอยางมีระบบและนําไปใชในการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน รวมทั้งสามารถ

วิเคราะหองคการหรืองานในภาพรวมและดําเนินการแกปญหา เพื่อพัฒนางานอยางเปนระบบ 

5 ) ภาวะผูนําครู (teacher leadership) หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของครูที่แสดงถึง 

งความเก่ียวของสัมพันธสวนบุคคล และการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกันท้ังภายในและภายนอก

หองเรียนโดยปราศจากการใชอิทธิพลของผูบริหารสถานศึกษา กอใหเกิดพลังแหงการเรียนรูเพื่อ

พัฒนาการจัดการเรียนรูใหมีคุณภาพ 

6 ) การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู (relationship & 

collaborative – building for learning management) หมายถึง การประสานความรวมมือ สราง

ความสัมพันธท่ีดี และเครือขายกับผูปกครอง ชุมชน และองคการอ่ืนๆ ท้ังภาครัฐและเอกชน เพื่อ

สนับสนุนสงเสริมการจัดการเรียนรู 

สําหรับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึงการที่พนักงานสดงพฤติกรรมที่

นอกเหนือจากบทบาทที่กําหนดไวในหนาที่  พฤติกรรมที่เกิดขึ้นเปนไปอยางอิสระ ไมมีการบังคับใน

บทบาทพิเศษนี้  ไมมีรางวัลใหในระบบท่ีเปนทางการ แตบทบาทพิเศษน้ีสงเสริมประสิทธิผลของ
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องคการ (Organ, 1988) พอดสาคอฟ และคณะ (Podsakoff et al., 2000) ไดวิเคราะหนิยามและ

โครงสรางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจากการประมวลเอกสารที่เก่ียวของกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสามารถแบงไดเปน 7  

มิติ ไดแก1)พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (helping behavior) เปนการใหความชวยเหลือบุคคลอ่ืน

เมื่อเกิดปญหาที่เก่ียวของกับงาน  2) ความมีนํ้าใจเปนนักกีฬา  (sportsmanship) เปนพฤติกรรมการที่

แสดงความอดทน อดกลั้นตอสิ่งท่ีเกิดขึ้น ไมวาจะเปนความคับของใจ ความไมสะดวกสบายในที่

ทํางานโดยปราศจากการรองทุกข 3)  ความจงรักภักดีตอองคการ (organizational loyalty)เปนความ

ปรารถนาดีตอองคการ สนับสนุนองคการ และปกปององคการ  4) การทําตามองคการ 

(organizational compliance) เปนการยอมรับกฎระเบียบภายในองคการและปฏิบัติตาม กฎระเบียบ

และวิธีการที่ กําหนดไว 5) การริเริ่มสรางสรรคของบุคคล (individual initiative หรือ 

conscientiousness) เปนพฤติกรรมการทํางานตามภาระหนาที่ที่ไดกําหนดไววาเปนบทบาทและ

ปฏิบัติในรูปแบบท่ีเหนือกวาระดับความตองการในการปฎิบัติงานท่ีตํ่าท่ีสุด และเปนสิ่งที่ริ เรีม

สรางสรรคใหกับงานและองคการ 6) ความรวมมือ (civic virtue) เปนความเต็มใจท่ีจะมีสวนรวมใน

กระบวนการตางๆภายในองคการ  ตระหนักวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการพนักงานทุกคนตองรวมมือ

กันทํางานใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน และ 7) การพัฒนาตนเอง (self development) เปนการพัฒนา

ความรู ทักษะ และความสามารถของตนเอง 
           ชอยฟลิ และ สาลาโนวา (Schaufeli & Salanova, 2008) ไดรวบรวมผลการวิจัยที่แสดงใหเห็น

วาความยึดมั่นผูกพันในงานมีความเก่ียวของกับผลที่ตามมาทางบวกหลายอยางไดแกความพึงพอใจ

ในงาน ความผูกพันในองคการ ความต้ังใจท่ีจะไมออกจากงาน สุขภาพกายท่ีดี พฤติกรรมเชิงรุก 

ความคิดสรางสีรรค แรงจูงใจที่จะเรียนรู คุณภาพการใหบริการ พฤติกรรมองคการในทางบวก 

เชน  งานวิจัยของเบคเคอรและคณะ (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004) พบวาพนักงานท่ีมี

ความยึดมั่นผูกพันในงานไดรับการประเมินจากเพื่อนรวมงานสูงในการแสดงพฤติกรรมตามบทบาท

และพฤติกรรนอกเหนือบทบาท แสดงใหเห็นวาพนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานปฎิบัติงานไดดี

แลวยังเต็มใจท่ีจะทํางานพิเศษทีนอกเหนือที่กําหนดไวในบทบาท (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 

2004) สําหรับการศึกษาความยึดมั่นผูกพันในงานกับผลการปฏิบัติงานในกลุมครูใหญ105 คนและครู 

232 คน พบผลเชนเดียวกันวาความยึดมั่นผูกพันในงานของครูใหญมีความสัมพันธทางบวกอยางมี

นัยสําคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู และภาวะผูนํา ผลจากการวิเคราะหเชิงโครงสรางยัง

แสดงใหเห็นวาครูใหญท่ีมีความยึดมั่นผูกพันในงาน มีพฤติกรรมตามบทบาทและพฤติกรรนอกเหนือ

บทบาทมาก นอกจากนี้ครูใหญที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานสูง มีความสามารถในการจัดการปญหา

การทํางานไดดีกวา (Bakker, 2009) จะเห็นไดวาความยึดมั่นผูกพันในงานสามารถทํานายพฤติกรรม
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การทํางานที่ขยายขอบเขตกิจกรรมตางๆที่เก่ียวของที่บุคคลถือวาเปนสวนหนึ่งของบทบาทการทํางาน 

ดังนั้นบุคคลไมไดแยกกิจกรรมท่ีสะทอนผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการเมื่อบุคคลทุมเทพลังทางกาย ปญญาและอารมณใหกับงานในบทบาทนั้นอยางเต็มที่ เพื่อ

ประสิทธิผลของตนเอง นอกจากนี้พฤติกรรมตางๆที่เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการอาจมีความไมชัดเจน เพราะพฤติกรรมเหลาน้ีนาจะมีสวนแสดงอยูในองคการทั้ง

โดยตรง (ทํางานใหสําเร็จโดยผานความรวมมือและคณะทํางาน) และโดยออม (โดยสงเสริมบรรยากาศ

ทางจิตสังคมในทางบวกที่เอ้ือตอทํางานใหสําเร็จ) (Rich, Lepine & Crawford, 2010)เชนเดียวกับ

ผลการวิจัยในประเทศไทยพบวาความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกตอความผูกพัน

ในองคการและมีอิทธิพลทางออมในทางลบตอความต้ังใจลาออกจากองคการโดยผานตัวค่ันกลางคือ

ความผูกพันในองคการ (เกตุนภัส เมธีกสิวัฒน, 2555)   

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

เบคเคอร และ ดีเมอรูทิ (Bakker & Demerouti, 2008)  ไดเสนอรูปแบบความยึดมั่นผูกพันใน

งานที่เปนโครงสรางหน่ึงของพฤติกรรมองคการในทางบวกที่ประกอบดวยสภาวะจิตใจท่ีเก่ียวของกับการ

ทํางานในทางบวกไดแก ความกระตือรือรน (vigor)  การทุมเทอุทิศ (dedication)  และความจดจอใสใจ 

(absorption) โดยท่ีแหลงทรัพยากรบุคคลและงาน (job and personal resources)  เปนตัวพยากรณ

หลักของความยึดมั่นผูกพันในงานโดยแหลงทรัพยากรเหลานี้จะมีความเดนชัดมากขึ้นในบริบทที่งานมี

ความกดดันสูง (high job demands) และพนักงานที่มีความยึดมั่นผูกในงานจะเปนพนักงานที่

สรางสรรค  มีพฤติกรรมการทํางานในทางบวก และมีความสุขในการทํางาน  ประกอบกับหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงที่กําหนดวา ทรัพยากรบุคคลอันไดแก การที่คนมีภูมิคุมกันทางจิตใจ ยอมเอ้ือ

ประโยชนใหคนดํารงชีวิตอยูไดอยางมั่นคง ย่ังยืน มีคุณภาพ  (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจ

แหงชาติ, 2555) 

จากแนวคิดรูปแบบความยึดมั่นผูกพันในงานที่กลาวมาแลว ประกอบกับแนวคิดแรงจูงใจ

ภายใน  หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และการทบทวนเอกสารวรรณกรรมท่ีเกียวของกับความยึดมั่น

ผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางานในองคการทางบวก  เมื่อทําการวิเคราะหและสังเคราะหรูปแบบ

ความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานท้ังระบบแลว  สามารถกําหนดกรอบแนวคิด

รูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานไดดังน้ี  กลาวคือ ความยึดมั่นผูกพัน

ในงานจะไดรับอิทธิพลจากทรัพยากรบุคคล (ภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจในการทํางาน) ทรัพยากร

งาน (การรับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพกับนักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุน

จากผูบังคับบัญชา) และความกดดันจากงาน (ภาระงาน  บรรยากาศการทํางานที่ควบคุม ปญหา
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พฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทางกายภาพ) โดยท่ี

ความยึดมั่นผูกพันในงานจะเปนกลไกสําคัญท่ีสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน กลาวคือ ความยึดมั่น

ผูกพันในงานเปนตัวแปรค่ันกลางความสัมพันธระหวางตัวแปรเชิงสาเหตุ (ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากร

งาน และความกดดันจากงาน) กับตัวแปรผลพฤติกรรมการทํางาน(พฤติกรรมการทํางานตามสายงาน

วิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดีขององคการ) จากแนวคิดดังกลาวไดนําเสนอใน

ภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5  กรอบแนวคิดรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 

ความกดดันจากงาน 

• ภาระงาน 

• บรรยากาศการทํางานที่

ควบคุม  

• ปญหาพฤติกรรมที่ไม

เหมาะสมของนักเรียน  

• ความตองการจากงาน  

• สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

   ทรัพยากรบุคคล 

- ภูมิคุมกันทางจิต 

- แรงจูงใจภายใน 

ทรัพยากรงาน 

- การรับรูความยุติธรรม 

- สัมพันธภาพกับนักเรียน 

-  การสนับสนุนจากเพื่อน

รวมงาน  

- การสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

พฤติกรรมการทํางาน  

-พฤติกรรมการทํางานตาม 

  สายงานวิชาชีพครู 

-พฤติกรรมการเปนสมาชิก 

  ที่ดีขององคการ 
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สมมุติฐานการวิจัย 

1. ทรัพยากรบุคคล (ภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจในการทํางาน) ทรัพยากรงาน (การรับรู

ความยุติธรรม สัมพันธภาพกับนักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา) และความกดดันจากงาน (ภาระงาน  บรรยากาศการทํางานที่ควบคุม ปญหา

พฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทางกายภาพ) 

สามารถรวมกันทํานายความยึดมั่นผูกพันในงานของขาราชการครูได 

2. ทรัพยากรบุคคล (ภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจในการทํางาน) และทรัพยากรงาน (การ

รับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพกับนักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา) มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานของขาราชการครู 

3. ความกดดันจากงาน (ภาระงาน  บรรยากาศการทํางานท่ีควบคุม ปญหาพฤติกรรมที่ไม

เหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทางกายภาพ) มีอิทธิพลโดยตรงทาง

ลบตอความยึดมั่นผูกพันในงานของขาราชการครู 

4. ความยึดมั่นผูกพันในงานเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางปจจัยเชิงสาเหตุ (ทรัพยากรบุคคล 

ทรัพยากรงาน และความกดดันจากงาน) และตัวแปรผลพฤติกรรมการทํางาน (พฤติกรรมการทํางาน

ตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ)  

5. รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานสามารถ

อธิบายพฤติกรรมการทํางานของขาราชการครูได 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

ประชากร 

ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร  

 

กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร (ขาราชการครูกทม.) จํานวน 417 คน   โดยกลุมตัวอยางไดรับการสุมจากประชากร

ดังตอไปนี้ 

1. สุมโรงเรียนในสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร มา 20 โรง  

2. เลือกกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการครูประถมศึกษาในแตละโรงเรียน  มาโรงเรียนละ 20 - 

30 คน  

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวยแบบวัดตาง ๆ 

ดังตอไปนี้  

1. แบบสอบถามภูมิหลัง เปนแบบสอบถามขอมูลภูมิหลังของขาราชการครูกทม. เชน  เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส และตําแหนง 

2. แบบวัดภูมิคุมกันทางจิต  เปนแบบวัดท่ีประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่สอบถามถึง

ความสามารถของบุคคลในการมีสติรับผิดชอบ สามารถวางแผน เรียนรู แสวงหาความรูตาง ๆ 

เตรียมพรอมกับการเปลี่ยนแปลง 

ภูมิคุมกันทางจิตวัดไดโดยใชแบบวัดภูมิคุมกันทางจิตฉบับสั้นของอรพินทร ชูชม และคณะ

(2555) แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 15 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  

จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูง แสดงวามีภูมิคุมกันทาง

จิตมาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่า แสดงวามีภูมิคุมกันทางจิตนอย แบบวัดภูมิคุมกันทางจิตไดทดลอง

ใชกับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คนผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับได  

และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดภูมิคุมกันทางจิตในกลุมตัวอยางจริงพบวาสัมประสิทธิ์ความ

เชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .80 
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3. แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน      เปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่สอบ 

ถามถึงสภาวะทางจิตใจในทางบวกของบุคคลท่ีสัมพันธกับงาน มี 3 องคประกอบไดแก 1) ความ

กระตือรือรน  หมายถึง การมีพลังในการทํางานและยืดหยุนทางจิตใจสูงในขณะทํางาน  เต็มใจที่จะใช

ความพยายามในการทํางาน  และมีความเพียรพยายามในการทํางาน แมจะเผชิญอุปสรรค  2) การ

ทุมเทอุทิศ หมายถึงความรูสึกเต็มใจ  ภูมิใจ  มีแรงบันดาลใจ และรูสึกทาทายในการทํางาน  และ3)

ความจดจอใสใจ หมายถึงความรูสึกมุงมั่นและเปนสุขในการทํางาน  ยากที่จะถอนตัวออกจากงาน  

เหมือนเวลาผานไปอยางรวดเร็ว 

 ความยึดมั่นผูกพันในงานวัดไดโดยใชแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง 

แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 9 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  

คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบท่ีไดคะแนนสูง แสดงวามีความยึดมั่นผูกพัน

ในงานมาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่า แสดงวามีความยึดมั่นผูกพันในงานนอย แบบวัดความยึดมั่น

ผูกพันในงานไดทดลองใชกับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คนผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมี

มาตรฐานเปนที่ยอมรับได  และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานในกลุม

ตัวอยางจริงพบวาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .86 

4. แบบวัดแรงจูงใจภายใน  เปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ ท่ีสอบถามถึงความ  

ตองการของบุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ที่เกิดจากการเสาะแสวงหาของตนเอง  โดยความตองการมี

ความสามารถ  ความตองการลิขิตดวยตนเอง และปจจัยภายในงาน เชน  ความทาทาย  นาสนใจของ

งานเปนแรงผลักดัน  ไมตองอาศัยรางวัลภายนอกหรือกฎเกณฑขอบังคับ  

 แรงจูงใจภายในวัดไดโดยใชแบบวัดแรงจูงใจภายในฉบับสั้นของอรพินทร ชูชมและคณะ

(2545) แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 7 ขอ ท่ีประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  

จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบท่ีไดคะแนนสูง แสดงวามีแรงจูงใจ

ภายในมาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่า แสดงวามีแรงจูงใจภายในนอย แบบวัดแรงจูงใจภายในได

ทดลองใชกับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คนผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนท่ี

ยอมรับได  และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดแรงจูงใจภายในในกลุมตัวอยางจริงพบวา

สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .68 

5. แบบวัดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่ 

สอบถามถึงการท่ีบุคคลรับรูวาไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาในหนวยงานทั้งทางจิตใจ 

อารมณ  แสดงความเห็นใจ  เขาใจ  ยอมรับ และใหกําลังใจ  ตลอดจนพรอมที่จะใหคําแนะนํา ปรึกษา

และความชวยเหลือการสนับสนุนจากผู บังคับบัญชาวัดไดโดยใชแบบวัดการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา ท่ีผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 3 ขอ ที่ประกอบดวยมาตรา



33 

 

ประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนน

สูง แสดงวาไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวาไดรับการ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชานอย แบบวัดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาไดทดลองใชกับขาราชการครู

กทม.จํานวน 100 คนผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนที่ยอมรับได  และในการตรวจสอบ

คุณภาพของแบบวัดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในกลุมตัวอยางจริงพบวาสัมประสิทธิ์ความ

เชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .72 

6. แบบวัดการสนับสนุนจากเพ่ือน   เปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่สอบถาม 

ถึงการที่บุคคลรับรูวาไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนทางดานจิตใจ อารมณ แสดงความรักเปนหวงใย 

เห็นใจ เขาใจ ยอมรับ และใหกําลังใจ ตลอดจนพรอมท่ีจะใหคําแนะนํา ปรึกษาและความชวยเหลือ 

 การสนับสนุนจากเพื่อนวัดไดโดยใชแบบวัดการสนับสนุนจากเพื่อนที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง  แบบ

วัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 5 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขาง

จริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบท่ีไดคะแนนสูง แสดงวาไดรับการสนับสนุนจากเพื่อน

มาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่า แสดงวาไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนนอย แบบวัดไดรับการสนับสนุน

จากเพื่อนไดทดลองใชกับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คน  ผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมี

มาตรฐานเปนที่ยอมรับได  และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนนใน

กลุมตัวอยางจริง  พบวา สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ 

.87 

7. แบบวัดสัมพันธภาพกับนักเรียนเปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่แสดงวา 

ครูอาจารยไดใหความชวยเหลือ ใหคําแนะนํา และเปนที่ปรึกษาแกนักเรียน นักเรียนใหการยอมรับ ยก

ยอง และรวมมือ  

สัมพันธภาพกับนักเรียนวัดไดโดยใชแบบวัดสัมพันธภาพกับนักเรียนที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบ

วัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 5 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขาง

จริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูง แสดงวามีสัมพันธภาพกับนักเรียน

มาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวามีสัมพันธภาพกับนักเรียนนอย แบบวัดสัมพันธภาพกับนักเรียน

ไดทดลองใชกับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คน  ผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนท่ี

ยอมรับได  และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดสัมพันธภาพกับนักเรียนในกลุมตัวอยางจริง  

พบวา สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .82 

8. แบบวัดการรับรูความยุติธรรม เปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่สอบถามถึง 

การที่บุคคลรับรูวาตนไดรับการปฏิบัติในเรื่องตางๆ ที่เก่ียวของกับการทํางานดวยความเปนธรรมในดาน

กระบวนการ ดานการกระจายผลประโยชน และดานปฎิสัมพันธ  
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การรับรูความยุติธรรมวัดไดโดยใชแบบวัดการรับรูความยุติธรรมที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมี

ลักษณะเปนขอความจํานวน 9 ขอ ท่ีประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  

ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูง แสดงวามีการรับรูความยุติธรรมมาก และ

ผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวามีการรับรูความยุติธรรมนอย  แบบวัดการรับรูความยุติธรรมไดทดลองใช

กับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คน  ผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับได  

และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดการรับรูความยุติธรรมในกลุมตัวอยางจริง  พบวา 

สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .88 

9. แบบวัดภาระงาน  เปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่สอบถามถึงการท่ีบุคคล   

รับรูถึงปริมาณภาระหนาที่ในงาน ความกดดันทางจิตใจ และใชเวลาในการทํางานของหนวยงาน  

ภาระงานวัดไดโดยใชแบบวัดภาระงานที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง  แบบวัดมีลักษณะเปนขอความ

จํานวน 7 ขอ ท่ีประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไม

จริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูง แสดงวามีภาระงานมาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวามี

ภาระงานนอย แบบวัดแบบวัดภาระงานไดทดลองใชกับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คน  ผานการ

ตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนที่ยอมรับได  และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดภาระงาน

ในกลุมตัวอยางจริง  พบวา สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคา

เทากับ .77 

10. แบบวัดบรรยากาศการทํางานท่ีควบคุม เปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ ท่ี     

สอบถามถึงการท่ีบุคคลรับรูสภาพการทํางานที่เขมงวด  ไมมีอิสระในการทํางาน  ขาดความยืดหยุนใน

การทํางาน และมีการตรวจตราสอดสองการทํางานอยางใกลชิด  

บรรยากาศการทํางานที่ควบคุมวัดไดโดยใชแบบวัดบรรยากาศการทํางานที่ควบคุมที่ผูวิจัย

สรางข้ึนเอง  แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 7 ขอ ท่ีประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับ

ไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวามีการรับรู

วาบรรยากาศการทํางานทีมีการควบคุมมาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่าแสดงวามีการรับรูวาบรรยากาศ

การทํางานทมีการควบคุมนอย แบบวัดบรรยากาศการทํางานที่ควบคุมไดทดลองใชกับขาราชการครู

กทม.จํานวน 100 คน  ผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนที่ยอมรับได  และในการ

ตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดบรรยากาศการทํางานที่ควบคุมในกลุมตัวอยางจริง  พบวา สัมประสิทธิ์

ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .77 

11. แบบวัดปญหาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียน เปนแบบวัดที่ประกอบดวย 

ขอความตาง ๆ ที่สอบถามถึงการที่บุคคลตองเผชิญกับความกดดันกับการท่ีผูเรียนแสดงพฤติกรรมไม

เหมาะสมตาง ๆ  
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ปญหาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียนวัดไดโดยใชแบบวัดปญหาพฤติกรรมที่ไม

เหมาะสมของนักเรียนที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง  แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 5 ขอ ที่ประกอบดวย

มาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ได

คะแนนสูงแสดงวามีการรับรูวาปญหาพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียนมึมาก และผูตอบท่ีได

คะแนนตํ่าแสดงวามีการรับรูวาปญหาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียนมีนอย แบบวัดปญหา

พฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียนไดทดลองใชกับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คน  ผานการ

ตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนที่ยอมรับได  และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด

บรรยากาศการทํางานท่ีควบคุมในกลุมตัวอยางจริง  พบวา สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความ

สอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .77 

12. แบบวัดความตองการจากงาน เปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ     ที่ 

 สอบถามถึงการที่บุคคลการรับรูวาลักษณะงาน   สรางความกดดันใหผูทํางาน     เนื่องจากไมมีความรู

ความสามารถในเรื่องน้ัน ไมทาทายความสามารถ หรืองานที่ทําอยูไมมีความชัดเจน 

             ความตองการจากงานวัดไดโดยใชแบบวัดความตองการจากงานท่ีผูวิจัยสรางขึ้นเอง  แบบวัด

มีลักษณะเปนขอความจํานวน 6 ขอ ท่ีประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  

ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงแสดงวามีการรับรูความตองการจากงาน

มาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่าแสดงวามีการรับรูวาความตองการจากงานนอย แบบวัดความตองการ

จากงานไดทดลองใชกับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คน  ผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมี

มาตรฐานเปนท่ียอมรับได  และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดความตองการจากงานในกลุม

ตัวอยางจริง  พบวา สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .66 

13. แบบวัดสภาพแวดลอมทางกายภาพ เปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่ 

สอบถามถึงการท่ีบุคคลรับรูวาสภาพแวดลอมทางกายภาพของงานมีปญหา  

สภาพแวดลอมทางกายภาพวัดไดโดยใชแบบวัดสภาพแวดลอมทางกายภาพที่ผูวิจัยสรางขึ้น

เอง  แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 4 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  

คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวามีการรับรูวา

สภาพแวดลอมทางกายภาพมีปญหามาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่าแสดงวามีการรับรู ว า

สภาพแวดลอมทางกายภาพมีปญหานอย แบบวัดสภาพแวดลอมทางกายภาพไดทดลองใชกับ

ขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คน  ผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนที่ยอมรับได  และ

ในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดสภาพแวดลอมทางกายภาพในกลุมตัวอยางจริง  พบวา 

สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .62 

14. แบบวัดพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู  เปนแบบวัดที่ประกอบดวย 
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ขอความตาง ๆ ที่สอบถามถึงการปฏิบัติงานของครูอาจารยตามสายงานวิชาชีพครูโดยครอบคลุม การ

จัดการการเรียนรู  การพัฒนาผูเรียน และการบริหารจัดการชั้นเรียน โดย1) การจัดการการเรียนรู  

หมายถึง การท่ีครูอาจารยจัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  มีการใชและพัฒนาสื่อ นวัตกรรม

เทคโนโลยี และมีการวัดประเมินผลการเรียนรู   เพื่อพัฒนาผูเรียนอยางมีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผลสูงสุด 2)การพัฒนาผูเรียน  หมายถึง การที่ครูอาจารยมีการปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรม การ

พัฒนาทักษะชีวิต  สุขภาพกายและสุขภาพจิต  ความเปนประชาธิปไตย  ความภาคภูมิใจในความเปน

ครู  มีการชวยเหลือผูเรียนเพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพ  ตลอดจนมีการวิเคราะห สังเคราะห และการ

วิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน และ 3) การบริหารจัดการชั้นเรียน  หมายถึง การที่ครูอาจารยมีการจัด

บรรยากาศ  การเรียนรู  การจัดหาขอมาลสารสนเทศและเอกสาร  การกํากับดูแลชั้นเรียน/รายวิชา เพื่อ

สงเสริมการเรียนรูอยางมีความสุข 

            พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูวัดไดโดยใชแบบวัดพฤติกรรมการทํางานตามสาย

งานวิชาชีพครูที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 21 ขอ ที่ประกอบดวยมาตรา

ประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนน

สูง แสดงวามีพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูมาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่า แสดงวามี

พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูนอย แบบวัดสภาพแวดลอมทางกายภาพไดทดลองใชกับ

ขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คน  ผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับได  และ

ในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดสภาพแวดลอมทางกายภาพในกลุมตัวอยางจริง  พบวา 

สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .91 

15. แบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ         เปนแบบวัดที่ประกอบดวย 

ขอความตาง ๆ ท่ีสอบถามถึงการปฏิบัติงานของครูอาจารยที่นอกเหนือจากบทบาทที่กําหนดไวใน

หนาท่ี  เปนพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นอยางอิสระโดยไมมีการบังคับนั้นสะทอนถึงการเปนสมาชิกท่ีดีและเปน

ประโยชนตอโรงเรียน  ประกอบดวยการแสดงพฤติกรรมใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอ่ืน  ความ

อดทนอดกลั้น  การใหความรวมมือ และความสํานักในหนาที่ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ   วัดไดโดยใชแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ   ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 15 ขอ ที่ประกอบดวยมาตรา

ประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนน

สูง แสดงวามีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวามี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนอย แบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ   ได

ทดลองใชกับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คน  ผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนท่ี
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ยอมรับได  และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในกลุม

ตัวอยางจริง  พบวา สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .85 

ตาราง 1  คาความเชื่อมั่นชนิดแอลฟา (α) ของการวัดตัวแปร และพิสัยของคาสหสัมพันธระหวาง

คะแนนรายขอกับคะแนนรวม (r)  

 

การวัดตัวแปร จํานวนขอ α r 

ความยึดม่ันผูกพนัในงาน 9 .86 .26-.73 

 - ความกระตือรือรน 3 .86 .68 - .77 

 - การทุมเทอุทิศ 3 .80 .57 - .77 

 -ความจดจอใสใจ 

 ทรัพยากรบุคคล 

- ภูมิคุมกันทางจิต  

- แรงจูงใจภายใน 

ทรัพยากรงาน 

- ความยตุิธรรม 

- สัมพันธภาพกับนักเรียน 

- การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 

- การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

3 

22 

15 

7 

20 

9 

5 

3 

3 

.74 

.85 

.80 

.68 

.89 

.88 

.82 

.87 

.72 

.26 - .60 

.21-.60 

.26-.54 

.28-.55 

.29-.71 

.39-.83 

.57-.68 

.58-.82 

.49-.61 

ความกดดันจากงาน 29 .87 .18-.71 

 - ภาระงาน  

 - บรรยากาศการทํางานท่ีควบคมุ   

 - ปญหาพฤตกิรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียน   

 - ความตองการจากงาน 

7 

7 

5 

6 

.77 

.77 

.75 

.66 

.36 - .61 

.30 - .67 

.41-.64 

.33-.45 

 - สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวชิาชีพครู 

4 

21 

.62 

.91 

.31-.48 

.34 - .68 

 - การบริหารหลักสูตรและจัดการการเรียนรู 

 - การพัฒนาผูเรียน  

8 

7 

.85 

.77 

.35-.72 

.40 - .67 

 - การบริหารจดัการชั้นเรียน  

พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ 

6 

15 

.73 

.85 

.33- .68 

.32-.65 

 - พฤติกรรมใหความชวยเหลือ 3 .72 .56 - .49 

 -การคาํนึงถึงผูอ่ืน 3 .80 .61-.72 

 - ความอดทนอดกลั้น 3 .74 .28 - .47 

 - การใหความรวมมือ 

- ความสํานักในหนาท่ี 

3 

3 

.72 

.66 

.66 - .86 

.41 - .61 
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         คุณสมบัติการวัดตัวแปรตางๆ ไดแกคาความเชื่อมั่นชนิดแอลฟา (α) ของการวัดตัวแปร และ 

พิสัยของคาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (r) ปรากฏผลในตาราง 1 และการตรวจ 

สอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ปรากฏผลในภาคผนวก ข. 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

คณะผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานัก

การศึกษากรุงเทพมหานคร  โดยขอความรวมมือจากขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานักการศึกษา

กรุงเทพมหานครท่ีไดรับเลือกเปนกลุมตัวอยาง  ทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใหกลุมตัวอยางตอบ

แบบสอบถามและแบบวัดตาง ๆ ในชวงเวลาที่กําหนดไวในระหวางเดือนตุลาคม-เดือนธันวาคม 2556   

 
การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลครั้งนี้ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows Version 15.0 

(Statistical Package for Social Science) และ AMOS (Analysis for Moment Structure) ชวยใน

การวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี้ 

1. ขอมูลเบ้ืองตนเก่ียวกับลักษณะของกลุมตัวอยางและตัวแปร  วิเคราะหขอมูลโดยการ

แจกแจงความถ่ี  รอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  คาความเบและความโดง 

2. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตุ  ใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ

เพียรสัน (Pearson correlation coefficient)  และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (multiple regression 

analysis) เพื่อกําหนดอํานาจการพยากรณความยึดมั่นผูกพันในงานจากทรัพยากรบุคคล (ภูมิคุมกัน

ทางจิต และแรงจูงใจในการทํางาน) ทรัพยากรงาน (การรับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพกับนักเรียน 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา) และความกดดันจากงาน (ภาระ

งาน  บรรยากาศการทํางานที่ควบคุม ปญหาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจาก

งาน และสภาพแวดลอมทางกายภาพ)   

3. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน   เพื่อใชในการวิเคราะหโครงสรางทรัพยากรงาน 

ความกดดันจากงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

4. การวิเคราะหความแปรปรวน (analysis of variance) และการทดสอบคาที (t-test)    เพื่อ

ใชการเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อจําแนกตามลักษณะชีวสังคมและภูมิหลัง  

5. การวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน  

โดยใชการวิเคราะหโมเดลสมการเชิงโครงสราง (structural equation model)  และมีเกณฑประเมิน

ความสอดคลองเหมาะสมของโมเดลหรือรูปแบบ (Arbuckle, 2009)  ดังตอไปนี้ 
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• ทดสอบความสอดคลอง (หรือความเหมาะสม)  ระหวางรูปแบบกับขอมูลโดยใช

คาไคสแควร(Chi-square goodness of fit index หรือ χ2)  ถาคาไคสแควรไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

หรือมีคาความนาจะเปน (p) มากกวา .05  แสดงวามีความสอดคลองระหวางรูปแบบกับขอมูล  และถา

คาไคสแควรมีนัยสําคัญทางสถิติหรือมีคาความนาจะเปน (p) นอยกวา .05  แสดงวารูปแบบไมมีความ

สอดคลองกับขอมูล 

• คาอัตราสวนระหวางคาไคสแควรกับขั้นแหงความเปนอิสระ (CMIN/df หรือ 

χ2/df) เปนคาความแตกตางที่นอยท่ีสุดระหวางรูปแบบกับขอมูล  โดยท่ีคาสถิติไคสแควรมีความไวตอ

ขนาดของกลุมตัวอยาง  ถากลุมตัวอยางมีขนาดใหญ การทดสอบไคสแควรมักแสดงใหเห็นวาขอมูลมี

ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05  จากรูปแบบหรือทฤษฎี  แตถากลุมตัวอยางมีขนาดเล็ก

แลว การทดสอบไคสแควรแสดงใหเห็นวาขอมูลไมแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับรูปแบบหรือ

ทฤษฎี  ดังนั้นในกรณีท่ีกลุมตัวอยางมีขนาดใหญ ควรพิจารณาคาอัตราสวนระหวางคาไคสแควรกับขั้น

แหงความเปนอิสระ  ประกอบกับคาสถิติความสอดคลองเหมาะสม โดยมีกฎทั่วไปเสนอแนะวาคา

อัตราสวนนี้  (χ2/df) ควรมีคาอยูที่ 5 หรือนอยกวา 5  เปนดัชนีที่บงบอกความสอดคลองเหมาะสมที่

ยอมรับไดระหวางขอมูลจากกลุมตัวอยางและรูปแบบตามทฤษฎี/สมมติฐาน 

• คาสถิติความสอดคลองเหมาะสม (fit statistics)  เปนคาสถิติที่ใชวัดความ

สอดคลองของรูปแบบกับขอมูล มีคาอยูระหวาง 0 – 1.00  คาที่เขาใกล 1  แสดงวารูปแบบที่เสนอไวมี

ความสอดคลองเหมาะสมกับขอมูลพอดี ในที่นี้เสนอดัชนี GFI (goodness of fit index) AGFI 

(adjusted goodness of fit index) และ CFI (comparative fit index) 

• คา RMSEA (root mean squared residual) เปนคาที่วัดความคลาดเคลื่อน

เฉลี่ยของขอมูลจากกลุมตัวอยางที่คลาดเคลื่อนไปจากรูปแบบท่ีเสนอไว  ถาคา RMSEA มีคาเขาใกล 0  

แสดงวารูปแบบที่เสนอไวมีความสอดคลองเหมาะสมกับขอมูล หรือมีคานอยกวา 0.08 

• คา CN (critical N)  เปนคาที่แสดงขนาดกลุมตัวอยางที่ใหญที่สุดที่จะยอมรับ

สมมติฐานวารูปแบบท่ีนําเสนอถูกตอง โดยมีกฎทั่วไปเสนอแนะวาคา CN ควรมีคามากกวาหรือเทากับ 

200 

ในกรณีท่ีรูปแบบท่ีนําเสนอไมมีความสอดคลองกับขอมูล  ผูวิจัยทําการปรับรูปแบบโดยการ

ขจัดเสนทางอิทธิพลท่ีไมมีนัยสําคัญ (nonsignificance paths)  และปรับรูปแบบใหมเพื่อใหรูปแบบมี

ความสอดคลองกับขอมูล  โดยพิจารณาจากดัชนีดัดแปลงโมเดล (model modification indicies)  

รวมกับการพิจารณาความเหมาะสมตามแนวคิดทฤษฎีเปนตัวกําหนดในการปรับรูปแบบ 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน 4 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1  ขอมูลเบ้ืองตนเก่ียวกับลักษณะของกลุมตัวอยางและตัวแปร 

ตอนที่ 2  ผลการเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อจําแนกตามลักษณะชีวสังคมแล 

ภูมิหลัง 

ตอนที่ 3  ผลการอธิบายความยึดมั่นผูกพันในงานจากปจจัยตางๆ 

ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่น 

ผูกพันในงาน 

 

ตอนท่ี 1  ขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับลักษณะของกลุมตัวอยางและตัวแปร 

1.1 ลักษณะของกลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานัก

การศึกษากรุงเทพมหานคร ในกรุงเทพมหานครจํานวน 417 คน  เปนชายจํานวน 73 คน (17.5%) และ

หญิง จํานวน 344 คน (82.5%)  สถานภาพการสมรสของขาราชการครูประถมศึกษาสวนใหญเปนโสด  

จํานวน 167 คน (40.4%) ระดับการศึกษาของขาราชการครูประถมศึกษาสวนใหญอยูในระดับปริญญา

ตรี จํานวน 293 คน (70.3%)  รองลงมามีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี จํานวน 110 คน (26.4%)  

และสวนใหญสอนอยูในโรงเรียนที่มีขนาดปานกลางจํานวน 191 คน (46.9.4%)  รองลงมาสอนอยูใน

โรงเรียนที่มีขนาดใหญจํานวน 150 คน (36.9%) และสอนอยูในโรงเรียนที่มีขนาดเล็กจํานวน 66 คน 

(16.2%) ตามลําดับ   

1.2 ลักษณะของตัวแปร 

ขอมูลพื้นฐานของตัวแปร ไดแก  คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่เก่ียวของกับความยึดมั่นผูกพันในงานปรากฏผลในตาราง 2
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ตาราง 2  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับความยึดมั่นผูกพันในงาน  

 
 

 ความยึด

มั่น 

วิชาชีพคร ู เสมาชิกท่ี

ดี 

ภูมิคุมกัน

ทางจิต 

แรงจูงใจ

ภายใน 

ความ

ยุติธรรม 

สัมพันธภา

พกับ

นักเรียน 

สนับสนุน

จากเพื่อน 

สนับสนุนผู

บังคับ 

ภาระงาน การทํางานท่ี

ควบคุม 

ปญหานักเรยีน ปญหา 

งาน 

ปญหา

กายภาพ 

ความยึดมั่น 1.000              

วิชาชีพคร ู .592 1.000             

สมาชิกท่ีดี .544 .703 1.000            

ภูมิคุมกันทางจิต .428 .547 .481 1.000           

แรงจูงใจภายใน .394 .478 .413 .540 1.000          

ความยุติธรรม .195 .260 .259 .332 .224 1.000         

สัมพันธภาพกับนักเรยีน .536 .770 .549 .448 .473 .208 1.000        

สนับสนุนจากเพื่อน .375 .405 .426 .388 .259 .241 .337 1.000       

สนับสนุนผูบังคับ .296 .361 .382 .376 .267 .606 .293 .392 1.000      

ภาระงาน .047 -.085 -.071 -.233 -.141 -.280 -.057 -.092 -.203 1.000     

การทํางานท่ีควบคุม -.087 -.207 -.298 -.225 -.140 -.416 -.085 -.171 -.369 .440 1.000    

ปญหานักเรยีน -.138 -.252 -.178 -.298 -.241 -.391 -.147 -.224 -.295 .376 .403 1.000   

ปญหางาน -.206 -.440 -.330 -.318 -.308 -.371 -.307 -.241 -.288 .299 .332 .456 1.000  

ปญหากายภาพ -.177 -.307 -.294 -.281 -.198 -.438 -.197 -.217 -.363 .363 .399 .414 .381 1.000 

คะแนนเฉล่ีย 39.48 93.85 68.36 64.66 28.83 32.82 13.22 13.44 12.31 22.22 15.34 12.73 12.43 8.47 

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 4.31 8.43 5.31 6.58 3.57 7.28 1.67 1.95 2.31 5.68 5.32 4.46 4.29 3.59 

 

 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธท่ีมีคามากกวาหรือเทากับ .087 แสดงวามีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05
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ผลจากการวิเคราะหในตาราง 2 พบวาตัวแปรตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

สวนใหญตางมีความสัมพันธระหวางกัน  โดยตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในงาน มีความสัมพันธใน

ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู (r = .592) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการ (r = .544) และยังพบวาพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูมีความสัมพันธ

ทางบวกอยูในระดับสูงกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (r = .703)   

ในกลุมทรัพยากรบุคคลพบวา ภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจภายใน ตางมีความสัมพันธใน

ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงาน พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r อยูระหวาง .-394 ถึง .547)  

  ในกลุมทรัพยากรงาน  พบวา ตัวแปรตางๆ ในกลุมนี้ไดแกการรับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพ

กับนักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ตางมีความสัมพันธ

ระหวางกันในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r อยูระหวาง .208 ถึง .606) นอกจากนี้

ยังพบวาตัวแปรตางๆ ในกลุมนี้มีความสัมพันธ ในทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงาน พฤติกรรมการ

ทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .001 (r อยูระหวาง .195 ถึง .770) 

        ในกลุมความกดดันจากงาน พบวา ตัวแปรตางๆ ในกลุมนี้ไดแกบรรยากาศการทํางานที่

ควบคุม ปญหาพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทาง

กายภาพตางมีความสัมพันธในทางลบกับความยึดมั่นผูกพันในงาน พฤติกรรมการทํางานตามสายงาน

วิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (r อยู

ระหวาง -.087 ถึง -.440)  แตพบวา ภาระงานไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  

 

ตอนท่ี 2  ผลการเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อจําแนกตามลักษณะชีวสังคมและ

ภูมิหลัง 

ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาขาราชการครูหญิงมีความยึดมั่นผูกพันในงาน (คาเฉลี่ย = 

39.68) มากกวาครูชาย (คาเฉลี่ย = 38.56) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ขาราชการครูที่มีอายุ

มากกวา 40 ป มีความยึดมั่นผูกพันในงาน (คาเฉลี่ย = 40.09) มากกวาครูที่มีอายุนอยกวา 40 ป

(คาเฉลี่ย = 38.86) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05แตพบวาขาราชการครูที่มีประสบการณการ

ทํางานตางกัน ระดับการศึกษาตางกัน สถานภาพการสมรสตางกัน สังกัดอยูในขนาดโรงเรียนท่ีตางกัน 

ตําแหนงตางกัน และมีระดับวิทยฐานะตางกัน มีความยึดมั่นผูกพันในงานไมแตกตางกัน (ตาราง 3) 
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ตาราง 3 การเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อจําแนกตามลักษณะชีวสังคมและภูมิหลังและ  

             การทดสอบทางสถิติ 

 

กลุม (จํานวนคน) คาเฉลี่ย 

(สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน) 

คาสถิต ิ

t หรือ F 

df p ผลการทดสอบ 

เพศ ชาย (73) 

         หญิง (344) 

อายุ นอยกวา 40 ป (201) 

          มากกวา 40 ป (208) 

การทํางานนอยกว10 ป (212) 

          มากกวา10 ป (181) 

สถานภาพ โสด (167) 

         สมรส (181) 

ตําแหนง ครู (343) 

         ผูชวยครู (58) 

วิทยฐานะ ชาํนาญการ (164) 

         ชํานาญการพิเศษ (100) 

การศึกษา ปริญญาตรี (302) 

         สูงกวาปริญญาตรี (110) 

ขนาดโรงเรียน  เล็ก (66)      

          กลาง (191)       

          ใหญ (150) 

 

38.6 (5.1) 

39.7 (4.1) 

38.9 (4.2) 

40.1 (4.4) 

39.2 (4.5) 

39.8 (4.1) 

39.1 (4.5) 

39.7 (4.2) 

39.6 (4.3) 

39.1 (4.5) 

39.4 (4.1) 

40.0 (4.0) 

39.4 (4.3) 

39.5 (4.4) 

39.4 (5.1) 

39.7 (4.2) 

39.2 (4.1) 

-2.1 

 

-2.9 

 

-1.6 

 

-1.2 

 

0.7 

 

-1.1 

 

-0.2 

 

