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 The purpose of this research was to study causal relationships of factors 
influencing the sustainability of job retention and assess the agreement of causal 
relationships between a hypothetical model and empirical data. The samples for this study 
which were selected by two-stage random sampling consisted of 419 teachers from schools 
under the Surin Educational Service Area Office I, Surin Province. The research 
instruments consisted of questionnaires concerning attitude towards the teaching 
occupation, assigned responsibility, job satisfaction, job burnout, teaching capability 
awareness and job retention. The reliabilities of these were 0.86, 0.86, 0.92, 0.91, 0.91 and 
0.95 respectively. The data was analyzed by using Path Analysis with LISREL version 8.53. 
 The results of the study found that the hypothetical structural model was well 
consistent with empirical data by df/2χ = 1.684, GFI = 0.96, AGFI = 0.93, SRMR = 0.044, 
RMSEA = 0.040 and CN= 342.99. Causal relations were able to explain 66% of variance of 
job retention of teachers. The highest effecting direct variable was attitude towards teaching 
occupation followed by job burnout, job satisfaction and teaching capability awareness. The 
highest indirect variable was teaching capability awareness followed by assigned 
responsibility and years of work.          
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บทที่  1 
บทนํา 

 
ภูมิหลัง 
 

              การศึกษาเปนเคร่ืองมือที่สําคัญที่สุดในการพัฒนาประเทศ ไมวาจะเปนการพัฒนาในดาน
เศรษฐกิจ การเมือง หรือดานสังคมและวัฒนธรรม รัฐบาลทุกสมัยตางใหความสําคัญตอการศึกษา
เปนอยางมาก ดังจะเห็นไดวามีการจัดสรรงบประมาณเพื่อการศึกษาแตละปเปนจํานวนมาก และมี
การขยายโอกาสทางการศึกษาใหแกประชาชนอยางกวางขวางและทั่วถึง การศึกษาเปน
กระบวนการพัฒนาคนใหมีคุณภาพ มีคุณธรรม สรางเสริมความรูความสามารถพื้นฐานที่ชวยใหการ
ดํารงชีวิตในสังคมเปนไปอยางสงบสุข สังคมไทยไดตระหนักถึงความสําคัญของการศึกษามากขึ้น 
โดยจะเห็นไดจากการปฏิรูปการศึกษาครั้งสําคัญของกระทรวงศึกษาธิการในการที่จะพัฒนา
การศึกษาไทยใหกาวหนา 
 “ครู” เปนผูที่มีบทบาทสําคัญยิ่งในกระบวนการจัดการศึกษา โดยเปนผูกอใหเกิดการ
เรียนรูและพัฒนาการแกเด็ก มีบทบาทในการสงเสริม สนับสนุนผูเรียนใหเปนคนเกง คนดี และมี
ความสุข ดังนั้นครูจะตองสอนใหผูเรียนสามารถพัฒนาตนเองตามธรรมชาติและเต็มศักยภาพ        
มีความรูคูคุณธรรม มีอิสระในการคิด รูวิธีการจัดการ การเผชิญสถานการณตางๆ รูจักนําความรูมา
ใชปองกันและแกปญหาในชีวิต จัดบรรยากาศ สภาพแวดลอม สื่อการเรียนใหเพียงพอและพัฒนา
ปรับปรุงอยูเสมอ รวมทั้งจัดการเรียนรูใหสอดคลองกับความตองการของผูเรียนแตละคนที่มีความ
แตกตางกัน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ. 2544: 5–6) ซึ่งสิ่งเหลานี้เปนหนาที่ที่ครู
ตองปฏิบัติเพ่ือใหเปนไปตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ 
พ.ศ. 2542 มุงหวังที่จะเห็นความเจริญงอกงามของผูเรียน โดยยึดหลักวาผูเรียนทุกคนมี
ความสามารถในการเรียนรู พัฒนาตนเองได และถือวาผูเรียนสําคัญที่สุด ครูตองเปลี่ยนบทบาทใหม
จากผูสอนมาเปน นักสอนและผูอํานวยความสะดวกในการจัดการเรียนรู จากการสอนเนื้อหาวิชา 
สอนความรู ความจํา มาเปนการสอนวิธีการเรียนรูใหกับผูเรียน ชวยใหผูเรียนรูจักและเขาใจตนเอง
อยางลึกซึ้งทุกดาน คือ สติปญญา ความสามารถ ความถนัดความสนใจ และบุคลิกภาพ เปนการ
ยกระดับคุณภาพชีวิต เพ่ือใหผูเรียนประสบความสําเร็จในดานการเรียนและการประกอบอาชีพใน
อนาคต รวมทั้งชวยสรางสรรคสังคมไทยใหมีประชากรที่มีคุณภาพตอไป (กระทรวงศึกษาธิการ. 
2546ข: 8–9) 

อาชีพครูเปนวิชาชีพที่ตองรับผิดชอบตอภาระหนาที่คอนขางหนัก ทั้งหนาที่ดานการ
จัดการเรียนการสอนที่พบวาชั่วโมงสอนมีมากเกินไป หนาที่เปนที่ปรึกษาใหคําแนะนําแกนักเรียน
ประจําชั้นทั้งปญหาพฤติกรรมที่ไมพึงประสงคของนักเรียน ปญหาระเบียบวินัยของนักเรียน ปญหา
ครอบครัวที่สงผลกระทบตอการเรียน นอกจากนั้นตองทําหนาที่พิเศษอื่นๆ ของโรงเรียนเพิ่มเติม 
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เชน เจาหนาที่การเงินบัญชีของโรงเรียน เจาหนาที่พัสดุ งานสารสนเทศ งานทะเบียน งานวัดผล       
งานประชาสัมพันธ ครูเวรประจําวัน ฯลฯ (กระทรวงศึกษาธิการ. 2546ก: 55) สงผลใหการเตรียม
ความพรอมทั้งทางดานความรูและทักษะในการทํางานในเวลาที่จํากัดเปนไปไดยาก ความไมชัดเจน
ในหนาที่ ในอํานาจหนาที่ ความรับผิดชอบและความไมสอดคลองกันระหวางความคาดหวังของตน
กับสิ่งที่ตองปฏิบัติ ทําใหเกิดความคลุมเครือและความขัดแยงในบทบาทสงผลตอความกดดัน และ
ความเครียดในองคกร (Schwab; & lwanicki. 1982: 60–72) จากบทบาทหนาที่เพ่ิมเติม ทําใหครู
สวนหนึ่งไมสามารถที่จะปรับตัวได เกิดความตื่นตระหนกกับการเปลี่ยนแปลง ไมวาจะเปนเรื่อง   
การปฏิรูปการเรียนรู การยึดผูเรียนเปนสําคัญ บูรณาการสื่อแหลงเรียนรู ภูมิปญญาทองถิ่น ฯลฯ   
ทําใหเกิดความหนักใจในการทํางาน วิตกกังวลถึงสถานภาพของตนเอง อึดอัดและเกิดความคับของ
ใจกับภาระงานใหม เกิดความไมม่ันใจวาจะสามารถปฏิบัติตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติ
การศึกษาแหงชาติได (สถาบันราชภัฏพระนครศรีอยุธยา. 2546: 18) หากตองเผชิญปญหาเหลานี้
ติดตอกันก็จะสงผลกระทบตอรางกายและจิตใจที่จะมีปฏิกิริยาตอบสนองตอเหตุการณในสิ่งแวดลอม
น้ัน ถาไมสามารถแกไขหรือขจัดใหบรรเทาลงได ในที่สุดก็จะเกิดความเครียดและความทอแทขึ้น
(Maslach. 1978: 16) สงผลใหอารมณ ความคิดทัศนคติและพฤติกรรมเปนไปในทางลบ ขาดแรง  
จูงใจในการปฏิบัติงาน หลีกเลี่ยงงานโดยการลาปวย ขาดงาน หรือลาออกจากงานในที่สุด กอใหเกิด
การสูญเปลา องคกรตองสิ้นเปลืองงบประมาณในการผลิตบุคลากรใหมเขามาทดแทน  (หัทยา            
มัทยาท. 2541: 96)  

จากสภาพการทํางานในโรงเรียนที่ขาดแคลนครูสงผลกระทบตอผูเรียนโดยตรงและ
หนวยงานตางๆ ที่ เกี่ยวของทําใหผูวิ จัยเห็นวาการคงอยูในงาน หรือการคงอยูในองคการ                     
มีความสําคัญเปนอยางยิ่งตอการพัฒนาเด็ก เยาวชนและประเทศชาติ ซ่ึงการคงอยูในงาน (Job 
Retention) หมายถึง จํานวนปที่ทํางานอยูในตําแหนง และคาดวาจะอยูในตําแหนงตอไปในอนาคต 
(Muus, et al. 1993: 38–43) และการคงอยูในองคการ หมายถึง การยึดม่ันผูกพันตอองคการโดย
การปฏิบัติงานดวยความรูสึกพึงพอใจ และปฏิบัติงานอยูในองคการน้ันเปนเวลานาน (ปรียาพร               
วงศอนุตรโรจน. 2535: 110; อางอิงจาก Turner. 1972) สมาชิกที่มีความยึดม่ันผูกพันตอองคการ   
มีแนวโนมที่จะอยูในองคการนานกวา และเต็มใจที่จะทํางานอยางเต็มความสามารถเพื่อใหองคการ
บรรลุเปาหมายที่ตั้งไวและสามารถทําใหบุคคลรูสึกถึงความเปนเจาของ และความรูสึกถึงความ
ม่ันคง ซ่ึงจะเปนตัวที่ชวยลดความเครียดจากงาน ความไมพึงพอใจในงานและการลาออกจากงาน 
(Begleg; & Czajka. 1993: 552–556) และจากการศึกษาจากนักวิชาการหลายๆ ทานพบวาความ
พึงพอใจในงานเปนปจจัยหน่ึงที่ทําใหบุคลากรคงอยูในองคการ โดยสาเหตุดังกลาวจะเกี่ยวของกับ
ปจจัย 3 ประการ คือ ปจจัยดานบุคคล ปจจัยดานงานและปจจัยดานการจัดการ (ปรียาพร            
วงศอนุตรโรจน. 2535: 145) โดยสอดคลองกับการศึกษาของ ปาริชาติ ตันติวัฒน (2538: 52)       
ที่พบวาความพึงพอใจในงานมีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานอยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05  
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 จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยดังกลาวเปนผลใหผูวิจัยมีความสนใจที่จะศึกษา
ความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรหรือตัวปจจัยที่ มี อิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพครู                
ของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 1 จังหวัดสุรินทร ผูวิจัยไดคัดเลือก
ปจจัยจํานวน 6 ปจจัย ไดแก เจตคติตออาชีพครู  ภาระงานที่รับผิดชอบ ความพึงพอใจในงาน   
ความเหนื่อยหนายในงาน การรับรูความสามารถในการสอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดย
เลือกใชระเบียบวิธีการวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) เน่ืองจากการวิเคราะหเสนทางจะเปน
วิธีการทดสอบสมมติฐานเกี่ยวกับความสัมพันธเชิงสาเหตุที่ไมใชการทดลอง และยังไดขอมูล
เกี่ยวกับทิศทางและขนาดอิทธิพลของตัวแปรสาเหตุแตละตัว ซ่ึงขอมูลเหลานี้จะเปนประโยชนตอ
การอธิบาย พยากรณและควบคุมปรากฏการณที่เกิดขึ้นไดอยางมีประสิทธิภาพ นอกจากนี้ยังเปนวิธี
ที่สามารถศึกษาผลของกลุมตัวแปรทั้งทางตรงและทางออม ตามรูปแบบเชิงสาเหตุซ่ึงสรางขึ้น           
บนพ้ืนฐานของความรูและการพิจารณาเชิงทฤษฎี (นงลักษณ วิรัชชัย. 2538: 108) ซ่ึงผลที่ไดรับ
จากการศึกษาวิจัยครั้งน้ีเปนแนวทางในการหากลวิธีในการพัฒนาและปรับปรุงปจจัยตางๆ ใหมี
อิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพครูตอไป 
  
วัตถุประสงคของการวิจัย 

การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายสําคัญเพ่ือศึกษารูปแบบของความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Causal 
Model) ของตัวแปรสาเหตุ ไดแก เจตคติตออาชีพครู ภาระงานที่รับผิดชอบ ความพึงพอใจในงาน 
การรับรูความสามารถในการสอน ระยะเวลาในการปฏิบัติงานและความเหนื่อยหนายในงานที่สงผล
ตอการคงอยูในงานอาชีพครู  ของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 1 
จังหวัดสุรินทร  ซ่ึงในการวิจัยครั้งน้ีผูวิจัยกําหนดวัตถุประสงคเฉพาะไวดังน้ี 

1.   เพ่ือศึกษาความสัมพันธของตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุกับการคงอยูในงานอาชีพครู            
ของขาราชการครู 

2.  เพ่ือตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตามภาวะสันนิษฐาน
กับขอมูลเชิงประจักษ 

3.  เพ่ือศึกษาตัวแปรสาเหตุที่มีอิทธิพลทั้งทางตรง และอิทธิพลทางออมตอการคงอยู       
ในงานอาชีพครูของขาราชการครู 
 