.7 

415 

 

407 

 

391 

 

411 

 

399 

 

262 

 

410 

 

407 

 

 

.045 

 

.004 

 

ไมมี

นัยสําคัญ 

ไมมี

นัยสําคัญ 

ไมมี

นัยสําคัญ 

ไมมี

นัยสําคัญ 

ไมมี

นัยสําคัญ 

ไมมี

นัยสําคัญ 

หญิง > ชาย 

 

อายุมาก > อายุ

นอย 

ไมแตกตาง 

 

ไมแตกตาง 

 

ไมแตกตาง 

 

ไมแตกตาง 

 

ไมแตกตาง 

 

ไมแตกตาง 

 

 

ตอน 3  ผลการอธิบายความยึดมั่นผูกพันในงานจากปจจัยตางๆ 

การวิเคราะหสวนนี้ใชวิธีการถดถอยพหุคูณที่มีปจจัยแตละกลุมเปนตัวแปรอิสระ เพื่ออธิบาย

หรือทํานายความยึดมั่นผูกพันในงานจากปจจัยเหลานี้ สําหรับปจจัยกลุมตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะห

ตอนน้ีประกอบดวย 3 กลุมปจจัย ไดแก  1) ทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย ภูมิคุมกันทางจิต และ

แรงจูงใจภายใน 2) ทรัพยากรงาน  ประกอบดวย  การรับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพกับนักเรียน การ

สนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และ 3) ความกดดันจากงาน 

ประกอบดวย ภาระงาน  บรรยากาศการทํางานท่ีควบคุม ปญหาพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน 
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ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทางกายภาพ โดยที่ทั้ง 3 กลุมปจจัย (11 ตัวแปร) รวมกัน

อธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานไดรอยละ 38.5 ในกลุมรวม รอยละ 45.9 ในกลุม

ขาราชการครูซาย และรอยละ 37.4 ในกลุมขาราชการครูหญิง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

โดยตัวทํานายที่สําคัญในการทํานายความยึดมั่นผูกพันในงานมี 5 ตัวจาก 11 ตัวในกลุมรวม และใน

กลุมขาราชการครูหญิงไดแก  ภูมิคุมกันทางจิต (β = .160 กลุมรวม และ β = .195 กลุมหญิง) 

แรงจูงใจภายใน (β = .102 กลุมรวม และ β = .105 กลุมหญิง)  สัมพันธภาพกับนักเรียน สัมพันธภาพ

กับนักเรียน กลุมรวม และ β = .330 กลุมหญิง) การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (β = .149 กลุมรวม 

และ β = .122 กลุมหญิง) และภาระงาน (β = .166 กลุมรวม และ β = .183 กลุมหญิง) สําหรับตัว

ทํานายท่ีสําคัญในการทํานายความยึดมั่นผูกพันในงานในกลุมขาราชการครูชายมีเพียงตัวเดียวไดแก 

สัมพันธภาพกับนักเรียน (β = .436) และ สัมพันธภาพกับนักเรียนยังเปนตัวทํานายที่มีอิทธิพลมาก

ที่สุดในทุกกลุม ดังปรากฏผลในตาราง  4 

 

ตาราง 4 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณในการทํานายความยึดมั่นผูกพันในงานจากตัวทํานายท่ีมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 

 
417 คน   

รวม ชาย หญิง 

1. ภูมิคุมกันทางจิต .160* .058 .195* 

2. แรงจูงใจภายใน .102* .133 .105* 

3. ความยุติธรรม -.004 .146 -.047 

4. สัมพันธภาพกับนักเรียน .350* .436* .330* 

5. การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน .149* .151 .122* 

6. การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา .065 -.010 .096 

7.ภาระงาน .166* .114 .183* 

8. บรรยากาศการทํางานท่ีควบคุม -.017 -.086 -.002 

9. ปญหาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียน 

10.ความตองการจากงาน 

11.สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

 

-.008 

.013 

-.046 

.100 

.042 

-.122 

-.040 

.015 

-.026 

R .625 .677 .612 

R2 .385 .459 .374 

F 

P 

     23.080 

         .001 

    4.701 

    .001 

       18.059 

.001 

* ตัวทํานายท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 



45 

 

 

ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันใน

งาน 

4.1 ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันใน

งานในกลุมรวม 

การทดสอบรูปแบบที่เสนอไว (ดูภาพประกอบ 5)         ที่แสดงวาทรัพยากรบุคคล ทรัพยากร      

งาน  และความกดดันจากงานมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยที่ความยึดมั่นผูกพันในงาน

สงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

กลาวคือ ความยึดมั่นผูกพันในงานเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน และ

ความกดดันจากงานกับพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ  ในการทดสอบรูปแบบนี้ใชการวิเคราะหโมเดลสมการเชิงโครงสราง (structural equation 

modeling) รูปแบบที่เสนอไวประกอบดวยลักษณะของตัวแปรดังตอไปนี้ 

1. ตัวแปรแฝงภายนอก (exogenous variables) มี 3 ตัวแปร ดังน้ี 

1.1 ทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย ภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจภายใน  

1.2 ทรัพยากรงาน  ประกอบดวย  การรับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพกับนักเรียน การ

สนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

1.3 ความกดดันจากงาน  ประกอบดวย ภาระงาน  บรรยากาศการทํางานที่ควบคุม 

ปญหาพฤติกรรมท่ีไม เหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และ

สภาพแวดลอมทางกายภาพ  

2. ตัวแปรแฝงภายใน (endogenous variables) มี 4 ตัวแปรดังนี้ 

2.1 ความยึดมั่นผูกพันในงาน  ประกอบดวย  ความกระตือรือรน  การทุมเทอุทิศ และ

ความจดจอใสใจ 

2.2 พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู  ประกอบดวย การจัดการการเรียนรู  การ

พัฒนาผูเรียน และการบริหารจัดการชั้นเรียน  

2.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ประกอบดวย พฤติกรรมใหความชวยเหลือ  

การคํานึงถึงผูอ่ืน  ความอดทนอดกลั้น  การใหความรวมมือ และความสํานักในหนาที่ 

3. ตัวแปรแฝงภายนอก (exogenous variables) มี 3 ตัวแปร ดังน้ี 

3.1 ทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย ภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจภายใน  

3.2 ทรัพยากรงาน  ประกอบดวย  การรับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพกับนักเรียน การ

สนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
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3.3 ความกดดันจากงาน  ประกอบดวย ภาระงาน  บรรยากาศการทํางานที่ควบคุม 

ปญหาพฤติกรรมท่ีไม เหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และ

สภาพแวดลอมทางกายภาพ  

4. ตัวแปรแฝงภายใน (endogenous variables) มี 4 ตัวแปรดังนี้ 

4.1 ความยึดมั่นผูกพันในงาน  ประกอบดวย  ความกระตือรือรน  การทุมเทอุทิศ และ

ความจดจอใสใจ 

4.2 พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู  ประกอบดวย การจัดการการเรียนรู  การ

พัฒนาผูเรียน และการบริหารจัดการชั้นเรียน  

4.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ประกอบดวย พฤติกรรมใหความชวยเหลือ  

การคํานึงถึงผูอ่ืน  ความอดทนอดกลั้น  การใหความรวมมือ และความสํานักในหนาท่ี 

 

 
 

χ2   =  255.572, df = 165.  χ2/df = 1.549, GFI = .947, AGFI = .919, CFI = 978, RMSEA = .036

ภาพประกอบ 6 รูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของครูในกลุมรวม 

                       (417 คน) 
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ผลจากการวิเคราะหขอมูลพบวา     รูปแบบแรกท่ีเสนอไวในภาพประกอบ 5 และตาราง  5  

ไมมีความสอดคลองเหมาะสมกับขอมูลเชิงประจักษ (χ2
(199) = 1043.560, p = .05)  และคาดัชนีความ

สอดคลอง ((χ2/df = 5.244, GFI = .830, AGF = .775, CFI = .796 และ RMSEA = .101)  ไมอยูใน

เกณฑที่ยอมรับได  แสดงวารูปแบบที่เสนอไวไมมีความเสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ดังนั้นผูวิจัย

จึงทําการปรับรูปแบบโดยอาศัยดัชนีการปรับ  และแนวคิดทฤษฎีประกอบในการอธิบายความสัมพันธ

เชิงเหตุและผลของภูมิคุมกันทางจิต  ตามรูปแบบทางเลือกใหมหรือรูปแบบท่ีไดรับการปรับท่ีเสนอไวใน

ภาพประกอบ 6 และตาราง 5 

 

ตาราง 5 คาสถิติทดสอบความสอดคลองเหมาะสมของโมเดลสําหรับรูปแบบโครงสรางความสัมพันธ  

             เชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานเริ่มแรกและที่ปรับแลว 

 

รูปแบบ χ2 df χ2/df GFI CFI RMSEA 

เริ่มแรก 1043.560    199 5.244 .830 .796 .101 

ปรับแลว(รวม) 

ปรับแลว(ชาย) 

ปรับแลว(หญิง) 

 

255.572 

282.045 

229.878 

165 

165 

165 

1.549 

1.709 

1.390 

.947 

.751 

.944 

.978 

.875 

.980 

.036 

.099 

.034 

       

 

ผลการทดสอบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานท่ี

เสนอเปนทางเลือกใหม  โดยแยกอิทธิพลของความกดดันจากงานที่มีผลโดยตรงตอความยึดมั่นผูกพัน

ในงานออกจากรูปแบบแรก  พบวารูปแบบทางเลือกที่เสนอใหมมีความสอดคลองเหมาะสมกับขอมูล

เชิงประจักษ (ตาราง 5 และภาพประกอบ 6) มีคา χ2
(165)= 255.572  p < .001 และมีคาดัชนีความ

สอดคลองเหมาะสมอยูในเกณฑท่ีดี (χ2/df = 1.549, GFI = .947, AGFI = .919, CFI = 978) และมี

คาความคลาดเคลื่อน (RMSEA) เทากับ .036 โดยเสนอผลตามลําดับดังตอไปนี ้

4.1.1 ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ปจจัยเชิงสาเหตุที่ศึกษามี 3 ปจจัยไดแก ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน และความกดดันจาก

งาน  ผลจากการวิเคราะหขอมูลพบวาทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรงาน (β = .409 และ β = .247) 

มีอิทธิพลโดยตรงในทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานของขาราชการครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01  แสดงวาขาราชการครูที่มีทรัพยากรบุคคลมาก (มีภูมิคุมกันทางจิตมาก และมีแรงจูงใจ
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ภายในมาก)  และมีทรัพยากรงานมาก (รับรูวามีความยุติธรรมมาก มีสัมพันธภาพกับนักเรียนที่ดี ไดรับ

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมาก และไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามาก) จะมีความยึดมั่น

ผูกพันในงานมากตามไปดวย และพบวาทรัพยากรบุคคลมีอิทธิพลทางตรงสูงสุดตอความยึดมั่นผูกพัน

ในงาน  โดยท้ังทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรงานรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่น

ผูกพันในงานไดรอยละ 23 โดยที่ความกดดันจากงานนั้นไมมีผลโดยตรงตอความยึดมั่นผูกพันในงาน  

(ดูตาราง 6) 

 

ตาราง 6 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานแสดงอิทธิพลทางตรงของทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน 

และความกดดันจากงานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ปจจัยเชิงสาเหตุ 
ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

กลุมรวม กลุมชาย กลุมหญิง 

ทรัพยากรบุคคล .409 .436 .414 

ทรัพยากรงาน .247 .287 .232 

ความกดดันจากงาน - - - 

R2 .228 .272 .225 

 

หมายเหตุ : คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานแสดงอิทธิพลทางตรงที่ปรากฏในตารางมีคานัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .01 

4.1.2  ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอพฤตกิรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู 

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏผลในตาราง 7 

(1)  อิทธิพลของความยึดมั่นผูกพันในงานท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานตามสาย

งานวิชาชีพครูและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอพฤติกรรม

การทํางานตามสายงานวิชาชีพครูและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  (β = .608 และ β = 

.648) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กลาวคือ ขาราชการครูที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานมาก 

จะเปนขาราชการครูที่มีพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูมาก และมีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการมากตามไปดวย  

(2)  อิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงาน

วิชาชีพครูและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาความยึดมั่นผูกพันในงาน มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอพฤติกรรม

การทํางานตามสายงานวิชาชีพครูและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ในขณะที่ความกดดัน
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จากงาน มีอิทธิพลโดยตรงทางลบตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูและพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ (β = -.393 และ β = -.310   ตามลําดับ)     กลาวคือ ขาราชการครูท่ีไดรับ 

  

ตาราง 7 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานแสดงอิทธิพลทางตรง ทางออม และรวมของปจจัยเชิงสาเหตุ

ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 

ตัวแปรผล พฤติกรรมการทํางานตามสายงาน 
วิชาชพีครู 

พฤติกรรมการเปน 
สมาชิกที่ด ี

ปจจัยเชิงสาเหต ุ
กลุมรวม 

ตรง ออม รวม R2 

.709 

ตรง ออม รวม R2 

.672 

ทรัพยากรบุคคล 

ทรัพยากรงาน 

ความกดดันจากงาน 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

- 

- 

-.393 

.608 

.248 

.150 

- 

- 

.248 

.150 

-.393 

.608 

 

 

 

- 

- 

-.310 

.648 

.265 

.160 

- 

- 

.265 

.160 

-.310 

.648 

 

 

 

กลุมชาย    .797    .711 

ทรัพยากรบุคคล 

ทรัพยากรงาน 

ความกดดันจากงาน 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

กลุมหญิง 
ทรัพยากรบุคคล 

ทรัพยากรงาน 

ความกดดันจากงาน 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

- 

-.231 

.781 

 

- 

- 

-.430 

.555 

.340 

.224 

- 

- 

 

- 

- 

- 

- 

.340 

.224 

-.231 

.781 

 

.230 

.129 

-.430 

.555 

 

 

 

 

 

.682 

 

 

 

- 

- 

-.385 

.621 

 

- 

- 

-.288 

.656 

.271 

.178 

- 

- 

 

.272 

.152 

- 

- 

 

.271 

.178 

-.385 

.621 

 

.272 

.152 

-.288 

.656 

 

 

 

 

.663 

 

หมายเหตุ : คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานแสดงอิทธิพลทางตรง ทางออม และรวม ที่ปรากฏใน

ตารางมีคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

ความกดดันจากงานมาก จะเปนขาราชการครูที่มีพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูนอย 

และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนอยตามไปดวย นอกจากนี้ยังพบวาทรัพยากรบุคคล 

และทรัพยากรงาน มีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู (β = .248 และ 

β = .150 ตามลําดับ) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (β = .265 และ β = .160 