ความสําคัญของการวิจัย 
 การศึกษาคนควาในครั้งน้ีเปนการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การคงอยูในงานอาชีพครู ของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร  เขต 1 
จังหวัดสุรินทร ซ่ึงจะทําใหทราบวาปจจัยใดที่มีอิทธิพลทางตรง และทางออมตอการคงอยูในงาน
อาชีพครู ผลการวิจัยจะเปนประโยชนโดยเปนการเพิ่มขอมูลใหกับผูบริหาร หรือผูที่เกี่ยวของใชเปน
แนวทางในการหากลวิธีเพ่ือดึงดูดบุคลากรในอาชีพครูใหคงอยูในงานอาชีพครูและเปนขอมูล
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ประกอบการวางแผน การบริหารจัดการ ปรับปรุงคุณภาพและประสิทธิภาพของบุคลากร 
ประสิทธิภาพของหนวยงาน รวมทั้งเปนขอมูลพ้ืนฐานสําหรับหนวยงานภายในและหนวยงาน
ภายนอกรวมถึงบุคคลอื่น ใชประกอบการศึกษาเกี่ยวกับการคงอยูในงานอาชีพอ่ืนๆ ตอไป 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
 ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาในครั้งนี้ เปนขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสุรินทร เขต 1  จังหวัดสุรินทร ภาคเรียนที่ 2  ปการศึกษา 2551 จํานวน  336  โรงเรียน       
มีจํานวนครูทั้งสิ้น  5,311  คน  
 กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาในครั้งน้ี เปนขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขต
พ้ืนที่การศึกษาสุรินทร เขต 1  จังหวัดสุรินทร ภาคเรียนที่ 2  ปการศึกษา 2551  จํานวน  51  
โรงเรียน มีจํานวนครูทั้งสิ้น  419  คน โดยการสุมตัวอยางแบบสองขั้นตอน (Two-stage Random 
Sampling) 
 
ตัวแปรที่ใชในการศึกษาคนควา 

1. ตัวแปรอิสระ (Independent Variable) ไดแก  
 1.1   เจตคติตออาชีพครู 
 1.2   ภาระงานที่รับผิดชอบ  
 1.3   ความพึงพอใจในงาน 
 1.4   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
 1.5   การรับรูความสามารถในการสอน 
 1.6   ความเหนื่อยหนายในงาน 

2. ตัวแปรตาม (Dependent Variable) ไดแก การคงอยูในงานอาชีพครู 
 
นิยามศัพทเฉพาะ 

1. การศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุ  หมายถึง  วิธีการทางสถิติที่ประยุกตการวิเคราะห
การถดถอยพหุคูณ  เพ่ือศึกษาความสัมพันธเชิงเหตุและผลระหวางตัวแปรเชิงปริมาณตาม              
พ้ืนความรูทางทฤษฎีที่สนับสนุนวาตัวแปรอิสระและตัวแปรตามมีเหตุเกี่ยวเนื่องกันเปน
ความสัมพันธที่เปนเหตุผลสืบตอกันในทิศทางเดียวกัน โดยสังเกตไดจากรูปลูกศรและทําใหทราบวา 
ตัวแปรซึ่งเปนเหตุมีอิทธิพลตอตัวแปรผลในลักษณะใด 
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2.    ตัวแปรที่มีอิทธิพล หมายถึง ตัวแปรอิสระหรือตัวแปรเหตุมีความสัมพันธกับตัวแปร
ตามหรือตัวแปรผลที่มากกวา 1 ตัว แบบมีทิศทางเดียวกัน โดยมีอิทธิพลในรูปของความสัมพันธ 
แบบทางตรงและแบบทางออมตอตัวแปรตาม 

3.   เจตคติตออาชีพครู หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็น หรือแนวโนมที่พรอมจะกระทํา
ตอสิ่งแวดลอมในการเปนครู อันเปนผลเนื่องมาจากการเรียนรู และประสบการณ โดยเปนตัวกระตุน
ใหบุคคลแสดงพฤติกรรมในทิศทางใดทิศทางหนึ่ง ทั้งทางบวกและทางลบ วัดไดจากแบบวัดเจตคติ        
ตออาชีพ ซ่ึงครอบคลุมคุณลักษณะยอยของเจตคติตออาชีพครู 3 ดาน คือ 

3.1 ดานสถานภาพอาชีพครู หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็นที่มีตอสถานะภาพ
ปจจุบันของอาชีพครู          

3.2   ดานลักษณะงานของอาชีพครู หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็นเกี่ยวกับภาระ
งาน ลักษณะงาน การปฏิบัติงาน สิ่งแวดลอมในการประกอบวิชาชีพครู 

3.3   ดานความคาดหวังที่มีตออาชีพครู หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็นเกี่ยวกับ
ผลหรือประโยชนจากการประกอบอาชีพครู 

4.    ภาระงานที่รับผิดชอบ หมายถึง ปริมาณงานโดยเฉลี่ยตอวันที่ครูตองรับผิดชอบ
เกี่ยวกับการสอนและหนาที่อ่ืนๆ ที่ไดรับมอบหมาย นอกเหนือจากงานสอน โดยวัดจากการปฏิบัติ
หนาที่ของครูผูสอน 3 ดาน คือ 
  4.1   งานประจํา หมายถึง งานการเรียนการสอน การรูจักนักเรียนเปนรายบุคคล
วิเคราะหผูเรียน การวางแผนการจัดการเรียนรู 
  4.2   งานพิเศษที่ไดรับมอบหมาย หมายถึง งานเกี่ยวกับการวางแผนเพื่อรวบรวม
รูปแบบกิจกรรมที่จะเกิดขึ้นในอนาคต การดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงค 
  4.3   งานจร หมายถึง งานตามที่ผูบริหารขอความรวมมือจากครูในโรงเรียน เชน 
งานเทศกาล ชาติ ศาสนา รวมทั้งงานทีต่องจัดรวมกับชุมชนแตละทองถิ่น 

5.   ความพึงพอใจในงาน (Job Satisfaction) หมายถึง คุณลักษณะทางอารมณ หรือ
ความรูสึกชอบหรือไมชอบของครูที่มีตองานในดานตางๆ ตามแนวคิดของแฮคแมนและโอลดแมน 
(Hackman; & Oldham. 1980: 282-284) ประกอบดวยองคประกอบที่สําคัญ 2 องคประกอบ คือ 
 5.1  ความพึงพอใจในบริบทของงาน  (Context Satisfaction) หมายถึง ความรูสึก
ชอบหรือไมชอบตองานในสิ่งตางๆ ภายนอก 5 ดาน คือ ตัวงาน คาจางโอกาสกาวหนา ความมั่นคง
หรือความรูสึกตอหัวหนางานซึ่งรวมการนิเทศงานและเพื่อนรวมงาน 
 5.2  ความพึงพอใจดานอารมณหรือความรูสึก (Affective Satisfaction) เปน
ความรูสึกที่เกิดจากสภาวะภายในจิตใจหรืออารมณที่เปนภาพรวมของความพึงพอใจที่ไดรับจาก
ประสบการณ โดยวัดความรูสึกพึงพอใจ 3 ดาน คือ ความพึงพอใจที่เปนแรงจูงใจเกี่ยวกับงาน 
ความรูสึกพึงพอใจเม่ือมีความกาวหนาในการทํางาน และความรูสึกพึงพอใจเกี่ยวกับงานทั่วๆ ไป 

6.   ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง อายุการทํางานในงานอาชีพครูในโรงเรียน 
ตั้งแตเร่ิมเขาสูอาชีพจนกระทั่งถึงในขณะทําการวิจัย 
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7.   การรับรูความสามารถในการสอน หมายถึง ความเชื่อของครูเกี่ยวกับความสามารถ
ของตนเองในการที่จะปฏิบัติงานเกี่ยวกับการสอนใหบรรลุความสําเร็จ ในการวิจัยครั้งน้ีวัดโดยใหครู
ประเมินตนเองในดานการจัดการเรียนการสอน 

8.   ความเหนื่อยหนายในงาน (Burnout ) หมายถึง ความรูสึกออนลาทางอารมณ              
เบื่อหนายตอการมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น และรูสึกวาตนเองไมประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงาน 
โดยแบงความเหนื่อยหนายออกเปน 3 องคประกอบตามแนวคิดของแมสแลช และแจ็คสัน 
(Maslach; & Jackson. 1986: 2) ดังน้ี 
 8.1  ความออนลาทางอารมณ (Emotion Exhaustion) หมายถึง ความรูสึกสะเทือน
อารมณที่มากเกินไป ทําใหสูญเสียความสามารถในการจัดการกับอารมณของตนเอง รูสึก       
เหน่ือยออนหมดเรี่ยวแรง จิตใจไมผองใส ซ่ึงเม่ือมีความรูสึกนี้นานๆ จะทําใหไมสามารถปฏิบัติงาน
ใหเกิดผลดีได 
 8.2  การลดความเปนบุคคล (Depersonalization) หมายถึง ความรูสึกเบื่อหนายตอ
การมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น แยกตัวเอง ขาดความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน ซ่ึงจะแสดงออกใหเห็นได
จากอาการ เฉยเมย ไมสนใจ หวาดระแวงบุคคลที่เกี่ยวของและมองผูอ่ืนในแงราย 
 8.3  ความสําเร็จสวนบุคคลลดลง (Reduced Personal Accomplishment) หมายถึง 
ความรูสึกวาความสามารถสวนบุคคลลดลง ไมประสบผลสําเร็จในการทํางาน รูสึกวาตนไมมี
ความสามารถที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามที่คาดหวัง และไมมีความสามารถในงานที่
ใหบริการสังคม 

9.   การคงอยูในอาชีพครู (Job Retention) หมายถึง ความคิดและมุงม่ันของบุคลที่เม่ือ
เขาสูอาชีพครูแลวจะไมเปลี่ยนอาชีพดวยเหตุผลใด โดยกาวเขามาสูอาชีพครูดวยความม่ันใจ และ
ปรารถนาที่จะประกอบอาชีพครูตอไปเรื่อยๆ ไมคิดที่จะเปลี่ยนไปประกอบอาชีพอ่ืน โดยที่ความคิด
และความมุงม่ันน้ันเกิดจากความสมัครใจของตนเอง ซ่ึงวัดไดจากแบบสอบถามการคงอยูในงาน
อาชีพครูตามแนวคิดของวูฟ (อมรรัตน  เสตสุวรรณ. 2539: 58–60; อางอิงจาก Wolf. 1981: 233–236)                    
แบงเปน 4 ดาน ไดแก 

9.1 ดานสวนตัว หมายถึง สวัสดิการที่จัดใหกับครู รวมทั้งดานการเงิน ภาระครอบครัว  
9.2   ดานสภาพงานและความรับผิดชอบ หมายถึง สภาพการทํางานและความ

รับผิดชอบในการทํางานที่มากเกินไป มีจํานวนบุคลากรไมเพียงพอ การขวนขวายหาความรูเพ่ิมเติม 
ปฏิบัติงานไมตรงตามความรู ความสามารถ สงผลถึงคุณภาพในการปฏิบัติงาน 

9.3   ดานการนิเทศงาน หมายถึง การถูกนิเทศ ประเมิน ตรวจสอบ จากผูบริหารและ
จากบุคลากรภายนอก 

9.4   ดานระบบบริหารและการประสานงาน หมายถึง ผูบริหารมีทักษะการบริหาร
และมีภาวะผูนํา ใหการสนับสนุนในการทํางาน ตอบสนองความตองการของครู ใหความรวมมือใน
การทํางาน มีการประสานงานระหวางกัน สามารถปฏิบัติงานรวมกันไดอยางสมบูรณ มีความโปรงใส
และเปนธรรม 
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สมมติฐานในการวิจัย  
 ผูวิจัยไดกําหนดสมมติฐาน ดังน้ี 
 1.  ปจจัยดานเจตคติตออาชีพครู ดานภาระงานที่รับผิดชอบ ดานความพึงพอใจในงาน        
ดานความเหนื่อยหนายในงาน ดานการรับรูความสามารถในการสอน และดานระยะเวลาในการ
ปฏิบัติงาน มีความสัมพันธกับการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครู  
 2.  รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางชุดตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุ  กับตัวแปรการ
คงอยูในงานอาชีพครูตามภาวะสันนิษฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
 3.  ปจจัยบางประการมีอิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครู              
ทั้งทางตรงและทางออม ดังน้ี 
  3.1 เจตคติตออาชีพครูมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอการคงอยูในงานอาชีพครู 
  3.2 ความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอการคงอยูในงานอาชีพครู 
  3.3 ความเหนื่อยหนายในงานมีอิทธิพลทางตรงดานลบตอการคงอยูในงานอาชีพครู 
  3.4 การรับรูความสามารถในการสอนมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอการคงอยูในงาน
อาชีพครู และการรับรูความสามารถในการสอนมีอิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพครู โดยสงอิทธิพล
ดานลบผานความเหนื่อยหนายในงาน 
  3.5 ภาระงานที่รับผิดชอบมีอิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพครู โดยสงอิทธิพลดาน
บวกผานความเหนื่อยหนายในงาน 
  3.6 ระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพครู โดยสง
อิทธิพลดานลบผานความเหนื่อยหนายในงาน 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ในการศึกษาคนควาครั้งน้ี ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวา ตัวแปรที่
สําคัญที่สงผลตอการคงอยูในงานอาชีพครู ไดแก  เจตคติตออาชีพครู  ภาระงานที่รับผิดชอบ   
ความพึงพอใจในงาน  ความเหนื่อยหนายในงาน  การรับรูความสามารถในการสอนและระยะเวลา 
ในการปฏิบัติงาน ซ่ึงผูวิจัยไดทําการคัดเลือกตัวแปรปจจัยดวยวิธีการดังน้ี 

 1.  เจตคติตออาชีพครู  ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกตัวแปรมาจากแนวคิดของเยาวดี           
รางชัยกุล และศิริชัย  กาญจนวาสี (2523) และจากการศึกษางานวิจัยของจุฑามาศ  มูสิเกิด (2548) 
ซ่ึงวัดเจตคติตออาชีพครู 3 ลักษณะ ไดแก ดานสถานภาพอาชีพครู  ดานลักษณะงานของอาชีพครู  
และดานความคาดหวังที่มีตออาชีพครู ซ่ึงหากบุคคลมีเจตคติ คือ มีความรู มีความเชื่อ          มี
ความรูสึก และแนวโนมทางบวกตออาชีพครูแลวบุคคลนั้นก็จะประกอบอาชีพครูตอไปโดยไม
เปลี่ยนไปประกอบอาชีพอ่ืน  
 2.  ความพึงพอใจในงาน ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกตัวแปรมาจากแนวคิดของแฮคแมน
และโอลดแฮม (Hackman; & Oldham. 1980) ที่ไดศึกษาความพึงพอใจในงาน โดยไดวัดตัวแปร
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แฝง 2 ตัวแปร คือ ความพึงพอใจในดานบริบทของงาน (CSAT) และความพึงพอใจในดาน
ความรูสึก (ASAT) ซ่ึงหากบุคคลไดรับ  การตอบสนองทั้งดานรางกายและทางดานจิตใจ จะเกิด
ความรูสึกชอบ และเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน มีความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงม่ันที่จะทํางาน มีขวัญ
และกําลังใจในการปฏิบัติงาน เม่ือเกิดความพึงพอใจแลวก็จะไมคิดที่จะลาออกจากงานหรือเปลี่ยน
งานจึงมีทําใหเกิดการคงอยูในงานมากขึ้น 
 3.  ความเหนื่อยหนายในงาน ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกตัวแปรมาจากแนวคิดของ        
แมสแลช และแจ็คสัน (Maslach; & Jackson. 1981) ที่ไดกลาววา ความเหนื่อยหนาย คือความรูสึก
ที่เกิดขึ้น เน่ืองจากความเครียดทางอารมณและจิตใจอันเปนผลมาจากการปฏิบัติงาน บุคคลที่
ออนแอตองพ่ึงพาผูอ่ืนเสมอ มีความวิตกกังวล ขาดความเชื่อม่ันในตนเอง บุคคลพวกนี้จะมีความ
ทอแททางอารมณไดสูง ขาดความอดทน อดกลั้น มักจะมีความคับของใจจากอุปสรรคในการทํางาน 
รูสึกวาตนเองไมมีความสามารถปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวังไว เกิดความออนลาทาง
อารมณ จึงมีโอกาสจะลดความเปนบุคคลและสงผลตอการตัดสินใจที่จะลาออกจากงานในที่สุด 
  4.  การรับรูความสามารถในการสอน ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกตัวแปรมาจากทฤษฏี
การเรียนรูทางสังคมของแบนดูรา (Bandura. 1997) ที่ไดกลาวสรุปไววา การรับรูความสามารถของ
ตนมีผลตอพฤติกรรมที่แสดงออก ซ่ึงการรับรูความสามารถของตนนี้สามารถทํานายพฤติกรรมของ
บุคคลได เม่ือครูมีความเชื่อเกี่ยวกับความสามารถในการสอนของตนเองที่จะสามารถจัดระบบและ
กระทํากิจกรรมที่จะนํานักเรียนไปสูการเปลี่ยนแปลงในทางบวก ประสบความสําเร็จและบรรลุ
เปาหมายในการจัดการเรียนการสอน แสดงวาครูมีการรับรูความสามารถในการสอนของตนเองสูงก็
จะถูกใหคุณคาแกความสําเร็จสูง จึงเกิดความมั่นใจมีความตองการและมีแนวโนมที่จะคงอยูในงาน
อาชีพครูสูงขึ้นไปดวย 

 5.  ภาระงานที่รับผิดชอบ ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกตัวแปรมาจากการศึกษางานวิจัย
ของเบญจมาภรณ  เสนารัตน (2549) ซ่ึงวัดภาระงาน 3 ดาน ไดแก ดานงานประจํา ดานงานพิเศษ
ที่ไดรับมอบหมาย และดานงานจร โดยหนาที่รับผิดชอบของครูตองตั้งอยูบนพ้ืนฐานของคุณธรรม 
จริยธรรม หรือโดยสามัญสํานึกในความถูกตองเหมาะสม จากภาระงานที่รับผิดชอบของครูที่มี
มากมายและหลากหลายทําใหเกิดความทอแท เหน่ือยหนายในการปฏิบัติงานจนอาจนําไปสูการ
ลาออกจากงานในที่สุด 

 6.  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยไดทําการคัดเลือกตัวแปรมาจากแนวคิดของ
แอนโทนอฟสกี้ (หัทยา  มัทยาท. 2541: 18; อางอิงจาก Autonovsky. 1982) ที่เชื่อวาระยะเวลาของการทํางาน
ของคนที่ปฏิบัติงานเวลานาน จะมีความเหนื่อยหนายนอยกวาคนที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงาน
นอย ทั้งน้ีเน่ืองดวยวัยวุฒิและประสบการณที่มากขึ้นจะทําใหบุคคลมองการณกวางไกล สุขุม 
รอบคอบยิ่งขึ้น จึงทําใหครูที่ปฏิบัติงานเปนระยะเวลานานมีการคงอยูในอาชีพครูมากขึ้นดวย 
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รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุตามภาวะสันนิษฐาน 
  ผลจากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ พบวาตัวแปรที่สงผลตอการคงอยูใน
อาชีพครู ไดแก เจตคติตออาชีพครู  ภาระงานที่รับผิดชอบ   ความพึงพอใจในงาน  ความเหนื่อย
หนายในงาน  การรับรูความสามารถในการสอนและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน สงผลทั้งทางตรง
และทางออมตอการคงอยูในงานอาชีพครู ดังภาพ 
 
 
 
 

 

JS2 
 

JS3 
 

+ 

_ 

_ 

+ + + _ 

 

JR1 
 

JR2 
 

JR3 
 

JR4 

 

TA4 
 

TA5 
 

TA6 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

การคงอยูใน 
งานอาชีพครู (JR) 

 

ระยะเวลาในการ 
ปฏิบัติงาน (PT) 

 

การรับรูความสามารถ 
ในการสอน (SE) 

   เจตคติตอ 
 อาชีพครู (AT) 

 

ความพึงพอใจ 
ในงาน (JS) 

 

BO5 
 

BO6 
 

BO7 

 

ความเหนื่อย 
หนายในงาน (BO)

 

ภาระงานที่
รับผิดชอบ (TA) 

 

AT1
 

AT8 
 

AT9  
 
 
ภาพประกอบ 1 รูปแบบความสัมพันธเชงิสาเหตุตามภาวะสันนษิฐานของการคงอยูในงานอาชีพครู 

 
  

 



บทที่  2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

 
            ในการศึกษาคนควาครั้งน้ี  ผูวิจัยไดศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอ
ตามหัวขอตอไปน้ี 

1.   เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการคงอยูในงาน 
1.1  ความหมายของการคงอยูในงาน 
1.2  แนวคิดและทฤษฎีของการคงอยูในงาน 
1.3  การวัดการคงอยูในงาน 

2.   เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุ 
2.1  เจตคติตออาชีพครู 

  2.2  ภาระงานที่รับผิดชอบ  
  2.3  ความพึงพอใจในงาน 

   2.4  ความเหนื่อยหนายในงาน 
   2.5  การรับรูความสามารถในการสอน 
   2.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

3.   เอกสารการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุ 
   3.1  ความหมายของการวิเคราะหเสนทาง 
   3.2  ลักษณะการวิเคราะหเสนทาง 
   3.3  หลักการวิเคราะหเสนทาง 

   3.4  กระบวนการวิเคราะหเสนทาง 
   3.5  การตรวจสอบแบบจําลองหรือตรวจสอบทฤษฎี 

4.   งานวิจัยที่เกี่ยวของ 
4.1  งานวิจัยในประเทศ 
4.2  งานวิจัยในตางประเทศ 

  
1. เอกสารที่เก่ียวของกับการคงอยูในงาน  
       1.1  ความหมายของการคงอยูในงาน 

การคงอยูในงาน (Job Retention) นั้น ไดมีผูใหความหมายไวหลายทาน ดังนี้ 
ทอนตัน เครมพิทซ และวูดส (Taunton, Krampitz; & Woods. 1989: 14–18) ไดให

ความหมายของการคงอยูในงานวา หมายถึง ระยะเวลาตั้งแตเริ่มตนจนถึงปจจุบัน (วันสุดทาย      
ที่ศึกษา) โดยวัดจากจํานวนวันในการปฏิบัติงาน ระหวางชวงที่ศึกษาแลวหารดวยจํานวนวันทั้งหมด
ในชวงที่ศึกษาคูณดวย 100   
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มูซและคณะ (Muus, et al. 1993: 38–43) ไดใหความหมายของการคงอยูในงานวา 
หมายถึง ระยะเวลาการทํางานตั้งแตเริ่มทํางานจนถึงปจจุบัน รวมทั้งระยะเวลาที่วางแผนจะทํางาน
อยูตอไปในอนาคต โดยวัดเปนจํานวนป 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535: 109) ไดใหความหมายของการคงอยูในงานวา 
หมายถึง การที่บุคคลเขาสูอาชีพแลวจะไมเปลี่ยนอาชีพดวยเหตุผลใด โดยกาวเขามาสูอาชีพดวย
ความมั่นใจ และปรารถนาที่จะประกอบอาชีพน้ันตอไปดวยความสมัครใจ 

แสงทอง  ปุระสุวรรณ (2541: 6) ไดใหความหมายของการคงอยูในงานวา หมายถึง 
การที่บุคคลเขาปฏิบัติงานในระยะเวลาหนึ่งและยังคงปฏิบัติงานอยูจนถึงปจจุบัน โดยมีความมุง
หมายที่จะปฏิบัติงานอยูตอไปเรื่อยๆ ซึ่งจะวัดไดเปน 2 ระยะ คือ ระยะที่บุคคลเริ่มปฏิบัติงานจนถึง
ปจจุบัน รวมทั้งระยะเวลาที่เปนชวงและตอเน่ือง และระยะเวลาที่วางแผนวาจะปฏิบัติงานตอโดยวัด
เปนจํานวนป 

จากความหมายของการคงอยูในงาน พอจะสรุปไดวา การคงอยูในงานอาชีพครู 
หมายถึง การที่บุคคลเขามาประกอบวิชาชีพครูในชวงเวลาหนึ่งและมีความคิดและมุงม่ันวาจะ
ปฏิบัติงานในวิชาชีพครูตอไปเรื่อยๆ ไมคิดที่จะเปลี่ยนไปประกอบอาชีพอ่ืนโดยที่ความคิดและความ
มุงม่ันน้ันเกิดจากความสมัครใจของตนเอง 
 
 1.2  แนวคิดและทฤษฎีของการคงอยูในงาน 

1.2.1  แนวคิดเกี่ยวกับการคงอยูในงาน 
แซนเจอร  ริชารดสัน และ เลรสัน (Sanger, Richardson; & Larson. 1985: 43–46) 

กลาววา การคงอยูทํางานตอไปของบุคลากร แสดงถึงความพอใจ และไมพึงพอใจในการทํางาน 
โจนส (Jones. 1991: 378–383) กลาวถึง การคงอยูของพยาบาล คือกลวิธีที่จะรักษา              

พยาบาลใหคงอยูปฏิบัติงานในองคกรตอไป โดยการพัฒนาและสงเสริมกลยุทธและกิจกรรมของฝาย
การพยาบาล และโรงพยาบาล ที่มีเปาหมายที่จะใหพยาบาลวิชาชีพคงอยูในงานตอไปเพราะเมื่อ
พยาบาลคงอยูในงานจะเพิ่มคุณภาพการบริการโดยรวม และลดการสูญเสียที่เกิดขึ้นจากการลาออก
ของพยาบาลซึ่งเกิดจากการลดลงของผลผลิตในการปฏิบัติงานของพยาบาลใหม 

เบคเกอร (ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน. 2535: 109; อางอิงจาก Becker. 1976: 32–40) 
กลาววา การคงอยูในอาชีพเปนพฤติกรรมที่เรียกวา  “Consistant Behavior”  คือลักษณะที่เปนการ
ใหคําม่ันสัญญาตอตัวเองวา จะปฏิบัติหรือประพฤติตามที่ไดยึดถือเปนคติอยางมั่นคงและสม่ําเสมอ
แมวาจะมีขอตอรองที่สูงกวามาลอใจก็ตาม ความคงอยูในอาชีพระดับบุคคล เปนสิ่งที่บุคคลเลือก
ปฏิบัติดวยตนเอง ยอมรับและสํานึกวา การตัดสินใจเชนนั้นสนองตอตัวเองตลอดไป 

วูฟ (อมรรัตน  เสตสุวรรณ. 2539: 58-60; อางอิงจาก Wolf. 1981: 233-236)              
ไดกลาวถึงสาเหตุที่พยาบาลลาออกจากองคการวามีความเกี่ยวของกับองคประกอบ 4 ประการ 
ไดแก 
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     1)  พยาบาลผูปฏิบัติงานเอง เม่ือเขามาเผชิญ กับสภาพความเปนจริงในการ
ปฏิบัติงานพบวาไมสอดคลองกับความคาดหวังก็จะมองหางานใหม ซึ่ง วูฟ ไดเสนอแนวทางแกไข
โดยใหผูสัมภาษณพยาบาลที่จะเขามาทํางาน ไดบอกถึงขอบเขตความรับผิดชอบของงานที่จะเขามา
ทํางาน พาชมสถานที่ทํางาน และเปดโอกาสใหพูดคุยกับพยาบาลที่ปฏิบัติงานอยูเพ่ือใหพยาบาล
ใหมไดเห็นถึงสภาพปจจุบันกอนตัดสินใจเขามาปฏิบัติงาน รวมทั้งจัดระบบพี่เลี้ยงเพ่ือชวยเหลือให
พยาบาลใหมไดเขาใจระบบของโรงพยาบาลอยางแทจริง 

         นอกจากนี้ภาวะครอบครัวก็เปนปญหาสําคัญ ที่ทําใหพยาบาลลาออกจากงาน ซึ่ง
ทางโรงพยาบาลควรใหการชวยเหลือ โดยจัดบริการดูแลบุตร สําหรับเจาหนาที่ทางการพยาบาล
โดยเฉพาะผูที่มีบุตรเล็กๆ จัดเวลาการปฏิบัติงานที่เหมาะสมสําหรับพยาบาลเหลานี้ และเม่ือมี           
ผูเตรียมลาออกจากงาน ก็ควรจัดใหมีการกระตุนใหคงอยูตอไป 