ตามลําดับ) โดยผานทางความยึดมั่นผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
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จากการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

พบวาชุดของตัวแปรในรูปแบบน้ีตามลําดับเสนทางของตัวแปรในภาพประกอบ 6  โดยรวมอิทธิพล

ทางตรงและทางออมของปจจัยเชิงสาเหตุไดแกทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน และความกดดันจาก

งาน สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูไดรอยละ 

70.9 และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไดรอยละ 67.2  โดยที่มีความยึดมั่นผูกพันในงาน

เปนตัวแปรค่ันกลางระหวางปจจัยเชิงสาเหตุไดแกทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรงานกับผลที่ตามมา

ไดแกพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ในขณะที่ความกดดันจากงานไมสงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานแตสงผลโดยตรงในทางลบตอ

พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

4.2  ผลการเปรียบเทียบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่น

ผูกพันในงานในกลุมครูชายและครูหญิง 

 

 
 

      χ2 = 282.045, df = 165,  χ2/df = 1.709, GFI = .751,  CFI = 878, RMSEA = .009 

ภาพประกอบ 7 รูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของครูชาย (73 คน) 
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χ2 = 229.878, df = 165,  χ2/df = 1.390, GFI = .944,  CFI = .980, RMSEA = .034 

ภาพประกอบ 8 รูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดม่ันผูกพันในงานของครูหญิง (344 คน) 

 

ตาราง 8 คาสถิติ χ2
ความตาง เพื่อทดสอบความเทาเทียมของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและ  

             ผลของความยึดมั่นผูกพันในงานระหวางครูชายและครูหญิง 

 

รูปแบบ χ2 df χ2/df TLI CFI RMR dfความ

ตาง 
χ2

ความตาง 

1.ไมกําหนดเงื่อนไข 518.348 333 1.557 .939 .956 1.203   

2.กําหนดเงื่อนไขให

รูปแบบโครงสรางมีความ

เทาเทียมกันทั้ง 2 กลุม 

 

535.294 339 

 

1.579 

 

.936 

 

.953 

 

1.335 

 

6 16.946* 
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ผลการเปรียบเทียบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน

ระหวางกลุมครูชายและครูหญิง (ตาราง 7 ) พบวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความ

ยึดมั่นผูกพันในงานในกลุมครูชายและครูหญิงมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อทดสอบดวยการเปรียบเทียบคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานตางๆ ระหวางกลุมครูชายและครูหญิง 

พบวา ความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพ

ครูของกลุมครูชาย(β = .78) มีคามากกวาครูหญิง (β = .56) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สวนขนาดอิทธิพลคาอ่ืนๆไมพบความแตกตางระหวางกลุมครูชายและครูหญิง โดยรูปแบบโครงสราง

ความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานในกลุมครูชายและครูหญิงเปนแบบเดียวกับ

กลุมรวมพบวาชุดของตัวแปรในรูปแบบนี้ตามลําดับเสนทางของตัวแปรในภาพประกอบ 5 และ 6  

โดยรวมอิทธิพลทางตรงและทางออมของปจจัยเชิงสาเหตุไดแกทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน และ

ความกดดันจากงาน สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานตามสายงาน

วิชาชีพครูไดรอยละ 79.7 ในกลุมครูชายและรอยละ 68.2 ในกลุมครูหญิงและพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 71.1  ในกลุมครูชายและรอยละ 66.3 ในกลุมครูหญิงโดยที่มีความยึด

มั่นผูกพันในงานเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางปจจัยเชิงสาเหตุไดแกทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรงาน

กับผลที่ตามมาไดแกพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการ ในขณะที่ความกดดันจากงานไมสงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานแตสงผลโดยตรง

ในทางลบตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ 
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บทที่ 5 

สรุป  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยน้ีมีจุดมุงหมายที่จะศึกษาความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ของครู  โดยมีจุดมุงหมายที่เฉพาะ 4 ประการ  ดังนี้ 1) พื่อเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงานของครู

ที่จําแนกตามลักษณะชีวสังคมและภูมิหลัง 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน 

และความกดดันจากงานท่ีมีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความยึดมั่นผูกพัน

ในงานที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของครู 4) เพื่ออธิบายพฤติกรรมการทํางานของครูจากทรัพยากร

บุคคล ทรัพยากรงาน ความกดดันจากงาน และความยึดมั่นผูกพันในงาน และ 5) เพื่อวิเคราะห

โครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของคร ู

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแก  ขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร ในกรุงเทพมหานครจํานวน 417 คน ทําการเก็บรวบรวมขอมูลในชวงเดือน ตุลาคม 

2556 – ธันวาคม 2556 โดยใหกลุมตัวอยางตอบแบบวัดตาง ๆ ซึ่งเปนแบบวัดตัวแปรที่ใชในการศึกษา

วิจัย  ลักษณะแบบวัดเปนขอความประกอบมาตราประเมินคา 5 ระดับจาก จริงที่สุด ถึง ไมจริงเลย  

โดยแบบวัดเหลานี้มีคุณภาพเปนที่ยอมรับไดทั้งอํานาจจําแนก  ความเที่ยงตรง  และความเชื่อถือได  

โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาอยูระหวาง .62 ถึง .91 

การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS เพื่อคํานวณคาสถิติพื้นฐานเก่ียวกับลักษณะ

ของกลุมตัวอยางและตัวแปร หาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ  ทําการเปรียบเทียบความยึดมั่น

ผูกพันในงานจําแนกตามลักษณะชีวสังคมและภูมิหลังโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนและการ

ทดสอบคาที  และหาอํานาจการอธิบายความยึดมั่นผูกพันในงานจากทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน 

และความกดดันจากงาน โดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ รวมทั้งการใชโปรแกรม AMOS  เพื่อ

วิเคราะหโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 

สรุปผลการวิจัย 

1. ขาราชการครูหญิงมีความยึดมั่นผูกพันในงานมากกวา     ขาราชการครูครูชายอยางมีนัยสํา  

คัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพบวาขาราชการครูที่มีประสบการณการทํางานตางกัน ระดับการศึกษา

ตางกัน สถานภาพการสมรสตางกัน สังกัดอยูในขนาดโรงเรียนท่ีตางกัน และมีระดับวิทยฐานะตางกัน 

มีความยึดมั่นผูกพันในงานไมแตกตางกัน 

             2.  ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลโดยตรงในทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานของขาราชการ

ครูไดแก ทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรงาน (β= .409 และ β = .247) โดยทั้งทรัพยากรบุคคล และ
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ทรัพยากรงานรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานไดรอยละ 23        ในขณะที่

ความกดดันจากงานนั้นไมมีผลโดยตรงตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 3. ความยึดมั่นผูกพันในงานสงผลโดยตรงในทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงาน

วิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 4. ผลการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

พบวาอิทธิพลทางตรงและทางออมของปจจัยเชิงสาเหตุไดแกทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน และ

ความกดดันจากงาน รวมกับความยึดมั่นผูกพันในงาน สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของ

พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูไดรอยละ 70.9 และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการไดรอยละ 67.2  โดยท่ีมีความยึดมั่นผูกพันในงานเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางปจจัยเชิงสาเหตุ

ไดแกทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรงานกับผลที่ตามมาไดแกพฤติกรรมการทํางานตามสายงาน

วิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ในขณะท่ีความกดดันจากงานไมสงผลตอ

ความยึดมั่นผูกพันในงานแตสงผลโดยตรงในทางลบตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงานครู และ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 5. ผลการเปรียบเทียบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพัน

ในงานระหวางกลุมครูชายและครูหญิง พบวาความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอ

พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูของครูชาย(β = .78) มีคามากกวาครูหญิง (β = .56) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนขนาดอิทธิพลคาอ่ืนๆไมพบความแตกตางระหวางกลุมครู

ชายและครูหญิง 

 

การอภิปรายผลการวิจัย 

 การศึกษาความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ของครูนั้น  ทําใหไดขอคนพบท่ีชวยขยายขอบเขตองคความรูเรื่องความยึดมั่นผูกพันในงานใหสมบูรณ

ย่ิงขึ้น  ดังตอไปนี้ 

 ความแตกตางระหวางภูมิหลังกับความยึดมั่นผูกพันในงาน  

 ผลการวิจัยครั้งนี้พบวาครูหญิงมีความยึดมั่นผูกพันในงานมากกวาครูชายอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และครูท่ีมีอายุมากกวา 40 ป มีความยึดมั่นผูกพันในงาน (คาเฉลี่ย = 40.09) 

มากกวาครูท่ีมีอายุนอยกวา 40 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05แตพบวาขาราชการครูที่มี

ประสบการณการทํางานตางกัน ระดับการศึกษาตางกัน สถานภาพการสมรสตางกัน สังกัดอยูในขนาด

โรงเรียนท่ีตางกัน ตําแหนงตางกัน และมีระดับวิทยฐานะตางกัน มีความยึดมั่นผูกพันในงานไมแตกตาง

กัน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยบางสวนของชอยฟลิและคณะ (Schaufeli et al., 2006) ที่ศึกษาความ
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ยึดมั่นผูกพันในงานกับกลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพตางๆ พบวา ความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธ

ทางบวกนอยกับอายุ ซึ่งไมมีผลในทางปฏิบัติ ในขณะที่ผลของความสัมพันธระหวางเพศกับความยึด

มั่นผูกพันในงานคอนขางคลุมเครือ โดยไมพบความแตกตางระหวางเพศ ในกลุมตัวอยางชาวออสเต

เลีย แคนาดา และฝรั่งเศส แตพบวาในกลุมตัวอยางชาวเบลเย่ียม เยอรมัน ฟนแลนด และนอเวย ผูชาย 

มีความยึดมั่นผูกพันในงานมากกวาผูหญิง และพบผลตรงขามในกลุมตัวอยางผูหญิงชาวแอฟริกาใต 

สเปน และเนเทอรแลนด  มีความยึดมั่นผูกพันในงานมากกวาผูชาย เชนเดียวกับการศึกษาของคลาส

เซนและคณะ (Klassen et al., 2012) พบวาความยึดมั่นผูกพันในงานไมมีความสัมพันธกับสถานภาพ

ของโรงเรียน และความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธนอยกับประสบการณการทํางานหรืออายุ

การทํางานในกลุมครูชาวแคนาดาและครูชาวโอมาน ในขณะที่ไมพบความสัมพันธระหวาง ความยึด

มั่นผูกพันในงานกับ อายุการทํางานในกลุมครูชาวออสเตรเลีย จีน และอินโดนีเซียเชนเดียวกับ

ความสัมพันธระหวางเพศกับความยึดมั่นผูกพันในงานที่พบผลความแตกตางระหวางเพศกับความยึด

มั่นผูกพันในงานในกลุมตัวอยางครูชาวโอมาน กลุมเดียวเทาน้ัน โดยครูหญิงมีความยึดมั่นผูกพันใน

งานมากกวาครูชาย สวนกลุมชาติอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางระหวางเพศกับความยึดมั่นผูกพันในงาน  

 รูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

     ผลการวิจัยครั้งนี้ไดยืนยันรูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันใน

งานของครูเปนไปในลักษณะที่วาทรัพยากรบุคคล (ภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจภายใน) และ

ทรัพยากรงาน (การรับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพกับนักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และ

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา)  มีอิทธิพลโดยตรงตอความยึดมั่นผูกพันในงาน  โดยความยึดมั่น

ผูกพันในงานเปนตัวค่ันกลางที่รับอิทธิพลจากปจจัยเหลานี้แลวสงผลโดยตรงตอพฤติกรรมการทํางาน

ตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ รูปแบบนี้ยังระบุวาเความกดดัน

จากงานไมสงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานแตสงผลโดยตรงในทางลบตอพฤติกรรมการทํางานตาม

สายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยหลายเรื่องบางสวนโดยเฉพาะขอคนพบที่เก่ียวของกับ  

 ความยึดมั่นผูกพันในงานเปนตัวค่ันกลางระหวางทรัพยากรงานและผลการปฏิบัติงานเชน งานวิจัย

ของฮาคาเนนและคณะ (Hakanen, Bakker & Schaufeli,  2006) ที่ศึกษากระบวนท่ีคูขนานกันที่

เก่ียวของกับสุขภาวะการทํางานของครู 2 กระบวนการไดแกกระบวนการที่เก่ียวของกับพลัง (ความ

กดดันจากงาน -ความเหนื่อยหนาย-สุขภาพที่ไมดี) และกระบวนการที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ (ทรัพยากร

งาน-ความยึดมั่นผูกพันในงาน-ความผูกพันตอองคการ) ผลการวิจัยพบวา ความยึดมั่นผูกพันในงาน

เปนตัวค่ันกลางระหวางอิทธิพลของทรัพยากรงานที่มีผลตอความผูกพันทางองคการ ในขณะที่ความ

เหนื่อยหนายเปนตัวค่ันกลางระหวางอิทธิพลของความกดดันจากงานที่มีผลตอสุขภาพที่ไมดี และ

ความเหน่ือยหนายเปนตัวค่ันกลางระหวางอิทธิพลของการขาดทรัพยากรที่มีผลตอ ความยึดมั่นผูกพัน
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ในงานท่ีตํ่า เชนเดียวกับผลการวิจัยของแซคส (Saks, 2006) ที่ศึกษาสาเหตุและผลลัพทของความยึด

มั่นผูกพันของพนักงาน พบวาคุณลักษณะของงาน และการรับรูการสนับสนุนขององคการสงผล

ทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยท่ีความยึดมั่นผูกพันในงานทํานายความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ สําหรับผลการวิจัยของริชและ

คณะ (Rich, Lepine, & Crawford, 2010) พบวาความยึดมั่นผูกพันในงานเปนตัวค่ันกลาง

ความสัมพันธระหวาง การรับรูความสอดคลองคานิยม การประเมินแกนตนเอง และการรับรูการ

สนับสนุนขององคการ กับ ผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อาจกลาว

ไดวางานวิจัยเรื่องที่กําลังศึกษาน้ีพบวาทั้งทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรงานสงผลตอความยึดมั่น

ผูกพันในงานสําหรับการอภิปรายผลในเรื่องรูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของภูมิคุมกันทางจิต

ของนิสิตตอไปนั้น  ไดจําแนกออกเปน 2 ประเด็นไดแก  ปจจัยเชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันในงาน

และพฤติกรรมการทํางาน และปจจัยเชิงผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน ดังนี้ 

ปจจัยเชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางาน 

ผลการวิจัยน้ีสนับสนุนแนวคิดรูปแบบทรัพยากรบุคคลและงาน (Bakker & Demerouti, 2008)               

ในลักษณะที่วาทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรงานเปนปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลสงผลตอความยึดมั่น

ผูกพันในงานทั้งที่เปนอิทธิพลหลักจากแตละแหลงทรัพยากร และอิทธิพลรวมจากท้ังสองแหลง

ทรัพยากร รวมทั้งสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีความสอดคลองระหวางบุคคล-สภาพแวดลอม ที่

เสนอแนะวาความสอดคลองระหวางคุณลักษณะของบุคคลและสภาพแวดลอมสงผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานที่มีผลิตผล (Ostroff & Judge, 2007) ผลจากการวิจัยเรื่องนี้ยังระบุวาทรัพยากรบุคคลไดแก

ภูมิคุมกันทางจิตและแรงจูงภายในมีอิทธิพลทางบวกมากท่ีสุดตอความยึดมั่นผูกพันในงาน. ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจากภูมิคุมกันทางจิตเปนคุณลักษณะทางจิตใจทางบวกท่ีอาจกลาวไดวาเปนทุนทางใจที่มีอยู 

ทําใหบุคคลมีสติ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความหวัง สามารถปรับตัวและฝาฟนตออุปสรรคได ทําใหมี

พลังที่จะยึดมั่นผูกพันในการทํางาน ผลการวิจัยดังกลาวยังชวยขยายองคความรูที่จะสนับสนุนหลัก

ปรชัญาเศรษฐกิจพอเพียงนอกจากภูมิคุมกันทางจิตเปนคุณลักษณะหนึ่งที่สําคัญที่ทําใหบุคคลมีชีวิตที่

อยูเย็นเปนสุข(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจแหงชาติ, 2555 )แลัวยังเอ้ือใหขาราชการครูมี

การอุทิศ ทุมเทและยึดมั่นผูกพันในงานท่ีทํา ซึ่งสงผลใหขาราชการครูมีพฤติกรรมการทํางานตาม

บทบาทและ พฤติกรรมการทํางานที่เอ้ือประโยชนตอหนวยงาน ผลจากการวิจัยหลายเรื่องตางพบวาทุน

ทางใจท่ีมีคุณลักษณะคลายคลึงกับภูมิคุมกันทางจิตสงผลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน และผล

การปฏิบัติงาน(Van den Heuvel, Demerouti, Bakker & Schaufeli, 2010) เชนเดียวกับผลการวิจัย

กอนหนาน้ีท่ีพบโครงสรางอ่ืนที่มีลักษณะรวมบางอยางคลายกับภูมิคุมกันทางจิตเชนการประเมินแกน

ตนเอง (ความมีคุณคา ความเชี่อมั่น และความมีประสิทธิผลของตนเอง) การรับรูความสามารถของตน 



57 

 

การเห็นคุณคาในตน ความยืดหยุน และการมองโลกในแงดี สงผลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

(Bakker, 2009) 

สําหรับทรัพยากรงานนั้นพบวาสงผลในทางบวกโดยตรงตอความยึดมั่นผูกพันในงานของคร ู

ผลจากการวิจัยยังแสดงใหเห็นวาการสนับสนุนทางสังคมทุกระดับไมวาจะเปนสัมพันธภาพกับนักเรียน 

(การสนับสนุนในแนวด่ิง) และ การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน (การสนับสนุนในแนวราบ) 

เปนทรัพยากรงานท่ีเอ้ือใหขาราชการครูมีความยึดมั่นผูกพันในงาน ผลการวิจัยครั้งนี้ ยังสอดคลองกับ

งานวิจัยหลายเรื่องที่ตางพบผลเชนเดียวกันวาทรัพยากรงานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอความยึดมั่น

ผูกพันในงานของกลุมพนักงานที่ประกอบอาชีพตางๆ และตางยืนยันวาความยึดมั่นผูกพันในงานเปน

ตัวค่ันกลางที่เชื่อมแทรกความสัมพันธระหวางทรัพยากรงานกับผลการปฏิบัติงาน(Hakanen et al, 

2006; Rich et al, 2010: Saxs, 2006) ถึงแมวาโครงสรางหรือองคประกอบของทรัพยากรงานใน

งานวิจัยแตละเรื่องจะไมเหมือนกัน เชนเดียวกับการวิจัยของเบคเคอรและคณะ (Bakker et al, 2007) 

ที่ศึกษาครูชาวฟนแลนดในโรงเรียนประถมศึกษา มัธยมศึกษา และอาชีวศึกษา ไดขอคนพบที่มีความ

เฉพาะวา อิทธิพลของทรัพยากรงานมีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อครูเผชิญปญหานักเรียนมี

พฤติกรรมไมเหมาะสมอยูในระดับสูง และยังพบวาทรัพยากรงานทําหนาที่ปกปองและลดความสัมพันธ

ทางลบระหวางพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียนและความยึดมั่นผูกพันในงาน ดังนั้นอาจกลาวได

วาทรัพยากรงานเปนปจจัยเชิงสาเหตุที่สําคัญปจัยหนึ่งนอกเหนือจากทรัพยากรบุคคลท่ีอาจ1)ลดความ

กดดันจากงาน 2) ชวยในการทํางานใหับรรลุเปาหมาย และ 3) กระตุนการเติบโต การเรียนรูและ

พัฒนาการของบุคคล (Bakker & Demerouti, 2008) ผลการวิจัยเรื่องน้ียังแสดงใหเห็นถึงความ

สอดคลองระหวางคุณลักษณะของบุคคลและสภาพแวดลอมสงผลตอพฤติกรรมการทํางานท่ีมีผลิตผล

ตามทฤษฎีความสอดคลองระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอมกลาวคืองานวิจัยเรื่องที่กําลังศึกษานี้

พบวาแรงจูงใจภายในงานรวมกับสภาพแวดลอมท่ีตอบสนองแรงจูงใจภายในงานไดแกการมี

ความสัมพันธทีดีกับนักเรียนและเพื่อนรวมงาน ชวยเปนแรงผลักดันสงเสริมใหขาราชการครูมีความยึด

มั่นผูกพันในงานย่ิงขึ้น และสงผลทางออมตอพฤติกรรมการทํางาน 

         ในเรื่องความกดดันจากงานนั้น ผลจากการวิจัยเรื่องนี้พบวา ความกดดันจากงานไมสงผลกระทบ

ตอความยึดมั่นผูกพันในงาน ไมวาจะเปนอิทธิพลโดยตรงหรืออิทธิพลปฏิสัมพันธระหวางความกดดัน

จากงาน และทรัพยากรบุคคล/ทรัพยากรงาน โดยขอคนพบนี้ไมสนับสนุนรูปแบบทรัพยากรบุคคลและ

งาน ในสวนที่ระบุวาทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรงานสงผลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อ

ความกดดันจากงานมีมาก การที่ผลการวิจัยนี้ไมสอดคลองกับแนวคิดรูปแบบทรัพยากรบุคคลและงาน 

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากขาราชการครูมีภูมิคุมกันทางจิตพรอมรับกับความเปลี่ยนแปลงหรือความกดดัน

ตางๆ ที่เกิดขึ้นในวงการศึกษา ทําใหครูมีการปรับตัวได  ดังนั้นขาราชการครูจึงไมรูสึกถึงอิทธิพลของ
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ความกดดันจากงาน ความกดดันจากงานเปนเรื่องปกติสําหรับครู หรืออาจเปนไปไดวาความกดดันจาก

งานนาจะมีอิทธิพลทางออมสงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน ผานทางสภาวะอ่ืนเชนความเครียด 

และความเหนื่อยหนายทอแท ดังเชนงานวิจัยของ ฮาคาแนน เบคเคอร และ ชอยฟลิ (Hakanen, 

Bakker & Schaufeli, 2006) พบวาความเหน่ือยหนายทอแทเปนตัวค่ันกลางระหวางความสัมพันธของ

ความกดดันจากงานกับความยึดมั่นผูกพันในงาน  แตอยางไรก็ตามงานวิจัยเรื่องที่กําลังศึกษาอยูใน

ขณะน้ีพบวาความกดดันจากงานมีอิทธิพลโดยตรงในทางลบตอพฤติกรรมการทํางานตามบทบาทและ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ปจจัยเชิงผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ขาราชการครูท่ีมีความยึดมั่นผูกพันในงานเปนครูท่ีมีพฤติกรรมการทํางานตามสายวิชาชีพครู

มาก แลวยังมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากดวย ขอคนพบดังกลาวชวยสนับสนุน

แนวคิดรูปแบบทรัพยากรบุคคลและงาน ที่เสนอแนะวาความยึดมั่นผูกพันในงานสงผลทางบวกตอผล

การปฏิบัติงาน ผลการวิจัยเรื่องนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยหลายเรื่องกอนหนานี้ที่พบวาพนักงานที่มี

ความยึดมั่นผูกพันในงานไดรับการประเมินจากเพื่อนรวมงานสูงในการแสดงพฤติกรรมตามบทบาท

และพฤติกรรมนอกเหนือบทบาท (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 2004) สําหรับการศึกษาความยึด

มั่นผูกพันในงานกับผลการปฏิบัติงานในกลุมครูใหญ 105 คนและครู 212 คน พบผลเชนเดียวกันวามี

ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญระหวางความยึดมั่นผูกพันในงานของครูใหญและการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลจากการวิเคราะหเชิงโครงสรางระบุวาครูใหญท่ีมีความยึดมั่นผูกพันใน

งาน มีพฤติกรรมตามบทบาทและพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทมาก (Bakker, 2009)จะเห็นไดวาความ

ยึดมั่นผูกพันในงานสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานที่ขยายขอบเขตกิจกรรมตางๆที่เก่ียวของท่ี

บุคคลถือวาเปนสวนหนึ่งของบทบาทการทํางาน ดังนั้นบุคคลไมไดแยกกิจกรรมที่สะทอนผลการ

ปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเมื่อบุคคลทุมเทพลังทางกาย ปญญาและ

อารมณใหกับงานในบทบาทนั้นอยางเต็มที่ เพื่อประสิทธิผลของตนเอง นอกจากนี้พฤติกรรมตางๆท่ี

เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอาจมีความไมชัดเจน เพราะ

พฤติกรรมเหลาน้ีนาจะมีสวนแสดงอยูในองคการทั้งโดยตรง (ทํางานใหสําเร็จโดยผานความรวมมือและ

คณะทํางาน) และโดยออม (โดยสงเสริมบรรยากาศทางจิตสังคมในทางบวกที่เอ้ือตอทํางานใหสําเร็จ) 

(Rich, Lepine & Crawford, 2010) หรือทั้งนี้อาจเปนไปตามขอสันนิษฐานของเบคเคอร (Bakker, 

2010) ที่ระบุวาพนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกวาพนักงานที่ไมมีควายึด

มั่นผูกพันในงาน เนื่องจากพนักงานท่ีมีความยึดมั่นผูกพันในงาน 1) มีอารมณทางบวก การมีอารมณ

ทางบวกทําใหบุคคลมีพลังความคิดและการกระทําที่เพิ่มขึ้น  2) มีสุขภาพกายและจิตที่ดี การมีสุขภาพ

ที่ดีเอ้ือตอผลการปฏิบัติงานเพราะวาบุคคลสามารถใชสติปญญาและทรัพยากรความรู ทักษะและ
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ความสามารถไดอยางเต็มท่ี 3) สรางทรัพยากรบุคคลและงานไดดวยตนเอง บุคคลที่สามารถสราง

ทรัพยากรไดดวยตนเองสามารถจัดการกับความกดดันจากงานและบรรลุเปาหมายการทํางานได และ 

4) สามารถถายโอนความยึดมั่นผูกพันในงานไปยังผูรวมงานคนอ่ืนท่ีอยูในสภาพแวดลอมขณะนั้น 

 

ขอเสนอแนะในทางปฏิบัติ 

1. ผลการวิจัยไดเสนอแนะวาความยึดมั่นผูกพันในงานเปนคุณลักษณะหนึ่งที่มีความสําคัญ

ที่จะชวยใหครูมีการทํางานอยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพท้ังงานตามความรับผิดชอบในหนาท่ี

โดยตรง และงานที่เอ้ือประโยชนตอหนวยงาน  ดังน้ันจึงควรใชผลการวิจัยนี้เปนหลักฐานในการกําหนด

นโยบายและวางแนวทางในการสงเสริมใหขาราชการครูมีความยึดมั่นผูกพันในงาน แนวทางหนึ่งที่

เปนไปไดคือทรัพยากรงานที่หนวยงานมีอยูตองอยูในรูปกระบวนการจูงใจที่จะเพิ่มความยึดมั่นผูกพันใน

งานและนําไปสูพฤติกรรมการทํางานที่พึงปราถนา กลาวคีอหนวยงานตองมีความยุติธรรม มีการ

สนับสนุนทางสังคมจากบุคคลตางๆ ไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และนักเรียน รวมทั้งลด

ความกดดันจากงาน ไมวาจะเปนเรื่องบรรยากาศการทํางานที่ควบคุม ปญหาพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม

ของนักเรียน ความตองการจากงานที่เกินความสามารถ และสภาพแวดลอมทางกายภาพทีม่ีปญหา 

2. ผลการวิจัยที่ไดยืนยันถึงความเก่ียวของระหวางทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน ความ

กดดันจากงาน ความยึดมั่นผูกพันในงาน และพฤติกรรมการทํางาน ดังนั้นในการวางแนวทางหรือ

มาตรการใด ๆ ท่ีจะใหครูมีพฤติกรรมการทํางานตามสายวิชาชึพครู และพฤติกรรมการทํางานที่เอ้ือ

ประโยชนตอหนวยงาน ควรจะตองพิจารณาปจจัยตางๆ ที่เก่ียวของนี้ใหครบถวน 

3. ผลการวิจัยนี้แสดงใหเห็นถึงอิทธิพลของทรัพยากรบุคคลอันไดแก ภูมิคุมกันทางจิต และ

แรงจูงใจภายใน มีความสําคัญตอความยึดมั่นผูกพันในงานของครู   ดังนั้นในการสรางเสริมให

ขาราชการครูมีความยึดมั่นผูกพันในงาน อาจทําไดต้ังแตเริ่มตนในการคัดเลือกขาราชการครูเขาทํางาน

ควรพิจารณาคุณลักษณะภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจภายใน เปนสวนประกอบในการคัดเลือกดวย

และผลการวิจัยยังเสนอแนะวา ทรัพยากรงานเอ้ืออํานวยใหขาราชการครูมีความยึดมั่นผูกพันในงาน 

โดยเฉพาะการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน และสัมพันธภาพกับนักเรียน ดังนั้น

หนวยงานควรมีแนวทางทีจะสงเสริมบรรยากาศการทํางานที่มีการชวยเหลือเก้ือกูลกันทั้งทางดานจิตใจ  

อารมณ สังคม และมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกันระหวางเพื่อนรวมงานดวยกัน และกับนักเรียนดวย  โดย