2) สภาพการทํางานและความรับผิดชอบในการทํางานที่มากเกินไป หรือมีจํานวน
พยาบาลไมเพียงพอ ทําใหพยาบาลไมสามารถใหการดูแลตามความตองการของผูปวยสงผล         
ตอคุณภาพการบริการการพยาบาล เปนเหตุใหพยาบาลลาออกจากงานเนื่องจากความผิดพลาดใน
การทํางาน นอกจากนี้ความไมพอใจตอสภาพแวดลอมของงานก็เปนปจจัยสําคัญในการลาออก 
        แนวทางแกไขนั้น ควรตัดงานที่ไมใชงานพยาบาลออกไปใหบุคลากรอื่นๆ ที่
สามารถรับผิดชอบแทนได รวมทั้งลดขั้นตอนในการทํางานดานเอกสาร ยอมรับใหพยาบาลได
ทํางานในตึก ที่ชํานาญ และมีโอกาสรวมในการจัดเวลาทํางานของตน เพราะมีการศึกษาที่พบวา
พยาบาลจะมีความพึงพอใจเพ่ิมขึ้น เม่ือไดรับมอบหมายใหทํางานในหอผูปวยเดียว มีบุคลากร
เพียงพอและยอมรับใหมีการพัฒนาการจัดเวรของตน 

3) ผูนิเทศงานและการประสานงาน เพราะวาความสัมพันธระหวางพยาบาลกับ          
ผูนิเทศงานเปนปจจัยสําคัญของความพึงพอใจในงาน ซึ่งมีผูศึกษาพบวา การขาดซึ่งภาวะผูนําและ
ทักษะการบริหาร ไมใหการสนับสนุนในการทํางาน การไมตอบสนองความตองการของพยาบาล 
เปนเหตุใหพยาบาลไมพึงพอใจ นอกจากนี้ยังพบวา ถาหากผูนิเทศงานขาดความรู ความชํานาญ        
ในดานที่สําคัญ มีอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานนอย ไมใหความรวมมือในการทํางาน ไมเคยแสดง
บทบาทในการใหรางวัลหรือลงโทษ ก็จะมีผลตอการคงอยูของพยาบาล 
        ผูบริหารทางการพยาบาลสามารถแกไขปญหาดังกลาว โดยใชการบริหารแบบการ
กระจายอํานาจ จัดระบบการพัฒนาบุคลากรกอนเขาสูตําแหนงทางบริหาร เพราะในระยะยาวการฝก
ภาวะผูนําแกผูนิเทศ จะเสียคาใชจายนอยกวาคาใชจายที่เกิดขึ้นจากการลาออกของพยาบาล 
        สัมพันธภาพระหวางแพทย-พยาบาล มีผลกระทบตอการปฏิบัติงานของพยาบาล
โดยตรง การที่พยาบาลไมไดรับการยอมรับในวิชาชีพ และไมไดความสนใจในผลของการพยาบาล
ในการดูแลผูปวย ซึ่ง วูฟ (Wolf) ไดยกตัวอยางของโรงพยาบาลที่จัดใหมีการรวมวางแผนการดูแล
ผูปวยรวมกันทั้งแพทยและพยาบาล ซึ่งพบวาโรงพยาบาลดังกลาวมีอัตราการลาออกนอย 
นอกจากนี้ผลการปฏิบัติงานรวมกันยังชวยแกไขปญหา การประสานงานในการดูแลผูปวยอีกดวย 
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4) ระบบบริหาร นโยบายและปรัชญาของฝายบริหาร มีสวนสําคัญที่สงเสริมใหเกิด
การลาออกจากงาน ซึ่งเรื่องแรกก็คือ เงินเดือน ซึ่งมีผลการศึกษาในอดีตพบวา เงินเดือน เปนสิ่งแรก
ที่พยาบาลไมพึงพอใจในงาน ถึงแมวาผลการศึกษาในปจจุบันจะพบวาเงินเดือนไมใชปญหาสําคัญ
ที่สุดเหมือนในอดีต แตก็มีผลทําใหเกิดความไมพึงพอใจในงานและการลาออกจากงานเชนเดียวกัน 
ซึ่งปญหาเรื่องเงินเดือนเปนประเด็นที่หลากหลายที่ตองไดรับการศึกษาอยางลึกซึ้ง การจํากัดซึ่ง          
เอกสิทธิ์และการสงเสริมวิชาชีพก็เปนปญหาสําคัญ พยาบาลมีความเชื่อวาพวกตนมีสวนสนับสนุน 
ในการดูแลสุขภาพ แตไมไดรับการยอมรับในคุณคาเทากับแพทยหรือผูบริหาร ไมมีการแยกระดับ
ของคาบริการพยาบาลที่แตกตาง ไมไดรับการยอมรับใหควบคุมการปฏิบัติงานดวยตนเอง ไมมีสิทธิ์
เสียงในเรื่องที่มีผลกระทบตอตนโดยตรง นอกจากนี้ยังขาดโอกาสที่จะกาวสูตําแหนงทางการบริหาร 
        แนวทางแกไขนั้น วูฟ (Wolf) เสนอวา ฝายการพยาบาลตองมีปรัชญาที่จะ
สนับสนุนการกระจายอํานาจสูระดับหอผูปวย ใหหัวหนาหอผูปวยสามารถบริหารพยาบาล
ประจําการในหอผูปวยของตนได สนับสนุนใหพยาบาลไดรับผิดชอบในการจัดสรางคุณภาพทางการ
พยาบาล แนวทางที่จะใหแพทย-พยาบาลสามารถปฏิบัติงานรวมกันไดอยางสมบูรณ จัดชมรม
พยาบาลใหมีสวนรวมในการแกไขปญหาการคัดเลือกพยาบาลใหม การรักษาพยาบาลใหคงอยู การ
ปฏิบัติการพยาบาล นอกจากนี้ควรพัฒนาความกาวหนาทางวิชาชีพในการปฏิบัติการพยาบาลใน
คลินิก จัดระบบคาตอบแทนตามความสามารถและความรับผิดชอบ 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (แสงทอง  ปุระสุวรรณ. 2541: 9; อางอิงจาก ปรียาพร             
วงศอนุตรโรจน. 2539) กลาววา การที่บุคคลไดรับคัดเลือกเขามาปฏิบัติงานไมไดหมายความวา        
จะจําเจอยูกับงานนั้นตลอดเวลา บุคคลตองการขวัญและกําลังใจ ตองการพัฒนาใหกาวหนาและมี
ความมั่นคงในการปฏิบัติงาน หากองคการสามารถตอบสนองสิ่งเหลานี้ได ก็จะเกิดความรักและ
ความผูกพันกับงานและองคการ ซึ่งยอมเกิดผลดีทั้งกับองคการและบุคลากร ดวยเหตุนี้ถาตองการ
ใหบุคลากรคงอยูในองคการ ผูบริหารจะตองเอาใจใสบํารุงรักษาบุคลากรของตนเองอยูเสมอ เพ่ือจะ
ไดทั้งผลงานและบุคลากรที่มีประสบการณอยูในหนวยงาน ดังน้ันการคงอยูจึงเปนเรื่องสําคัญยิ่ง
สําหรับองคการ เน่ืองจากเปนกระบวนการที่จะรักษาบุคลากรผูที่ผานการคัดเลือกเขามาปฏิบัติงาน
ในหนวยงานใหมีความพึงพอใจที่จะปฏิบัติงานกับหนวยงานใหมีประสิทธิภาพและนานที่สุด 

 
1.2.2  แนวคิดเกี่ยวกับตัวแบบของการคงอยูในองคการ 
จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา มีนักวิชาการไดทําการศึกษา

รูปแบบของการคงอยูของบุคลากรจากองคการไวมากมายหลายทาน และไดเสนอตัวแบบไวดังนี้ 
1) แนวทางการศึกษาตัวแบบการคงอยูตามแนวคิดของมอบเลย (Mobley. 1977: 

238) ไดเสนอตัวแบบซึ่งแสดงใหเห็นถึงความสัมพันธระหวางความพึงพอใจในงานกับกระบวนการ
ตัดสินใจลาออกหรือคงอยูในงานตอไป ดังปรากฏในภาพประกอบ 2 ดังนี้ 
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 A 
 
  B 
 
  C 
 
  D 
 
 

 E 
 

 F 
 

 G 

 
 H 

 
  I 

 
 J 

 

การประเมินคางานปจจุบัน 

ความตั้งใจที่จะลาออก/อยูตอไป 

ลาออก/อยูตอไป 

เปรียบเทียบทางเลือกกับงาน

การประเมินทางเลือก 

การคนหาทางเลือก 

ความตั้งใจที่จะคนหาทางเลอืก 

การประเมินคาของการแสวงหา
งานใหมและการลาออก 

ความคิดที่จะลาออกจากงาน 

(e)  พฤติกรรมที่เกิดขึ้นอยางกระทันหัน 

(d)  ทางเลือกเพียงทางเดียว อาจทําใหมี
การเปลี่ยนแปลงงานได (จึงไมตองมี
การประเมินทางเลือก) 

(c)  ทางเลือกอ่ืน (ที่ไมไดตั้งใจแสวงหา) 
อาจเปนตัวกระตุนใหเกิดการ
ประเมินทางเลือก 

(b)  ปจจัยที่เกี่ยวของกับงาน เชน การ
ยายงานของคูสมรส อาจมีผลทําให
เกิดความตั้งใจที่จะแสวงหาทางเลือก 

(a)  ทางเลือกในรูปแบบของการ          
ผละงาน เชน การขาดงาน              
ความเฉื่อยชาในการปฏิบตังิาน 

ความพอใจ/ไมพอใจในงาน 

 
ภาพประกอบ 2  แสดงตัวแบบการคงอยูและลาออกจากงาน ตามแนวคิดของ มอบเลย (Mobley) 
  

กระบวนการ A  แสดงถึงกระบวนการที่คนประเมินคุณคางานของตน 
 กระบวนการ B  แสดงถึงสถานะทางอารมณ ที่มีผลตอระดับความพอใจกับความไม
พอใจการศึกษาสวนใหญในเรื่องการลาออกนั้น มักตรวจสอบถึงสัมพันธภาพโดยตรงระหวางความ
พอใจในงานกับการเปลี่ยนงานหรือคงอยูในงาน กระบวนการในภาพเสนอแนะขั้นตอนที่เปนไปได
ระหวางความไมพอใจกับการลาออกจากงาน 
 กระบวนการ C  เปนผลประการหนึ่งของความไมพอใจ ไดแก การกระตุนความคิด                   
ใหลาออกจากงาน 
 กระบวนการ D แนะวากาวตอไปของกระบวนการตัดสินใจถอนตัวออกจากงาน คือ
การประเมินคุณคาของประโยชนที่คาดหวังวาจะไดจากการหยุดงาน ซ่ึงรวมทั้งการประเมินผลใน
การ  หางานใหมดวย การประเมินคุณคาของการลาออก มีการพิจารณาถึงการสูญเสียความอาวุโส 
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ผลประโยชนที่จะไดรับและสิ่งอ่ืนๆ ถาคาของการลาออกสูงและ/หรือประโยชนที่คาดหวังวาจะได   
รับต่ํา คนอาจประเมินคุณคางานที่ทําอยูเสียใหม เพ่ือชะลอความคิดในการลาออก และ/หรือ        
หาวิธีการที่จะถอนตัวออกจากองคการในรูปแบบอ่ืน แตถาคนพบทางเลือกที่ดีกวาไดแลวก็จะเขาสู
กระบวนการตอไป 
 กระบวนการ E  เปนความตั้งใจที่จะคนหาทางเลือก 
 กระบวนการ F  เปนการคนหาทางเลือก ถาไมพบบุคคลก็อาจจะคนหาตอไปดวยการ
ประเมินคุณคาผลประโยชนที่คาดหวังและคุณคางานที่มีอยูเสียใหม การยอมรับสถานะปจจุบันของ
งาน ลดความคิดในการลาออก และ/หรือมีพฤติกรรมถอนตัวรูปแบบอ่ืนๆ เชน มีการขาดงาน              
เปนตน 
 กระบวนการ G  เปนการประเมินคุณคาหนทางเลือก เม่ือสามารถคนหาหนทางเลือก
ไดแลว (กระบวนการนี้สามารถตั้งสมมุติฐานเชนเดียวกับการประเมินคุณคาของกระบวนการ A)  
 กระบวนการ H  เปนการเปรียบเทียบงานปจจุบันกับหนทางเลือก ถาเปรียบเทียบ
แลวชอบหนทางเลือกนั้นจะเกิดกระบวนการตอไป 
 กระบวนการ I   เปนความตั้งใจลาออกเมื่อเกิดแรงกระตุนจากกระบวนการ H 
 กระบวนการ J เปนกระบวนการสุดทาย  คือ  การลาออก  ถาปรากฏวาการ
เปรียบเทียบระหวางงานที่ทําอยูกับหนทางเลือกใหม บุคลากรเกิดความพอใจในหนทางเลือกใหม
ยอมเกิดการลาออกในที่สุด แตถาการประเมินคาระหวางหนทางเลือกใหมกับงานที่ทําอยูในปจจุบัน
ดีกวาทางเลือกใหม ก็ยอมไมมีการลาออกและอยูในองคการเดิมตอไป อยางไรก็ตามการยังคงอยูกับ
องคการเดิมตอไป มิไดหมายความวา บุคคลจะยังคงติดอยูกับองคการเดิมน้ันตลอดไป หากมี
หนทางเลือกใหมเกิดขึ้นและมากระตุนความคิดที่จะลาออก บุคคลก็จะเริ่มใชกระบวนการตัดสินใจ
ถอนตัวออกจากองคการอีกครั้ง จนกวาคนจะเกิดความพอใจในงานของตน หรือเห็นวางานที่ตนทํามี
แรงกระตุนจูงใจที่ดี ที่ทําใหตนยังคงดํารงอยูกับงานหรือองคการนั้นตอไป 
 โดยสรุป จะเห็นไดวาแนวทางการศึกษาตามโมเดลของมอบเลย (Mobley. 1977) จะมี
ตัวแปรที่เปนปจจัยที่มีอิทธิพลตอกระบวนการคงอยู และการลาออกจากงานคือตัวแปรความ           
พึงพอใจและไมพึงพอใจในงาน 
 นอกจากนี้ มอบเลย และคณะ (Mobley; et al. 1978: 408-414) ยังไดเสนอตัวแบบ
การคงอยูในงาน โดยไดพัฒนาทําใหมีลักษณะมองเห็นภาพพจนไดชัดเจน ระหวางความพึงพอใจ 
ในการทํางานการคงอยูหรือลาออกโดยสมัครใจ โดยมีกระบวนการดังภาพที่ 2 ประกอบไปดวย อายุ/
การดํารงตําแหนง เปนตัวแปรที่สงผลตอความพึงพอใจในการทํางาน ความนาจะเปนที่จะคนพบ
ทางเลือกที่ยอมรับได ทําใหเกิดความคิดที่จะลาออกและความตั้งใจที่จะคนหางานใหม พรอมทั้ง
ประเมินเกี่ยวกับทางเลือก ความตั้งใจที่จะลาออกหรือคงอยูในองคการ จนกระทั่งไปถึงการตัดสินใจ
ที่จะลาออกหรือคงอยูกับองคการตอไปในที่สุด 
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ความพึงพอใจในการทํางาน 

 ความคิดที่จะลาออก 

อายุ/การดํารงตําแหนง 

ความตั้งใจที่จะคนหางานใหม 

ความนาจะเปนที่จะคนพบทางเลือกที่ยอมรับได 

ความตั้งใจที่จะ 
ลาออก/คงอยู 

ลาออก/คงอยู 

 
ภาพประกอบ 3  แสดงตัวแบบของการลาออกและคงอยู ตามแนวของ มอบเลย และคณะ 
      (Mobley; et al. 1978: 410) 
 

 มอบเลย และคณะ (Mobley; et al. 1978: 408-414) ไดทําการศึกษาทดลองตัวแบบ
ดังกลาวกับกลุมตัวอยางลูกจางโรงพยาบาลจํานวน 203 คน โดยใชสมการถดถอยวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางตัวแปร จากตัวแบบนี้พอสรุปไดวาอายุและการดํารงตําแหนงมีความสัมพันธ
กับความพึงพอใจในการทํางาน และความพึงพอใจในการทํางานนั้นอาจนําไปสูแนวความคิดที่จะ
ลาออกหรือคงอยูในองคการ และผลสุดทายก็จะเกิดพฤติกรรมการลาออกหรือคงอยูในองคการขึ้น 
   2)  แนวทางการศึกษาตัวแบบการลาออกและการคงอยูตามแนวคิดของดีโคติสและ
ซัมเมอร 
 ดีโคติสและซัมเมอร (DeCotiis; & Summers. 1987: 445-470) ไดเสนอตัวแบบโดย
เพ่ิมความยึดม่ันผูกพันตอองคการเขาเปนองคประกอบหนึ่งที่สงผลตอการคงอยูหรือลาออกจากงาน 
ดังน้ี 
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  1        3 

 
 
 
 
 
 6 
 2 
 
 
 

4  
 
 
 

5  

คุณลักษณะเชิงบุคคล 

โครงสรางขององคการ 

บรรยากาศขององคการ 

กระบวนการขององคการ 

คุณลักษณะเชิงสถานการณ 

ความยึดมั่น      
ผูกพันตอองคการ 

การจูงใจ 

 - พฤติกรรมการหลีกหน ี
 - ความตองการลาออก 
 - การขาดงาน 

ขวัญ 

ผลประโยชนขององคการ 

การทํางาน 

ความพึงพอใจในงาน 

 
ภาพประกอบ 4 แสดงตัวแบบการลาออกตามแนวคิดของ ดีโคติสและซัมเมอร (DeCotiis; &  
      Summers. 1987: 454) 
 

จากภาพองคประกอบที่สงผลตอการลาออก หรือคงอยูในงานไดแก 
1. คุณลักษณะเชิงบุคคล ประกอบดวย อายุ เพศ การศึกษา ชั่วโมงการทํางาน 

การดํารงตําแหนง เปนตน  
2. คุณลักษณะเชิงสถานการณ ประกอบดวย 

             2.1  โครงสรางขององคการ ไดแก ความเปนทางการ การรวมอํานาจ ความ
ขัดแยงทางบทบาท ความชัดเจนของบทบาท 
             2.2   กระบวนการขององคการ ไดแก การตัดสินใจ ผูนํา การสื่อสาร โอกาส
เลื่อนตําแหนง สวัสดิการ ขอมูลยอนกลับ 
             2.3   บรรยากาศขององคการ ไดแก ความเปนอิสระ ความไวเน้ือเชื่อใจ 
ความกลมเกลียว การสนับสนุน ความยุติธรรม ความกดดัน เปนตน 

3. ความพึงพอใจในงาน ไดแก โอกาสกาวหนา ผูรวมงาน รายได ผูบังคับบัญชา
และความพอใจทั่วไป 

4. ขวัญในการปฏิบัติงาน 
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5. ผลประโยชนขององคการ 
6. ความยึดม่ันผูกพันตอองคการ ซึ่งความยึดม่ันผูกพันตอองคการนี้ จะมีมาก

หรือนอยเปนผลมาจากคุณลักษณะเชิงบุคคล คุณลักษณะเชิงสถานการณ ความพึงพอใจในงาน 
ขวัญ ผลประโยชนขององคการ ซึ่งทําใหเกิดการจูงใจ  การทํางานและเกิดพฤติกรรมการหลีกหนี 
ไดแก การขาดงานการตองการลาออกจากงาน 
 จากผลการศึกษาทดลองตัวแบบขางตนของ ดีโคติสและซัมเมอร (DeCotiis; & 
Summers. 1987: 445-470) โดยใชกลุมตัวอยางเปนผูจัดการภัตตาคารและผูจัดการฝายฝกอบรม
จํานวนทั้งสิ้น 367 คน พบวาความพึงพอใจในงานและความยึดม่ันผูกพันตอองคการสามารถใช
ทํานายความตองการลาออกหรือคงอยูในงานโดยสมัครใจได 
 

1.3 การวัดการคงอยูในงาน  
     แบบวัดการคงอยูในงาน ผูวิจัยไดสรางขึ้นตามแนวคิดของวูฟ (อมรรัตน  เสตสุวรรณ. 

2539: 58– 60; อางอิงจาก Wolf. 1981: 233–236) ซึ่งมีองคประกอบ 4 ประการ ดังนี้  ไดแก 
 1)  ดานสวนตัว  ตัวพยาบาลผูปฏิบัติงานเองเม่ือเขามาเผชิญกับสภาพความเปนจริง

ในการปฏิบัติงานพบวาไมสอดคลองกับความคาดหวังก็จะมองหางานใหม 
 2)  สภาพการทํางานและความรับผิดชอบในการทํางานที่มากเกินไป หรือมีจํานวน

พยาบาลไมเพียงพอ ทําใหพยาบาลไมสามารถใหการดูแลไดตามความตองการของผูปวย สงผลตอ
คุณภาพการบริการพยาบาล เปนเหตุใหพยาบาลออกจากงานเนื่องจากความผิดพลาดในการทํางาน  

 3)  ดานการนิเทศงานผูนิเทศงานไมใหการสนับสนุนในการทํางาน ขาดภาวะผูนําและ
ทักษะกระบวนการ ขาดความรูความชํานาญในดานที่สําคัญ มีอํานาจหนาที่ในการปฏิบัติงานนอย 
ไมเคยแสดงบทบาทในการใหรางวัลหรือการลงโทษ ก็จะมีผลกระทบตอการคงอยูของพยาบาล 

 4)  ดานระบบบริหารและการประสานงาน ซึ่งผลการศึกษาในอดีตพบวาเงินเดือนเปน
สิ่งแรกที่ทําใหพยาบาลไมพึงพอใจในการทํางาน มีการกําจัดเอกสิทธิ์และขาดการสงเสริมวิชาชีพ 
ไมไดรับการยอมรับในคุณคาเทากับแพทยซึ่งสาเหตุเหลานี้มีผลใหพยาบาลลาออกจากงาน  

ลักษณะของแบบวัดเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ มีทั้งหมด 8 ขอ มีทั้งขอความ            
เชิงบวกและขอความเชิงลบ มีคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามเทากับ .89 
  
2. เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของกับตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุ 

2.1  เจตคติตออาชีพครู  
        ความหมายของเจตคติ 

     ศักดิ์  สุนทรเสณี (2531: 2 – 3) ไดสรุปความหมายของเจตคติ ไวดังนี้ 
 1.  เจตคติ หมายถึง ความสลับซับซอนของความรูสึก ความอยาก ความกลัว ความ

เชื่อม่ัน ความลําเอียง หรือการมีอคติของบุคคลในการที่จะสรางความพรอมที่จะกระทําสิ่งใดสิ่งหน่ึง 
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ตามประสบการณของบุคคลนั้นที่ไดรับมา 
           2. เจตคติ หมายถึง ความโนมเอียงที่จะมีปฏิกิริยาตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงในทางที่ดีหรือ

ตอตานสภาพแวดลอมที่จะมาถึงทางหนึ่งทางใด 
             3. ในดานพฤติกรรม เจตคติ หมายถึง การเตรียมตัวหรือความพรอมในการที่จะ

ตอบสนอง 
ศิริวรรณ  เสรีรัตน (2541: 73) กลาววา เจตคติ คือ แนวโนมของบุคคลที่จะเขาใจ 

(Cognitive) รูสึก (Feel หรือ Affective) และการแสดงพฤติกรรม (Behavior) ของบุคคลตอสิ่งใดสิ่ง
หน่ึงหรือเหตุการณใดเหตุการณหน่ึง 

สิริอร  วิชชาวุธ (2544: 199) กลาววา เจตคติตองาน คือ ความรู ความเชื่อ ความรูสึก 
และแนวโนมของการกระทําที่มีตองาน ซึ่งจะมีผลตอระดับการทํางานของบุคคล 

สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ (2545: 64) กลาววา เจตคติ คือ ผลผสมผสาน
ของความรูสึกนึกคิด ความเชื่อ ความคิดเห็น ความรู และความรูสึกของบุคคลที่มีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง 
คนใดคนหนึ่ง สถานการณใดสถานการณหน่ึงๆ ซึ่งออกมาในรูปการประมาณคา อันอาจเปนไป
ในทางยอมรับหรือปฏิเสธก็ได และความรูสึกเหลานี้มีแนวโนมที่จะกอใหเกิดพฤติกรรมใดพฤติกรรม
หน่ึงขึ้น 

มีลเลย และ แมคอินทอช (Mealey; & Mcintoch. 1995: 177) กลาววา เจตคติมี
ความหมายในทางจิตวิทยาซึ่งเปนสิ่งที่เปนความจริงในชีวิต เจคติของคนเกี่ยวกับบางสิ่งบางอยาง
เปนสิ่งซ่ึงคนมีความรูสึกเกี่ยวกับมัน โดยคนอาจชอบหรือไมชอบสิ่งนั้น 

วินคินสัน และแคมพเบล (Willkinson; & Campbell. 1997: 262) ใหความหมายของ           
เจตคติวา หมายถึง ปฏิกิริยาตอบสนองตอสิ่งที่เปนบวกหรือลบ เปนเรื่องเฉพาะของแตละบุคคลตอ
สิ่งของ สังคม ความคิดหรือเหตุการณ 

สิริอร  วิชชาวุธ (2544: 198) กลาววา เจตคติมีคุณสมบัติ 4 ประการ คือ  
            1.  เจตคติตองมีกรรมการกหรือผูถูกกระทํา ซึ่งจะเปนวัตถุ หรือเปนสิ่งของ หรือ

เปนสถานที่ หรือเปนองคกร หรือเปนนิติบุคคล หรือเปนกลุมคนก็ได 
          2.  เจตคติจะมีทิศทาง ถาบุคคลมีเจตคติที่ดีตอสิ่งใดสิ่งหน่ึง เขาจะมีทิศทาง           

พฤติกรรรมเขาหาสิ่งน้ัน แตถาเขามีเจตคติไมดีตอสิ่งใด เขาจะมีทิศทางพฤติกรรมหลีกหนีหรือ
ตอตานสิ่งน้ัน เจตคติจึงมีทิศทางใหเห็นวาบุคคลจะมีพฤติกรรมตอสิ่งน้ันไปในแนวทางใด เชน ถา
บุคคลมีเจตคติไมดีตองานที่ตนทําบุคคลจะมีแนวโนมขาดงาน 

          3.  เจตคติจะมีโครงสรางซึ่งประกอบดวยองคประกอบ 3 สวน คือ ความเชื่อ 
ความรูสึก และแนวโนมการเกิดพฤติกรรมตอกรรมการก ภายในโครงสรางนี้ จะตองมีความ
สอดคลองกันในขอมูลตางๆ นอกจากนี้เจตคติสามารถแผขยายจากกรรมการกหนึ่งไปยังกรรมการก
อ่ืนที่เกี่ยวของกันได เชน บุคคลมีเจตคติไมดีตอหัวหนา เขาอาจจะมีเจตคติไมดีตองานได 

         4.  เจตคติเปนสิ่งที่เรียนรูไดจากทั้งประสบการณโดยตรงและโดยทางออม 
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ออลพอรต  เสนอความคิดเห็นวาเจตคติตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงของคนเกิดขึ้นไดตามเงื่อนไข           
4 ประการ คือ (ศักดิ์  สุนทรเสณี. 2531: 4; อางอิงจาก Hilgard. 1962. Introduction to 
Psychology. p.164)  

     1)  กระบวนการเรียนรูที่ไดจากการเพิ่มพูนและบูรณาการของการตอบสนอง
แนวความคิดตางๆ เชน เจตคติจากครอบครัว โรงเรียน ครู การเรียนการสอน และอ่ืนๆ 