ปจจัยตางๆ เหลาน้ีนอกจากจะสงผลโดยตรงตอความยึดมั่นผูกพันในงานแลวยังสงผลตอผลการ

ปฏิบัติงานของครูทั้งในบทบาทและนอกบทบาทดวย 
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ขอเสนอแนะในการวิจัย 

1. การทดสอบรูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของ

ขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร ครั้งนี้  ใชการเก็บรวบรวมขอมูลใน

ระยะเวลาเดียวกัน  ดังนั้นจึงมีความจํากัดในการอางอิงเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

การวิจัยตอไปจึงควรเปนการศึกษาระยะยาวและติดตามผลอยางตอเนื่อง ทั้งดานทรัพยากรบุคคล 

ทรัพยากรงาน  และความกดดันจากงาน  รวมทั้งพฤติกรรมการทํางานตามบทบาทและนอกเหนือ

บทบาท เพื่อสามารถตรวจสอบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของครูได

อยางสมบูรณย่ิงขึ้น  และควรมีการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพประกอบเพื่อชวยในการอธิบายกระบวนการท่ี

ทําใหบุคคลมีความยึดมั่นผูกพันในงานไดอยางลุมลึกและครอบคลุมย่ิงขึ้น  นอกจากนี้การศึกษาระยะ

ยาวยังชวยใหสามารถตรวจสอบไดวาคุณลักษณะจิตใจใดเปนคุณลักษณะที่คงเสนคงวาหรือ

ปรับเปลี่ยนได 

2. การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ใชการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามหรือแบบวัดท่ีใชการ

รายงานตนเองเทาน้ันเพียงอยางเดียวในการวัดตัวแปรตาง ๆ  ซึ่งสามารถสงผลใหความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกันสูงมาก ทั้งน้ีเนื่องมาจากจากความอคติของวิธีการวัดแบบ

เดียวกัน ดังนั้นการศึกษาวิจัยตอไปควรจะใชขอมูลที่มาจากหลายแหลงและวิธีการวัดที่หลากหลาย

ประกอบเพื่อที่จะลดความสัมพันธท่ีสูงเกินไประหวางตัวแปรท่ีเกิดขึ้นเนื่องจากความแปรปรวนวิธีการ

วัดและแหลงของการวัดที่รวมกัน 

3. ผลการวิจัยครั้งนี้คนพบวาความยึดมั่นผูกพันในงานของครูกอใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน

ทั้งนี้ เน่ืองจากครูที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานมาก จะมีพฤติกรรมการทํางานตามบทบาทและ

นอกเหนือบทบาทมาก ดังน้ัน การวิจัยตอไปควรมีการตอยอดจากงานวิจัยเรื่องน้ี โดยเฉพาะการ

ศึกษาวิจัยพหุระดับ ที่ใชขัอมูลท้ังระดับบุคคล และระดับกลุม/องคการ เชน ความยึดมั่นผูกพันในงาน

รวมกันของกลุม และเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานในระดับกลุมดวย  

4. การศึกษาวิจัยตอไป  ควรศึกษาในลักษณะการวิจัยเชิงทดลองเพื่อยืนยันสาเหตุและผลของ

ความยึดมั่นผูกพันในงานของครูโดยอาศัยขอมูลที่ไดจากการวิจัยครั้งน้ี  เปนแนวทางในการสรางเสริม

ความยึดมั่นผูกพันในงานของครู  โดยอาจพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เปนปจจัยเชิงสาเหตุของความยึด

มั่นผูกพันในงานของครู ประกอบกับการลดความกดดันจากงาน  ควบคูไปกับการสงเสริมทรัพยากร

งาน 

5. การศึกษาวิจัยตอไปควรมีการตรวจสอบความแข็งแกรงและไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบ

โครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของครู กับกลุมตัวอยางที่จําแนก
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ตามขนาดของโรงเรียน   รวมทั้งทําการวิจัยโดยมีการเก็บรวบรวมขอมูลกับครูอาจารยในสถานศึกษา

ของเอกชน  และตางจังหวัดเพื่อผลการวิจัยจะไดสามารถสรุปอางอิงไดกวางขวางย่ิงขึ้น 
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สถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร                                                             มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 

แบบสอบถามเพือ่การวิจัย 

 

 
 

เรื่อง  ขอความอนุเคราะหในการวิจัย 

เรียน  ขาราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

เนื่องดวยสถาบันวิจัยพฤติกรรมศาสตร มีโครงการวิจัยเพื่อศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุ

และผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของครู ขอมูลที่ไดจากทานจะเปนประโยชนอยางย่ิงในการพัฒนา

การศึกษา 

คณะผูวิจัยจึงใครขอความรวมมือจากทานในฐานะที่ทานไดรับเลือกเปนกลุมตัวอยางใน

โครงการวิจัยนี้ ชวยกรุณาใหขอมูลเก่ียวกับตัวทานเองในเรื่องดังกลาวดวยการตอบแบบสอบถามฉบับ

นี้ใหครบทุกขอและครบทุกตอน โดยตอบใหตรงกับสภาพความเปนจริงที่เก่ียวกับตัวทานและขอ

รับรองวาคําตอบของทานจะเก็บไวเปนความลับ ขอมูลที่ไดจะนํามาวิเคราะหในภาพรวมเทาน้ัน 

แบบสอบถามมีทั้งหมด 3 ตอน (10 หนา) ดังนี้ 
 

 ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไป    จํานวน  11  ขอ 

 ตอนท่ี 2  การสํารวจตนเอง     จํานวน  68  ขอ                            

   ตอนท่ี 3  สภาพแวดลอม   จํานวน  55  ขอ 

 คณะผูวิจัยหวังเปนอยางย่ิงวาจะไดรับความอนุเคราะหจากทาน และขอขอบพระคุณทานเปน

อยางสูงมา ณ โอกาสนี้ดวย 

 

                                                                               รองศาสตราจารย ดร. อรพินทร ชูชม  

     หัวหนาโครงการวิจัย 

โทรศัพท/โทรสาร 02-6495182 

โทรศัพท 02-6495000 ตอ 17631 หรือ 0896641544 
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ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไป 

คําชี้แจง :  โปรดกาเครื่องหมาย  ลงใน   หรือกรอกขอมูลในชองวางใหตรงกับสภาพที่เปนจริง

ของทาน 

1. ขณะน้ีทานอายุ................ ป              2. อายุการทํางานของทาน..............ป 

2. ช่ียวชเพศ   ชาย    หญิง 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 ตํ่ากวาปริญญาตรี    ปริญญาตรี                         สูงกวาปริญญาตรี              

4. สถานภาพสมรส 

 โสด         หยา       หมาย        สมรสและอยูดวยกัน     สมรสและแยกกันอยู  

5. ขนาดของโรงเรียน              เล็ก              กลาง              ใหญ 

6. หนาที่ของทาน สอนอยางเดียว  สอนและทํางานธุรการสอนและทํางานอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

7. ตําแหนง          ครู           ครูผูชวย                                                                     

8. วิทยฐานะ.ครูชํานาญการ ครูชํานาญการพิเศษ ครูเาญ ครูเช่ียวชาญพิเศษ   

9. โรงเรียน............................................................................................................................. 

10. โปรดระบุถึงสิ่งท่ีเปนอุปสรรคหรือเปนปญหาในการทํางานของทาน 

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

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

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

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

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

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

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

11. โปรดระบุปจจัยที่สงเสริมหรือเอ้ือในการทํางานของทาน 

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

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

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

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

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

.................................................................................................................................. 
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ตอนท่ี 2 แบบสาํรวจตนเอง 

คําช้ีแจง  : โปรดอานขอความที่ใหไวทีละขอ แลวพิจารณาวาขอความน้ีตรงกับความรูสึก ความคิด 

และการปฏิบัติของทานมากนอยเพียงใด โดยกา   ลงในชอง “จริง” “คอนขางจริง” “ไมแนใจ” 

“คอนขางไมจริง หรือ “ไมจริง” เพียงขอเดียวในแตละขอ 

ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

1. เปนเรื่องยากสําหรับฉันที่จะเริ่มตนทําสิ่งตางๆใหม      

2. ฉันมีความมุงมั่นอยางแรงกลาที่จะฝาวิกฤติตาง ๆ 

ในชีวิตใหผานพนไปได 

     

3. ฉันยอมรับการเปลี่ยนแปลง หากเห็นวาสิ่งตางๆ ที่

เปลี่ยนไปน้ันดีขึ้น 

     

4. ฉันมักพลั้งเผลอคําพูด/การกระทําที่ไมควรออกไป      

5. ฉันรูสึกวาเปนการยากทีจะมีสมาธิจดจออยูกับสิ่ง

ที่เกิดในขณะน้ัน 

     

6. ฉันเรงรีบทํากิจกรรมตาง ๆ  โดยปราศจากการใสใจ      

7. ความเชื่อมั่นในตนเองของฉันทําใหฉันผานพน

เวลาที่ยากลําบากได 

     

8. ฉันสามารถควบคุมชีวิตของตนเองได      

9. เปนการยากสําหรับฉันท่ีจะตองตัดสินใจดวยตนเอง      

10. ฉันสามารถบรรลุเปาหมายท่ีฉันกําหนดไวสําหรับ

ตนเองได 

     

11. ฉันสามารถคิดแนวทางที่จะผานพนอุปสรรคได      

12. ถึงแมวาเมื่อคนอ่ืนรูสึกทอแทหมดหวัง ฉันรูวาฉัน

สามารถหาหนทางที่จะแกปญหาได 

     

13. ฉันถอยหนีปญหาเพราะฉันไมสามารถ

เปลี่ยนแปลง สิ่งใด ๆ ได 

     

14. เมื่อมีปญหาฉันคิดวาเปนสิ่งที่แยที่สุด      

15. เมื่อมีปญหาฉันปลอยใหอารมณทางลบ เชน ความ

ไมพอใจ ขุนเคือง หมดหวัง กาวราว หรือความ

โกรธ เขามาครอบงําอยางรุนแรง 
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ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

16. ฉันชอบทํางานท่ียากเพราะวาเปนสิ่งท่ีทาทาย 

    ความสามารถ 

     

17.ฉันชอบทํางานที่ไมตองใชความพยายามมากนัก      

18.ฉันมักสนใจศึกษาดูวาสิ่งตาง ๆ มันทํางานได

อยางไร 

     

19.ฉันเพลิดเพลินและจดจอในการคนหาสิ่งที่ฉัน

ตองการรู 

     

20.ฉันชอบทํางานดวยความคิดของตนเอง      

21.ฉันตองการทํางานท่ีใหโอกาสเพิ่มพูนความรูหรือ 

    ทักษะ 

     

22.ฉันจะเรียนรูเฉพาะสิ่งที่หัวหนาตองการเทานั้น      

23.ฉันพอใจที่มีคนต้ังเปาหมายหรือกําหนดวิธีการไวให      

24.ฉันมีความกระตือรือรนในงานที่ทําอยู      

25.ในขณะทํางานฉันรูสึกมีพลังเต็มท่ีที่จะทํางาน      

26.ในการทํางานฉันมีความเพียรพยายามแมจะเผชิญ

อุปสรรค 

     

27.ฉันทุมเทใสใจในงานที่ทํา      

28.จิตใจของฉันจดจออยูในงานที่ทํา      

29.ฉันรูสึกงานที่ฉันทําอยูทาทายความสามารถในการ   

ทํางานของฉัน 

     

30.ฉันรูสึกมีความสุขและเพลิดเพลินกับงานที่ทํา      

31.ฉันหมกมุนในงานที่ฉันทํา      

32.ขณะทํางานฉันรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว      

33.ฉันจัดกิจกรรมการเรียนรูท่ีทาทายความสามารถ

ของ 

     ผูเรียน 

     

34.ฉันเปดโอกาสใหนักเรียนมีนสวนรวมในการจัด

กิจกรรมการเรียนรู 
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ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

35.ฉันสงเสริมใหนักเรียนซักถามปญหาการเรียนรู/ 

แสดงความคิดเห็น 

     

36.ฉันจัดกิจกรรมการเรียนรูใหสอดคลองกับความ

ตองการและสนใจของนักเรียน 

     

37.ฉันใชสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีคอมพิวเตอร

ประกอบการเรียนรู 

     

38.ฉันนําผลการวัดและประเมินผลมาใชในการ

ปรบัปรุงการเรียนรูและพัฒนาผูเรียน 

     

39.ฉันจัดกิจกรรมการเรียนรูใหนักเรียนไดคนควาหา

ความรูไดดวยตนเอง 

     

40.ฉันจัดกิจกรรมการเรียนรู ท่ี เปนการปฏิบัติจริง 

เพื่อใหผูเรียนคิดเปน ทําเปน และแกปญหาได 

     

41.ฉันสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรมแกนักเรียนในการ

จัดการเรียนรู 

     

42.ฉันปลูกฝงความเปนประชาธิปไตย และความ

ภาคภูมิใจในความเปนไทยแกนักเรียน 

     

43.ฉันไมไดมีการดูแลนักเรียนเปนรายบุคค]      

44.ฉันมีการสํารวจ ติดตาม และวิเคราะหปญหาที่

เกิดขึ้นในชั้นเรียนหรือเกิดขึ้นกับผูเรียน 

     

45.ฉันไมไดคิดคนกิจกรรมการเรียนรูท่ีตอบสนองความ

ตองการผูเรียน 

     

46.ฉันมีการรวบรวมขอมูลหลักฐานเพื่อใชเปนแนวทาง

ในการแกปญหานักเรียน/ปรับปรุงการจัดการเรียนรู 

     

47.ฉันคนหาวิธีการเรียนรู/การจัดกิจกรรมการเรียนรู/ 

การผลิตสื่อการเรียนรูที่สามารถพัฒนานักเรียนได

อยางมีคุณภาพ 

     

48.ฉันใหนักเรียนมีสวนรวมในการกําหนดกฎ กติกา 

และขอตกลงในชั้นเรียนและชวยกันดูแลใหเปนไป
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ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

ตามขอตกลง 

49.ฉันสรางบรรยากาศในหองเรียนใหนักเรียนมี

ความสุขในการเรียนรู 

     

50.ฉันจัดสภาพแวดลอมภายในหองเรียนที่เอ้ือตอการ

เรียนรูใหแกนักเรียน 

     

51.ฉันจัดทําขอมูล สารสนเทศและเอกสารประจําชั้น

เรียน/รายวิชา 

     

52.เมื่อนักเรียนทําผิด ฉันลงโทษนักเรียนทันที โดยไม

รอฟงคําชี้แจงของนักเรียน 

     

53.ฉันตัดสินปญหาของนักเรียนโดยใชเหตุผลและ

ขอมูลมากกวาที่จะใชอารมณและความรูสึก 

     

54.ฉันให คําแนะนําชวยเหลือแกครูอาจารยหรือ

นักเรียนโดยไมตองมีใครรองขอ 

     

55.ฉันใชเวลาวางหรือเวลาพักกลางวัน หรือนอกเวลา

ทํางานชวยเหลือนักเรียนท่ีมีปญหาการเรียนรู 

     

56.ฉันอาสาชวยเหลือผูรวมงานที่มีปญหาหรือลาปวย 

หรือรับภาระงานมาก 

     

57.ฉันมักพลั้งเผลอแสดงคําพูดหรือพฤติกรรมที่สงผล

กระทบตอการทํางานของผูอ่ืน 

     

58.ฉันปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงเรียนท่ีกําหนดไว      

59.ฉันมักละเมิดสิทธิของผูอ่ืน      

60.เมื่อทํางานผิดพลาด ฉันยอมรับขอผิดพลาดน้ัน 

และนํามาพิจารณาแกไขดวยความเต็มใจ 

     

61.ฉันยินดีปฏิบัติตามมติของท่ีประชุม  แมวาฉันจะไม

เห็นดวยก็ตาม 

     

62.ฉันใหอภยัความผิดพลาดของเพื่อนรวมงาน      

63.ฉันเขารวมประชุมหรือทํากิจกรรมท่ีไมมีการบังคับ 

แตเปนสิ่งท่ีเปนประโยชนตอโรงเรียน 
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ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

64.ฉันอานและติดตามขาวสารของโรงเรียน      

65.ฉันพรอมท่ีจะอยูเคียงขางไปกับการเปลี่ยนแปลง

ภายในโรงเรียน 

     

66.ฉันไมเบียดบังเวลางานเพื่อประโยชนสวนตน      

67.ฉันไมไดใชเวลาพักงานนานเกินกวาเวลาที่กําหนด      

68.ฉันใฝหาความรูและทักษะใหมเพื่อเสริมสรางการ

ทํางาน 

     

ตอนท่ี 3 สภาพแวดลอม 

คําช้ีแจง  : โปรดอานขอความที่ใหไวทีละขอ แลวพิจารณาวาขอความน้ีตรงกับสภาพความเปนจริง

เก่ียวกับการทํางานของทานมากนอยเพียงใด โดยกา   ลงในชอง “จริง” “คอนขางจริง” “ไมแนใจ” 

“คอนขางไมจริง หรือ “ไมจริง” เพียงขอเดียวในแตละขอ 

 

ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

1. ฉันดูเหมือนไมมีเวลาพอที่จะงานใหแลวเสร็จ

ทันเวลา 

     

2. ฉันมีงานลนมือเกินไปที่จะทําใหทุกสิ่งทุกอยางให

ไดดี 

     

3. ปริมาณงานท่ีฉันทํามีจํานวนมาก      

4. งานของฉันตองการสมาธิอยางมาก      

5. ฉันตองทํางานลวงเวลาเลยไปจากเวลาทํางาน

ปกติ 

     

6. งานของฉันตองใชความพยายามอยางมาก      

7. ภาระงานท่ีหนักในที่ทํางานทําใหฉันไมมีเวลาวาง

เปนตัวของตัวเอง 

     

8. หัวหนางานมักเปนคนสรางความกดดันในการ

ทํางานแกฉัน 

     

9. หัวหนางานมักจะใหฉันทําตามแผนที่หัวหนางาน      
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ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

กําหนดไวทุกอยาง 

10. หัวหนางานคอยสอดสองตรวจตรากิจกรรมการ

เรียนการสอนของฉันอยางใกลชิด 

     

11. หัวหนางานใหฉันมอิีสระในการจัดกิจกรรมการ

เรียนรูใหนักเรียน 

     

12. หัวหนางานชอบสั่งการใหฉันทําโนนทํานี่อยู

ตลอดเวลา 

     

13. โรงเรียนของฉันไมเปดโอกาสใหฉันไดทําสิ่งตาง ๆ 

ตามความคิดสรางสรรคของฉันเอง 

     

14. กฎระเบียบตาง ๆ ที่กําหนดไวอยางเขมงวดภายใน

โรงเรียนทําใหฉันทํางานไดไมเต็มที่ 

     

15. ในการทํางานของฉัน ฉันตองจัดการกับนักเรียนที่

มักสรางปญหาอยูเสมอ 

     

16. ในการทํางานของฉัน ฉันเจอแตนักเรียนท่ีมี

ปญหา/มีพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม 

     

17. นักเรียนไมใสใจในการเรียนในชั้นเรียน      

18. ฉันไดรับมอบหมายใหดูแลนักเรียนในชั้นเรียนที่

นกัเรียนสวนใหญมีปญหา/มีผลการเรียนตํ่า 

     

19. ในหองเรียนท่ีฉันสอนอยู นักเรียนมักสงเสียงอึกทึก

ครึกโครม 

     

20. งานที่ฉันทํามีความจําเจซ้ําซาก      

21. งานที่ฉันทําไมเปนไปตามที่คาดหวังไว      

22. งานที่ฉันทําอยู ไมไดสอดคลองกับความถนัดและ

ความรูความสามารถของฉัน 

     

23. ฉันยังขาดความรูความสามารถในการใช

เทคโนโลยี/การจัดกิจกรรมที่จําเปนสําหรับการ

เรียนการรู 

     

24. การทําวิจัยในชั้นเรียนสรางความกดดันในการ      
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ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

ทํางาน 

25. การกาวใหทันเทคโนโลย่ีและ/ นวัตกรรมการศึกษา

เปนปญหาสําหรับฉัน 

     

26. สภาพแวดลอมภายในโรงเรียนไมเอ้ืออํานวยใน

การทํางาน 

     

27. โรงเรียนมีวัสดุอุปกรณ/สื่อเทคโนโลยีท่ีไมเพียงพอ

และไมพรอมใชงาน 

     

28. สภาพภายในหองพักครูไมมีความเปนสวนตัว      

29. หองเรียนมีสภาพแวดลอมแออัดและคับแคบ      

30. ในท่ีทํางานของฉัน เปนท่ีรับรูกันโดยทั่วไปวาฉันไม

สามารถดูแลเรื่องครอบครัวไดในเวลาทํางาน 

     

31. ในท่ีทํางานของฉัน ครูอาจารยคนใดท่ีใหความใส

ใจในเรื่องความจําเปนสวนตัวหรือครอบครัวแลว 

จะขาดโอกาสกาวหนาในการทํางานฃ 

     

32. ในหนวยงานของฉัน ถาครูอาจารยคนใดมีปญหา

สวนตัวหรือครอบครัว ที่ทํางานของฉันถือวาเปน

เรื่องของคน ๆ นั้น ไมเขาไปยุงเก่ียวดวย 

     

33. นักเรียนเชื่อฟงการตักเตือนของฉันเมื่อเวลาไม

ต้ังใจเรียนหรือมีพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม 

     

34. นักเรียนมักมาขอคําปรึกษาหารือกับฉัน      

35. นักเรียนแสดงกริยามายาทที่เหมาะสมตอฉัน      

36. นักเรียนรับรูถึงความหวังดีของฉัน      

37. ฉันพยายามหาทางชวยเหลือของนักเรียนอยาง

เต็มที่ 

     

38. นักเรียนใหความรวมมือในการเรียนรูและการทํา

กิจกรรมตางๆ 

     

39. โรงเรียนมักไมคอยปฏิบัติตามเกณฑที่กําหนดไว

ในการพิจารณาความดีความชอบ 
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ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

40. ฉันมั่นใจวาผลการพิจารณาความดีความชอบ

ภายในโรงเรียนมาจากกระบวนการพิจารณาที่

โปรงใส/ปราศจากอคติ 

     

41. โรงเรียนของฉันมีความคงเสนคงวาในการใช

หลักการพิจารณาความดีความชอบ 

     

42. โรงเรียนของฉันมีความยุติธรรมในการพิจารณา

ความดีความชอบ 

     

43. ฉันไดรับผลตอบแทนหรือการขึ้นเงินเดือนเปนไป

ตามสิ่งที่ฉันคาดหวัง 

     

44. โรงเรียนของฉันไมมีความพยายามในการกระจาย

ความรับผิดชอบในการทํางานใหแกครูอาจารย

อยางเทาเทียมกัน 

     

45. ฉันรับรูวาหัวหนางานมอีคติตอฉันมากกวาเพื่อน

รวมงานคนอ่ืน 

     

46. ฉันรับรูวาหัวหนาใหความเคารพในสิทธิการ

ทํางานของฉัน 

     

47. ฉันรับรูวาหัวหนายับย้ังการตําหนิหรือตักเตือน

อยางไมเหมาะสมตอฉนั 

     

48. ฉันรูสึกวาถูกเอาเปรียบจากผูอ่ืนในการทํางาน      

49. ผูบังคับบัญชาเชื่อมั่นและไววางใจฉันในการ

ทํางาน 

     

50. ผูบังคับบัญชามักใหกําลังใจฉันเมื่อฉันพบ

อุปสรรคในการทํางาน 

     

51. ผูบังคับบัญชาไมเคยสนใจความคิดเห็นหรือ

ขอเสนอแนะของฉัน 

     

52. ฉันสามารถพูดคุยปรึกษาปญหาตาง ๆ กับเพื่อน

รวมงานของฉันได 

     

53. เพื่อนรวมงานของฉันจะคอยใหคําแนะนํา      
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ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

54. เพื่อนรวมงานพรอมที่จะชวยเหลือฉันถาขาพเจามี

ปญหา 

     

55. เพื่อนรวมงานของฉันพรอมท่ีจะทํางานแทนเมื่อฉัน

ติดภารกิจสวนตัวหรือครอบครัว 

     

 

 

ขอขอบพระคุณ 
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ภาคผนวก ข. 

การตรวจสอบความเท่ียงครงเชิงโครงสราง 

 

ตัวแปรแฝงท่ีมีตัวแปรสังเกตไดมากกวา 3 ตัวแปรขึ้นไป ไดัแกทรัพยากรงาน ความกดดันจาก   

 งาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ไดรับการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง

โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน กับกลุมครูจํานวน 100 คน ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยัน ปรากฏผลในตาราง 1, 2 และ 3 

ความเท่ียงตรงเชิงโครงสรางของทรัพยากรงาน ปรากฏผลในตาราง 1 

 

ตาราง 1   คานํ้าหนักองคประกอบของทรัพยากรงานและอํานาจในการอธิบาย 
 

องคประกอบของทรัพยากรงาน น้ําหนกัองคประกอบ R2 

การรับรูความยุติธรรม .74** .54 

สัมพันธภาพกับนักเรียน .32** .10 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน .35** .13 

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา .89** .80 

χ2 = 4.41,  df = 2, P  .11,  AGFI = .90, CFI = .97,  RMSEA = .09 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

จากตาราง 1 แสดงวาทรัพยากรงานเปนองคประกอบเดียวท่ีมีตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร  โดย

รูปแบบทรัพยากรงานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  พิจารณาจากดัชนีความสอดคลอง

เปนไปตามเกณฑ (χ2 = 4.41,  df = 2, p =.11,  AGFI = .90, CFI = .97,  RMSEA = .04)  และเมื่อ

พิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบของภูมิคุมกันทางจิตทั้งหมด 4 ตัวแปรไดแก  การรับรูความยุติธรรม 

สัมพันธภาพกับนักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีคาเปน

บวกอยูระหวาง .32 ถึง .89 และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  โดยทรัพยากรงานสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของการรับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพกับนักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาไดรอยละ 54,  10,  13 และ 80  ตามลําดับ 
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ความเท่ียงตรงเชิงโครงสรางของความกดดันจากงาน ปรากฏผลในตาราง 2  

 

ตาราง 2   คานํ้าหนักองคประกอบของความกดดันจากงานและอํานาจในการอธิบาย 
 

องคประกอบของความกดดัน

จากงาน 

น้ําหนักองคประกอบ R2 

ภาระงาน .62** .38 

บรรยากาศการทํางานที่ควบคุม .52** .27 

พฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของ

น.ร. 

.59** .35 

ความตองการจากงาน .59** .35 

สภาพแวดลอมทางกายภาพ .59** .35 

χ2 = 1.42, df = 5,  P = .92,  AGFI = .98, CFI = 1,  RMSEA = 0 

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

จากตาราง 2  แสดงวาความกดดันจากงานเปนองคประกอบเดียวที่มีตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร  

โดยรูปแบบความกดดันจากงานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  พิจารณาจากดัชนีความ

สอดคลองเปนไปตามเกณฑ (χ2 = 1.42, df = 5,  P = .92,  AGFI = .98, CFI = 1,  RMSEA = 0)  

และเมื่อพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบขอความกดดันจากงานทั้งหมด 5 ตัวแปรไดแก  ภาระงาน  

บรรยากาศการทํางานท่ีควบคุม ปญหาพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน 

และสภาพแวดลอมทางกายภาพ มีคาเปนบวกอยูระหวาง .52 ถึง .62 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01  โดยความกดดันจากงานสามารถอธิบายความแปรปรวนของภาระงาน  บรรยากาศการทํางานที่

ควบคุม ปญหาพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทาง

กายภาพไดรอยละ 38,  27, 35, 35 และ 35 ตามลําดับ 
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ความเท่ียงตรงเชิงโครงสรางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ   ปรากฏผลใน

ตาราง 3  

ตาราง 3   คานํ้าหนักองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและอํานาจในการ

อธิบาย 
 

องคประกอบของสมาชิกที่ดี น้ําหนักองคประกอบ R2 

พฤติกรรมใหความชวยเหลือ .57** .32 

การคํานึงถึงผูอ่ืน .41** .16 

ความอดทนอดกลั้น .53** .28 

การใหความรวมมือ .58** .34 

ความสํานักในหนาที ่ .67** .45 

χ2 = 6.24, df = 4,  P = .18,  AGFI = .91, CFI = .97,  RMSEA = .07 

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตาราง 3  แสดงวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ   เปนองคประกอบเดียวที่มี

ตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร  โดยรูปแบบความกดดันจากงานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  

พิจารณาจากดัชนีความสอดคลองเปนไปตามเกณฑ (χ2 = 6.24, df = 4,  P = .18,  AGFI = .91, CFI 

= .97,  RMSEA = .07)  และเมื่อพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบขอความกดดันจากงานทั้งหมด 5 

ตัวแปรไดแก  พฤติกรรมใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอ่ืน  ความอดทนอดกลั้น  การใหความรวมมือ 

และความสํานักในหนาที่มีคาเปนบวกอยูระหวาง .41  ถึง .67 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

โดยพฤติกรรมใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอ่ืน  ความอดทนอดกลั้น  การใหความรวมมือ และ

ความสํานักในหนาท่ีไดรอยละ 32,  16, 28, 34 และ 45 ตามลําดับ 
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