 2)  ประสบการณสวนตัวขึ้นอยูกับความแตกตางของบุคคล ซึ่งมีประสบการณที่
แตกตางกันไป นอกจากประสบการณของคนจะสะสมขึ้นเรื่อยๆ แลวยังทําใหมีกระสวน (Pattern) 
เปนของตัวเองดวย ดังนั้น เจตคติบางอยางจึงเปนเรื่องเฉพาะของแตละบุคคลแลวแตพัฒนาการและ             
ความเจริญเติบโตของคนๆ นั้น 

 3)  การเลียนแบบ การถายทอดเจตคติของคนบางคนไดมาจากการเลียนแบบ         
เจตคติของ คนอ่ืนที่ตนพอใจ เชน พอ แม ครู พ่ีนอง และบุคคลอื่นๆ  

 4)  อิทธิพลของกลุมสังคม คนยอมมีเจตคติคลอยตามกลุมสังคมที่ตนอาศัยอยูตาม
สภาพแวดลอม เชน เจตคติตอศาสนา สถาบันตางๆ เปนตน 

เจตคติ เปนความรูสึกของบุคคลที่มีตอสิ่งตางๆ ไมวาจะเปนสิ่งของ บุคคล สังคม หรือ
สิ่งอ่ืนๆ ซึ่งมีพ้ืนฐานมาจากความเชื่อ ความรูสึก การเรียนรู การเลียนแบบ ประสบการณ อิทธิพล
ของกลุมสังคม ประกอบกับความคิดบุคคล โดยเจตคติจะเปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงทิศทางของ
พฤติกรรมในทางสนับสนุนหรือทางตอตานก็ได พรอมทั้งยังสามารถเปลี่ยนแปลงและถายทอดจาก
บุคคลหนึ่งไปยังอีกบุคคลหนึ่งได 

จากความหมายของเจตคติตออาชีพครูที่กลาวมา ผูวิจัยสรุปไดวา เจตคติตออาชีพครู 
หมายถึง ความรูสึก ความคิดเห็น หรือแนวโนมที่พรอมจะกระทําตอสิ่งแวดลอมในการเปนครู            
อันเปนผลเนื่องมาจากการเรียนรู และประสบการณโดยเปนตัวกระตุนใหบุคคลแสดงพฤติกรรมทั้งใน
ทางบวกและทางลบ ซึ่งอาชีพครูนั้นเปนงานที่ผูทําตองใชความรู มีหลักวิชาเพื่อการปฏิบัติ ตองมี
ความชํานาญที่ฝกฝนโดยเฉพาะ และเปนงานที่ทําใหไดรับฐานะที่สูงเปนพิเศษจากสังคม 

 

องคประกอบของเจตคติ 
องคประกอบของเจตคติมีอยู 3 องคประกอบ (ศักดิ์  สุนทรเสณี. 2531: 4–5; สิริอร         

วิชชาวุธ. 2544: 199–200; สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ. 2545: 64 – 65) คือ  
    1.  องคประกอบดานความคิดความเขาใจ (Cognitive Component)  

    องคประกอบดานความคิดความเขาใจ จะเปนการแสดงออกซึ่งความรู หรือ  ความ
เชื่อเปนผลมาจากการเรียนรูในประสบการณตางๆ จากสภาพแวดลอม ความรูเปนเรื่องของการรู
ของบุคคลในเรื่องใดเรื่องหน่ึง อาจเปนการรับรูเกี่ยวกับวัตถุ สิ่งของ บุคคล หรือเหตุการณตางๆ วารู        
สิ่งตางๆ ดังกลาวนั้นไดอยางไร รูในทางที่ดีหรือไมดี ทางบวกหรือทางลบ ซึ่งจะกอใหเกิดเจตคติขึ้น 
ความรูและความเชื่อของบุคคลจะเปนไปตามการรับรูของบุคคล อาจตรงกับสภาพตามความเปนจริง
หรือไมก็ได 
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2.  องคประกอบดานความรูสึก (Affective Component or Felling Component)  
   องคประกอบดานความรูสึกเปนองคประกอบทางดานสภาพทางอารมณ 

ความรูสึก ซึ่งถูกเราขึ้นจากการรูนั้น ประกอบกับการประเมินในสิ่งน้ันๆ เม่ือเราเกิดรูสิ่งหน่ึงสิ่งใด
แลว จะทําใหเกิดความรูสึกในทางที่ดีหรือไมดี บุคคลจะมีความรูสึกชอบหรือไมชอบ พอใจหรือไม
พอใจตอสภาพแวดลอมตางๆ ความรูสึกเกิดจากประสบการณของบุคคลที่สัมผัสกับสิ่งตางๆ เกิดขึ้น
จากการเรียนรูทั้งตามหลักการเรียนรู เง่ือนไขของสิ่งเรา และเง่ือนไขของผลกรรม ความรูสึกนี้อาจ
ทําใหบุคคลเกิดความยึดม่ันและอาจแสดงปฏิกิริยาตอบโตหากมีสิ่งที่ขัดกับความรูสึกดังกลาว 

3.  องคประกอบทางดานแนวโนมเชิงพฤติกรรมหรือการกระทํา (Action Tendency 
Component or Behavioral Component) 

องคประกอบทางดานแนวโนมเชิงพฤติกรรมหรือการกระทํา หมายถึง แนวโนม
ของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมหรือปฏิบัติตอสิ่งที่ตนชอบหรือเกลียด เปนความพรอมที่จะตอบสนอง
ตอสิ่งน้ันๆ คือ พรอมที่จะสนับสนุน สงเสริม ชวยเหลือ หรือในทางทําลายขัดขวาง ตอสู เปนตน เม่ือ
บุคคลมีความรู ความเชื่อ หรือคานิยมและความรูสึกเขาจะมีแนวโนมทําพฤติกรรมที่สอดคลองกับ
ความรู ความเชื่อ และความรูสึกของเขา เชน บุคคลคนหนึ่งมีความเชื่อวา การทํางานในหนาที่ที่ทํา
อยูไมมีความกาวหนา และไดรับคาตอบแทนต่ํา เขาไมชอบงานนี้ แนวโนมในการลาออกจากงาน
ของเขาจะสูง หากบุคคลเชื่อวางานของเขาเปนงานมีเกียรติ เขาชอบงานนี้มาก เขาจะมีแนวโนม           
มุมานะในการทํางานของเขาอยางเต็มความสามารถ 

จากงานวิจัยของ เยาวดี  รางชัยกุล และศิริชัย  กาญจนวาสี (2523: 3) ไดจําแนก  
เจตคติตออาชีพครูออกเปน 5 องคประกอบ ดังนี้ 

      1.  เจตคติตอสถานภาพอาชีพครู 
       2.  เจตคติตอลักษณะการเปนครู 
        3.  เจตคติตอกระบวนการเรียนการสอน 
        4.  เจตคติตอนักเรียน 
        5.  เจตคติ ตอความคาดหวังที่มีตออาชีพครู 

สําหรับในการวิจัยครั้งนี้ วัดเจตคติตอวิชาชีพครูโดยครอบคลุมคุณลักษณะยอยของ
เจตคติตอวิชาชีพครู ดานสถานะภาพอาชีพครู ดานลักษณะงานของวิชาชีพครู และดานความ
คาดหวังที่มีตออาชีพครู 

เจตคติหรือทัศนคตินับเปนสิ่งชี้วัดถึงพฤติกรรมของบุคคลไดเปนอยางดี เพราะเปนสิ่ง
ที่สามารถบงบอกไดถึงการแสดงออกในพฤติกรรมตางๆ ได กลาวคือ เจตคติตองานในเชิงบวกจะ
ชวยบงชี้พฤติกรรมในเชิงสรางสรรคที่จะมีขึ้นในตัวบุคคล ตรงขามกับเจคติตองานในเชิงลบก็จะชวย
ใหเห็นพฤติกรรมในเชิงลบไดเชนกัน หากบุคคลมีเจตคติในดานลบ หรือเกิดความไมพอใจในการ
ทํางานขึ้น ปญหาที่ตามมานั้นมีมากมาย ซึ่งพฤติกรรมที่แสดงออกอาจเปนไดทั้งในเชิงความคิด 
หรือดานจิตใจ เชน นั่งฝนกลางวันไปเรื่อยไมตั้งใจทํางาน หรือแสดงออกมาดวยการกระทํา เชน 
ขาดงานโดยพละการ กลับบานกอนเวลา หยุดพักนานเกินไป (อูงาน) ทํางานชาลง ไปจนถึงการมี
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พฤติกรรมที่กาวราว รุนแรง การลาออก ตรงขามกับบุคคลที่มีความพอใจในงาน มีเจตคติที่ดีตอ
องคกรและงาน พฤติกรรมในการทํางานยอมแสดงออกแตสิ่งดี ๆ เชน ทํางานในหนาที่อยางเต็มที่ 
และจะทํางานเกินหนาที่ที่ไดรับมอบหมายอีกดวย (ศิริวรรณ  เสรีรัตน และคณะ. 2541: 96) 

ในการทํางานตองพยายามทําใหทั้งบุคคลที่เปนสมาชิกในองคกรมีเจตคติที่ดีตอ
ตนเอง เพ่ือนรวมงานและองคกร เพ่ือเปนการเสริมสรางบรรยากาศที่ดีในการทํางาน เพราะเชื่อวา
บรรยากาศการทํางานที่ดีจะชวยใหผลการปฏิบัติงานมีประสิทธิภาพสูงขึ้น และมีผลผลิตมากขึ้นดวย 
ขอมูลน้ีไดรับการสนับสนุนโดยบริษัท J.W. Newman Cooperation ในประเทศสหรัฐอเมริกา ซึ่งได
ทําการศึกษาความสัมพันธของเจตคติกับการปฏิบัติงาน แลวพบวาเจตคติของคนที่มีผลงานสูงจะมี
ลักษณะดังน้ี คือ (สุพิณ  เดชาคุปต. 2539: 53–55)  

  1.  ชื่อเสียงเกียรติภูมิ (self – esteem) รักชื่อเสียงของตนเอง บุคคลที่มีผลงานดี 
มักจะมองวาตนเองเปนคนที่มีคุณคา มีความสําคัญและมีความสามารถในการสรางความสําเร็จ 

  2.  ความรับผิดชอบ (responsibility) บุคคลที่ทํางานดีจะมีความรับผิดชอบตอผล
ของกิจกรรมตางๆ ที่ทําไมวาจะออกมาในรูปใด ถาผลงานออกมาดีก็จะมีความภูมิใจ แตถาลมเหลว
ก็ยอมรับและหาทางแกไข 

  3.  มองโลกในแงดี (optimism) บุคคลที่ประสบความสําเร็จทั้งหลายมักจะมองสิ่ง
ตางๆ ในแงดี และเชื่อวาสิ่งตางๆ นั้น สามารถทําใหดีขึ้นได และตนมีความสามารถในการกระทํานั้น 

  4.  เนนเปาหมาย (gold oriented) ผูที่ทํางานเปนจะตั้งเปาหมายและกระทําการ
ตางๆ ใหเปนไปในทิศทางสูเปาหมายนั้น 

  5.  มีจินตนาการ (imaginativeness) ผูตองการความสําเร็จ จะตองไมผูกพันกับ
อดีตแตตองคิดถึงอนาคตและจินตนาการถึงสิ่งที่ดีที่จะเกิดขึ้น 

  6.  มีความตระหนัก (awareness) ผูที่ประสบความสําเร็จมักจะตื่นตัว รับรูและ
ตระหนักวาสิ่งตางๆ ที่อยูรอบตัวนั้นมีอะไร เปนอยางไร และจะนํามาใชใหเปนประโยชนไดอยางไร 

  7.  ความคิดสรางสรรค (creativeness) ในการทําการใด ๆ ผูหวังความสําเร็จ
จะตองเปนผูแสวงหาสิ่งที่แปลกใหมและดีกวา เพ่ือทํางานใหดีขึ้น 

 8.  การติดตอสัมพันธ (communicativeness) ผูที่ประสบความสําเร็จจะตองรูจัก
ติดตอกับบุคคลตางๆ ยอมรับความสําคัญของผูอ่ืน และรับฟงขอมูลขาวสารจากบุคคลตางๆ  
  9.  มุงความเจริญเติบโต (growth oriented)ผูที่ประสบความสําเร็จจะตองหวัง
ความเจริญกาวหนา ความเจริญเติบโต ทํางานแบบมุงไปขางหนามากกวารอใหเหตุการณเกิดขึ้น
แลวจึงแกปญหา 
  10. ตอบโตความกดดันในทางบวก (positive response to pressure) ในภาวะ
วิกฤติจะตองแกปญหาดวยการยอมรับภาวะกดดันน้ันวา เปนสิ่งที่ทาทายความสามารถ 
  11. ความศรัทธา (trust) คือ มีความเชื่อในผูอ่ืนวามีความสามารถและพรอมที่จะ
สนับสนุนเปดโอกาสใหเขาไดแสดงความสามารถ 
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   12. ความสนุกสนาน (joyfulness) ผูรับความสําเร็จจะตองรูสึกสนุกสนานกับงาน
ที่ตนทําทุกอยาง 
  13. กลาเสี่ยง (risk taking) จะตองเห็นวาความไมแนนอนของสิ่งตางๆ เปนสิ่ง
ธรรมดาการทํางานคือการทําสิ่งตางๆ ใหดีที่สุด แตไมใชสมบูรณที่สุด (excellence not perfection)  
  14. ใชหลักเดี๋ยวนี้ (nowness) การตัดสินใจใดๆ หรือการกระทําการใดๆ ไม
ผัดวันประกันพรุง จะตองทําทันที 
 นอกจากนั้น นักจิตวิทยายังมีความเชื่อวา เจตคติไมดีตองานมีความสัมพันธกับสิ่ง
ตอไปน้ี (สิริอร  วิชชาวุธ. 2544: 199–200)  
       1.  สุขภาพจิต และสุขภาพทางกายของบุคคลเสื่อมลง บุคคลที่ไมพอใจในงานมี
อาการเหนื่อยลา ปวดหัว และไมสบาย มากกวาบุคคลที่มีความพอใจในงาน 
  2.  ผลผลิตตกต่ํา 
  3.  การขาดงานสูง 
  4.  การลาออกจากงานสูง 
  5.  อัตราการเกิดอุบัติเหตุสูง 
 เจตคติของบุคคลยอมสงผลตอพฤติกรรมการทํางานเปนอยางมาก หากบุคคลมี          
เจตคติที่ดีตอการทํางานของตน ก็สามารถคาดการณไดวาบุคคลนั้นจะมีพฤติกรรมในการทํางานที่
แสดงออกมาในทางที่ดี เชน ทํางานดวยความขยันหม่ันเพียร รับผิดชอบงานที่ไดรับมอบหมาย เปน
ตน แตในทางกลับกันหากบุคคลมีเจตคติที่ไมดีตองาน ก็จะทําใหบุคคลไมใหความสนใจหรือไมเอา
ใจใสในการทํางานอยางจริงจัง ยอมสงผลกระทบตอองคกร และตัวบุคคลเอง 
 

ความสําคัญของการวัดเจตคติ 
 การวัดเจตคติของบุคคลตอเปาหมายตางๆ ทั้งในเรื่องของบุคคล วัตถุ และสิ่งตางๆ ลวน

ใหประโยชนแกบุคคล หรือสังคมในดานตางๆ ดังนี้ (วรรณดี  แสงประทีปทอง. 2544: 14–15)  
    1.  การวัดเจตคติเพ่ือทํานายพฤติกรรม 

         เน่ืองจากการวัดเจตคติตอสิ่งใดสิ่งหน่ึงของบุคคล ยอมเปนเครื่องแสดงวาเขามี
ความรูทางดานที่ดีหรือไมดีเกี่ยวกับสิ่งน้ันมากนอยเพียงใด และเขามีความรูสึกชอบหรือไมชอบสิ่ง
นั้นเพียงใด เจตคติของบุคคลตอสิ่งน้ันจึงเปนเครื่องทํานายวาบุคคลนั้นจะมีการกระทําไปในทํานอง
ใดดวย ดังนั้น การทราบเจตคติของบุคคลยอมชวยใหทํานายการกระทําของบุคคลได ความสามารถ
ในการทํานายพฤติกรรมของผูอ่ืนเปนความตองการของมนุษยและสังคม เพราะจะเปนแนวทางให
ผูอ่ืนปฏิบัติตอบุคคลนั้นไดอยางถูกตอง เหมาะสมและอาจเปนแนวทางใหผูอ่ืนสามารถควบคุม
พฤติกรรมของบุคคลนั้นไดดวย 

 2. การวัดเจตคติเพ่ือเขาใจสาเหตุและผล 
         เจตคติตอสิ่งตางๆ นั้นเปรียบเสมือนสาเหตุภายในซึ่งมีกําลังผลักดันใหบุคคล

กระทําไดตางๆ กัน เจตคติตอสิ่งใดสิ่งหนึ่งของบุคคลนี้ อาจไดรับสาเหตุมาจากผลกระทบภายนอก
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ดวยสวนหนึ่ง และเจตคติของบุคคลอาจเปนเครื่องกรอง หรือหันเหอิทธิพลของสาเหตุจากภายนอก
ที่มีการกระทําของบุคคลนั้นได ดังนั้น การจะเขาใจอิทธิพลของสาเหตุภายนอกที่มีตอการกระทําของ
บุคคลตางๆ ใหชัดเจน บางกรณีจําเปนตองวัดเจตคติของบุคคลตางๆ ตอสาเหตุภายนอกนั้นดวย 

3.  การวัดเจตคติเพ่ือหาทางปองกัน 
          ในสังคมนั้นการที่บุคคลจะมีเจตคติตอสิ่งหนึ่งสิ่งใดอยางไรนั้นเปนสิทธิของแตละ

บุคคล แตการที่จะอยูรวมกันอยางสงบสุขในสังคมยอมเปนไปไดเม่ือประชาชนมีเจตคติตอสิ่ง
เดียวกันคลายคลึงกัน ซึ่งจะเปนแนวทางใหเกิดความรวมมือรวมใจกันและไมเกิดความแตกแยกขึ้น
ในสังคม การประกอบอาชีพบางประเภท มีความจําเปนตองไดผูมีเจตคติเหมาะสมมาปฏิบัติ เชน ผู
มีอาชีพนักวิจัยยอมมีเจตคติที่ดี (ชอบ) ตอการวิจัย ผูเปนครูถามีเจตคติที่ไมดี (คือไมชอบ) ตอการ
เปนครูอาจทําใหเกิดผลเสียหายแกนักเรียน โรงเรียนและประเทศชาติได 

 4.  การวัดเจตคติเพ่ือหาทางแกไข 
         ในสังคมประชาธิปไตย บุคคลสามารถจะมีเจตคติตอเรื่องใดเรื่องหน่ึงแตกตางกัน

ไปไดมาก แตในบางเรื่องจําเปนที่จะตองไดรับความคิดเห็นและเจตคติที่สอดคลองกัน เพ่ือที่
ประชาชนจะไดมีการกระทําที่พรอมเพรียงกัน การวัดเจตคติของประชาชนจะไดขอมูลที่ชี้บอกวา
ประชาชนกลุมนั้นๆ มีเจตคติที่สอดคลองกับนโยบายของสังคมหรือของชาติหรือไม กรณีที่ประชาชน
มีเจตคติที่ไมสอดคลองกับนโยบายของชาติซึ่งตองการความรวมมือจากประชาชน อาจกอใหเกิด
ความเสียหายได ดังน้ัน การวัด เจตคติจึงอาจแสดงใหทราบวา บุคคลมีลักษณะที่เหมาะสมหรือไม
เพียงไร เพ่ือประโยชนในการหาทางแกไขเจตคติที่ไมถูกตองและปลูกฝงเจตคติที่ดีตอไป 

ครูที่มีเจตคติที่ดีตอวิชาชีพของตน ยอมปฏิบัติหนาที่ไดดี เกิดความสุขในการเปนครูและ
พรอมที่จะทํางานใหเกิดผลสัมฤทธิ์ตามเปาหมาย ไมวาจะเปนหนาที่ทางดานการสอน การชวยเหลือ
โรงเรียน หรืองานประจําดานอ่ืน ในขณะเดียวกัน ถาครูมีเจตคติที่ไมดีตอวิชาชีพของตนแลว          
ก็ยอมจะไมมีความพอใจในการประกอบอาชีพครู ไมเกิดความพยายามที่จะทํางานใหไดผลเต็ม
ศักยภาพที่พึงกระทําได ซึ่งเปนอุปสรรคตอการพัฒนาการศึกษาเปนอยางยิ่ง ดังน้ัน การวัดเจตคติ
จึงมีความสําคัญอยางยิ่ง เพราะการทราบเจตคติก็จะทําใหทราบถึงแนวโนมของพฤติกรรมบุคคล 
หากเปนไปในทางที่ดีก็สามารถสงเสริมใหดีขึ้นได แตหากเปนไปในทางไมดีก็จะสามารถหาทาง
ปองกันหรือปรับปรุงแกไขไดทันทวงที 

 
2.2  ภาระงานที่รับผิดชอบ   

  ความหมายของภาระงานหรือภาระหนาที่ที่ครูตองปฏิบัติ ไดมีผูกลาวไว ดังนี้ 
  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูไดกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของ
ครูผูสอนในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการสอน ตามเกณฑมาตรฐานกําหนดตําแหนงขาราชการครู ไว
ดังนี้ (ประพิณพร  ขจรบุญ. 2546: 7; อางอิงจาก สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู. 2537: 1-2)  

1) ทําการสอนและอบรมความรูสามัญและหรือวิชาชีพตามหลักสูตร 
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2) ใหบริการทางการศึกษา สงเสริมการเรียนการสอน และใหคําแนะนําแกผูปกครอง 
นักเรียน นักศึกษา 

3) รับผิดชอบ ปกครอง ดูแลความประพฤติ การรักษาวินัยและสุขภาพ และดูแล
การศึกษาเลาเรียนของนักเรียน นักศึกษาตามที่ไดรับมอบหมาย 

4) ศึกษา คนควา รวบรวมวิทยาการและประสบการณใหมๆ ในสาขาวิชาที่เกี่ยวของ 
5) ริเริ่มจัดทําสื่อการเรียนการสอนใหมๆ รูจักใชและเก็บรักษาสื่อการเรียนการสอน

และเครื่องมืออุปกรณอ่ืนๆ อยางถูกตอง 
6) รักษาวินัยและประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีใหกับนักเรียนและนักศึกษา 
7) นิเทศหรือชวยนิเทศในวิชาที่รับผิดชอบหรือรับผิดชอบงานวิชาการกลุมโรงเรียน 
8) ใหคําแนะนําและแนะแนวตางๆ แกนักเรียน นักศึกษา และหรือผูปกครอง 
9) ใหบริการแกผูปกครอง นักเรียน นักศึกษาและชุมชนในดานวิชาการและดานอ่ืนๆ  

 

  ภาระงานที่รับผิดชอบ 
ยนต  ชุมจิต (2541: 95–96) ใหความหมายของหนาที่และความรับผิดชอบของครู 

หมายถึง กิจที่บุคคลตองกระทําใหสําเร็จตามคําสั่ง ตามกฎหมาย ตามหลักศีลธรรม คุณธรรม             
หรือดวยสํานึกในความถูกตองเหมาะสม 

คําวา “ครู” ตรงกับภาษาอังกฤษวา “TEACHER” ซึ่งแตละตัวใหความหมายถึงหนาที่
และความรับผิดชอบของครู ไวดังนี้ 

 T (Teaching) – การสอน  หมายถึง การอบรมสั่งสอนศิษยใหมีความรู ความสามารถ 
ในวิชาการทั้งหลายทั้งปวง ซึ่งถือวาเปนงานหลักของครูทุกคนทุกระดับชั้นที่สอน ตามระเบียบ            
คุรุสภาวาดวยจรรยา มรรยาท และวินัยตามระเบียบประเพณีของครู พ.ศ. 2526  ขอ 3 กําหนดไววา 
“ครูตองตั้งใจสั่งสอนศิษยและปฏิบัติหนาที่ของตนใหเกิดผลดีดวยความเอาใจใส อุทิศเวลาของตน
ใหแกศิษย จะละทิ้งหรือทอดทิ้งหนาที่การงานมิได”  ครูจะตองถายทอดวิชาความรูโดยไมบิดเบือน
และปดบังอําพราง ไมนําหรือยอมใหนําผลงานทางวิชาการของตนไปใชในทางทุจริตหรือเปนภัยตอ
มนุษยชาติ 

ครูทุกคนจึงควรตระหนักในเรื่องการสอนเปนอันดับแรก โดยถือวา หัวใจของความ
เปนครู คือ การอบรมสั่งสอนศิษยใหเปนคนดีมีความรูในวิทยาการทั้งปวง ซึ่งการที่ครูจะปฏิบัติ
หนาที่ ในการสอนของครูไดอยางครบถวนสมบูรณนั้น สิ่งสําคัญที่ครูตองกระทํา คือ การเพิ่ม
สมรรถภาพ ในการสอน 

E (Ethics) – จริยธรรม  หมายถึง การที่ครูมีหนาที่และความรับผิดชอบในการอบรม
สงเสริมจริยธรรมใหแกนักเรียน ซึ่งถือวาเปนหนาที่และความรับผิดชอบที่สําคัญอีกประการหนึ่งของ
ครู นอกจากครูอาจารยจะตองอบรมสงเสริมใหนักเรียนเปนผูมีจริยธรรมแลว ครูอาจารยทุกคน
จะตองประพฤติปฏิบัติตนใหเปนผูมีจริยธรรมอันดีงามเหมาะสมดวย เพราะพฤติกรรมกันเหมาะสม 
ที่ครูอาจารยไดแสดงออกจะเปนเครื่องมือที่สําคัญสําหรับการปลูกฝงศรัทธาใหแกศิษย 



 
26

  เพ่ือศิษยจะไดนําเอาไปเปนแบบอยางตอไป 
A (Academic) – วิชาการ  หมายถึง การที่ครูตองมีหนาที่ความรับผิดชอบในทาง

วิชาการทั้งของตนเองและในดานความเจริญงอกงามของศิษย ความจริงงานของครูอาจารยเปนงาน
ที่ตองเก่ียวของกับวิชาการอยูตลอดเวลา เพราะอาชีพครูตองใชความรูเปนเครื่องมือในการประกอบ
อาชีพน้ัน ดังนั้น ครูอาจารยทุกคนตองศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมอยูเปนประจํา หากไมกระทําเชนนั้น 
จะทําใหความรูที่ไดจากการศึกษาเลาเรียนจากมหาวิทยาลัยน้ันลาสมัย ไมทันกับความเปลี่ยนแปลง
ทางวิทยาการใหมๆ ซึ่งมีอยางมากมายในปจจุบัน 

C (Cultural Heritage) – การสืบทอดวัฒนธรรม  หมายถึง ครูอาจารยตองมีหนาที่
และความรับผิดชอบเกี่ยวกับวัฒนธรรม กลาวคือ ครูอาจารยตองทําหนาที่และรับผิดชอบในการสืบ
ทอดมรดกทางวัฒนธรรมจากคนรุนหน่ึงใหตกทอดไปสูคนรุนตอๆ ไป วิธีการที่ครูอาจารยจะกระทํา
มีอยู 2 แนวทาง คือ 

1)  การปฏิบัติตามวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณีอันดีงามอยางถูกตองอยู
เสมอ เชน การแตงกายใหถูกตองเหมาะสมกับโอกาสตางๆ การแสดงความเคารพและกิริยามารยาท
แบบไทยๆ และการจัดงานพิธีตางๆ เชน งานอุปสมบท งานมงคลสมรส หรืออ่ืนๆ  

2)  การอบรมสั่งสอนศิษยใหเปนผูเขาใจในวัฒนธรรม ขนบธรรมเนียมประเพณี
อันดีงามของไทยอยางถูกตอง และในเวลาเดียวกันก็กระตุนเรงเราสงเสริมใหนักเรียนประพฤติ
ปฏิบัติตามใหถูกตองตามแบบฉบับที่บรรพบุรุษไดยึดถือปฏิบัติสืบตอกันมา 

H (Human Relationship) – มนุษยสัมพันธ  หมายถึง ครูอาจารยตองทําตัวใหเปนผู
มีมนุษยสัมพันธอันดีตอบุคคลทั่วๆ ไป เพราะการมีมนุษยสัมพันธที่ดี จะชวยใหครูอาจารยสามารถ
ปฏิบัติหนาที่การงานไดอยางมีประสิทธิภาพทั้งในดานสวนตัวและสวนรวม โรงเรียนใดถาหาก
ผูบริหารโรงเรียนและคณะครูอาจารยเปนผูมีมนุษยสัมพันธที่ดีแลว โรงเรียนนั้นจะสามารถพัฒนาไป
ไดอยางรวดเร็ว ซึ่งการมีมนุษยสัมพันธของครูนั้น สามารถจําแนกออกได ดังนี้ 

1)  มนุษยสัมพันธระหวางครูกับนักเรียน 
ครูกับนักเรียนเปนผูที่มีความใกลชิดกันมากที่สุด ในอดีตครูเปนมารดา บิดา

คนที่ 2 ของศิษย ผูปกครองเมื่อสงบุตรหลานเขาโรงเรียนก็ฝากความหวังไวกับครู กลาวคือ มอบ
ภาระตางๆ ในการอบรมดูแลลูกหลานของตนใหแกครู ดังน้ัน ครูจึงควรปฏิบัติหนาที่ของครูให
สมบูรณที่สุด และควรสรางมนุษยสัมพันธอันดีระหวางครูกับศิษยใหแนนแฟน ใหศิษยเกิดความรูสึก
ประทับใจตลอดไป วิธีการที่ครูควรกระทําตอศิษย เชน 

- สอนศิษยใหเกิดความรูความสามารถในวิชาการตางๆ อยางเต็มกําลัง
ความสามารถ 

 -  สอนศิษยดวยการทําใหบรรยากาศในการเรียนการสอนสนุกสนานไดสาระ 
 -  อบรมดูแลความประพฤติของศิษยใหเปนผูมีคุณธรรมและอยูในระเบียบวินัย 
 -  ดูแลทุกขสุขของศิษยอยูเสมอ และพยายามหาทางชวยเหลือ 
 -  เปนที่ปรึกษาหารือและชวยแกปญหาใหแกศิษย 
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2)  มนุษยสัมพันธระหวางครูกับครู 
ความสัมพันธระหวางครูกับครูดวยกันมีความสําคัญตอการสอนและการ

พัฒนาวิชาชีพครู เพราะครูอาจารยที่ทําการสอนอยูในสถานศึกษาเดียวกัน เปรียบเสมือนบุคคลที่อยู            
ในครอบครัวเดียวกัน หากสมาชิกในครอบครัวเดียวกันมีความสมานสามัคคีตอกัน ยอมเต็มใจที่จะ
รวมพลังกันทํากิจกรรมหรืองานตางๆ ใหสําเร็จลุลวงไปอยางมีคุณภาพ ทั้งงานทางดานการสอนและ
การพัฒนาโรงเรียน ถาหากสถานศึกษาใดมีครูอาจารยสมานสามัคคีกลมเกลียวกันแลว การพัฒนา
โรงเรียนและ   การพัฒนาวิชาชีพครูก็จะเจริญกาวหนาไปอยางรวดเร็ว วิธีการที่ครูอาจารย            
ควรปฏิบัติตอกันเพื่อสราง สัมพันธภาพอันดี เชน 

-  รวมมือกันอบรมสั่งสอนศิษยใหเปนพลเมืองของชาติอยางสม่ําเสมอ 
-  ชวยเหลือเกื้อกูลกันในทางวิชาการ เชน แนะนําการสอน เอกสาร แหลง

วิทยาการ 
-  ชวยเหลืองานสวนตัวซ่ึงกันและกันเทาที่โอกาสจะอํานวย 
-  ทําหนาที่แทนกันเม่ือคราวจําเปน 
-  ใหกําลังใจในการทํางานซึ่งกันและกัน แสดงดวยวาจาหรือการกระทํา 
-  กระทําตนใหเปนผูมีความสุภาพออนนอมตอกัน ใชกิริยาวาจาที่สุภาพตอกัน          

ไมแสดงตนในทํานองยกตนขมผูอ่ืน 
3)  มนุษยสัมพันธระหวางครูกับผูปกครอง/ชุมชน 

ผูปกครองนักเรียนนับวาเปนบุคคลอีกกลุมหน่ึงที่มีบทบาทสําคัญตอการ
สงเสริมการเรียนการสอนและการพัฒนาโรงเรียน โรงเรียนใดสามารถโนมนาวใหผูปกครองนักเรียน
เขามาใกลชิดกับโรงเรียนอยางสม่ําเสมอได โรงเรียนน้ันจะสามารถพัฒนาไดอยางรวดเร็ว 

E (Evaluation) – การประเมินผล  หมายถึง การประเมินผลการเรียนการสอน
นักเรียน หนาที่และความรับผิดชอบนักเรียนในดานนี้ถือวามีความสําคัญยิ่ง เพราะการประเมินผล
การเรียนการสอนเปนการวัดความเจริญกาวหนาของศิษยในดานตางๆ ถาหากครูสอนแลวไมมีการ
วัดผลครูก็ไมสามารถที่จะทราบไดวาศิษยของตนมีความเจริญกาวหนามากนอยเพียงใด ดังน้ัน ครู
จึงควรระลึกอยูเสมอวา “ณ ที่ใดมีการสอน ที่นั้นจะตองมีการสอบ”  ซึ่งการประเมินผลการเรียนการ
สอนของครูนั้น ครูสามารถเลือกใชวิธีการตางๆ เชน การสังเกต การสัมภาษณ การทดสอบ การใช
แบบสอบถาม และแบบสํารวจ การบันทึกตอและระเบียนสะสม การศึกษาเปนรายบุคคล เปนตน 

R (Research) – การวิจัย  หนาที่และความรับผิดชอบของครูในดานนี้ หมายถึง การ
ที่ครูตองเปนนักแกปญหา เพราะการวิจัยเปนวิธีการแกปญหาและการศึกษาหาความรูความจริงที่
เชื่อได โดยใชวิธีการที่เชื่อถือได การวิจัยของครูในที่นี้ อาจจะเปนเพียงการคนหาสาเหตุตางๆ ที่
นักเรียนมีปญหาไปจนถึงการวิจัยอยางมีระบบในชั้นสูงก็ได สาเหตุที่ครูตองมีหนาที่และความ
รับผิดชอบในดานนี้ดวย  ก็เพราะในการเรียนการสอนวิชาตางๆ ครูจะตองพบกับปญหาอยูเสมอ 
เชน ปญหาเด็กไมทําการบาน เด็กหนีโรงเรียน เด็กชอบรังแกเพื่อน และเด็กที่ชอบลักขโมย เปนตน 
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พฤติกรรมตางๆ เหลานี้ ถาครูอาจารยสามารถทําการแกไขได ก็จะทําใหการเรียนการสอนดําเนินไป
อยางมีประสิทธิภาพ 

S (Service) – การบริการ  หนาที่และความรับผิดชอบในดานนี้สวนใหญเปนการ
บริการแกศิษยและผูปกครอง แตในบางโอกาสก็จําเปนตองใหบริการแกประชาชนในทองถิ่นดวย          
งานบริการที่ครูอาจารยอาจจะตองกระทํานอกเหนือการใหบริการแกศิษยมีหลายประการ เชน             
การใหบริการความรูแกประชาชนในทองถิ่นทั้งในดานความรูทางอาชีพ สุขภาพ อนามัย การให
คําปรึกษาหารือและการรวมแกปญหาของชุมชน เปนตน นอกจากนี้ ครูอาจารยที่ทําการสอนใน
ทองถิ่นตามชนบทอาจใหบริการดานแรงงานอีกดวย เชน รวมมือกับชาวบานเพื่อชวยกันพัฒนาสิ่งที่
เปนสาธารณประโยชน เปนตน 

อุดม นิลแสง (2542: 22–23)  ใหความหมายเกี่ยวกับหนาที่และความรับผิดชอบของครู 
หมายถึง กิจที่ครูตองกระทําใหเสร็จสมบูรณ โดยมิไดละทิ้งหรือทอดทิ้ง ซึ่งการกระทําของครูอาจ
เปนไปโดยอาศัยหลักคุณธรรม จริยธรรม กฎหมายหรือโดยสามัญสํานึกในความถูกตองและ
เหมาะสม โดยแกนแทของความเปนครูแลว หนาที่และความรับผิดชอบของครูจะตองตั้งอยู        
บนรากฐานของคุณธรรม หรือความสํานึกอันถูกตอง สวนการกระทํากิจการใดๆ โดยยึดกฎ ระเบียบ
หรือทําตามกฎหมาย ถือวามิใชเปนการกระทําของผูมีวิญญาณของความเปนครู หรือเปนงานของครู
ที่แทจริง 

สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครูไดกําหนดหนาที่และความรับผิดชอบของครูผูสอน
ในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการสอน ตามเกณฑมาตรฐานกําหนดตําแหนงขาราชการครู ไวดังนี้ 
(ประพิณพร ขจรบุญ. 2546: 7; อางอิงจาก สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครู. 2537: 1–2) 

1. ทําการสอนและอบรมความรูสามัญและหรือวิชาชีพตามหลักสูตร 
2. ใหบริการทางการศึกษา สงเสริมการเรียนการสอน และใหคําแนะนําแกผูปกครอง 

นักเรียน นักศึกษา 
3. รับผิดชอบปกครอง ดูแลความประพฤติ การรักษาวินัยและสุขภาพ และดูแล

การศึกษาเลาเรียนของนักเรียน นักศึกษาตามที่ไดรับมอบหมาย 
4. ศึกษา คนควา รวบรวมวิทยาการและประสบการณใหมๆ รูจักใชและเก็บรักษาสื่อ

การเรียนการสอนและเครื่องมืออุปกรณอ่ืนๆ อยางถูกตอง 
5. ริเริ่มจัดทําสื่อการเรียนการสอนใหมๆ รูจักใชและเก็บรักษาสื่อการเรียนการสอน

และเครื่องมืออุปกรณอ่ืนๆ อยางถูกตอง 
6. รักษาวินัยและประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีใหกับนักเรียนและนักศึกษา 
7. นิเทศหรือชวยนิเทศในวิชาที่รับผิดชอบหรือรับผิดชอบงานวิชาการกลุมโรงเรียน 
8. ใหคําแนะนําและแนะแนวตางๆ แกนักเรียน นักศึกษา และหรือผูปกครอง 
9. ใหบริการแกผูปกครอง นักเรียน นักศึกษาและชุมชนในดานวิชาการและดานอ่ืนๆ  
10. ปฏิบัติงานในลักษณะเฉพาะพิเศษตามลักษณะประเภทการศึกษาและระดับ

การศึกษา 
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11. ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย 
ภาระหนาที่ของครูตามแนวการปฏิรูปการศึกษาตั้งแต พ.ศ. 2543 รูปแบบการเรียนการ

สอนของครูตองเปลี่ยนแปลงจากเดิม ดังตาราง 1  (กระทรวงศึกษาธิการ. 2546ก: 54–56) 
 

ตาราง 1  รูปแบบการเรียนการสอนตามภาระหนาที่ของครูตามแนวการปฏิรูปการศึกษาตั้งแต                  
พ.ศ. 2543 

 

โรงเรียนในศตวรรษที ่ 20 โรงเรียนในศตวรรษที ่ 21 
1. โรงเรียนเปนรูปแบบของโรงงาน 
2. เด็กเรียนในสิ่งที่ครูอยากใหเรียนรู 
3. การสอนเปนแบบการบอกเลาของคร ู
 
4. ขอบเขตของการเรียนรูถูกปดกั้น 
5. เปนเอกัตบคุคลนิยม 
6. ครูเปนผูปอนปญหาและนิยามบริบทการ 
เรียนรู 

7. โรงเรียนเปนรูปแบบของชุมชนแหงการเรียนรู 
8. สภาพการเรียนเปนแบบการแขงขันมี            
ผูแพ - ผูชนะ  

9. ผูปกครองอยูนอกแวดวงความสัมพันธและ
กระบวนการเรียนรูในระบบของเด็ก 

10.ความยืดหยุนในหลักสตูรมีนอย เนนตาม
หลักสูตรแกนกลางที่จัดให 

11.การวัดผลการเรียนรูของผูเรียนทํานอยครั้ง
และเครื่องวัดผลไมหลากหลาย 

1. โรงเรียนเปนรูปแบบของชุมชนแหงการเรียนรู 
2. เด็กเรียนรู 
3. การสอนของครูเปนการอํานวยความสะดวก
ในการเรียนรู 

4. ขอบเขตการเรียนรูเปดกวาง 
5. เปนหมูพวกนิยมและชุมชน 
6. ผูเรียนชวยกันปอนปญหาและรับผิดชอบ 
7. การแกปญหาเนนทั้งเอกนัยและอเนกนัย 
8. สภาพแวดลอมการเรียนรูเปนรูปแบบความ
รวมมือและความชวยเหลือกัน ชนะ – ชนะ
ดวยกัน 

9. ผูปกครองหรือบิดามารดาเปนสวนหนึ่งของ
กระบวนการเรียนรูของเด็ก 

10.สามารถปรับจากหลักสตูรแกนกลางใหเขากับ
สภาพของทองถิ่นมากขึ้น 

11.วัดผลตามสภาพจริง เนนดูการพัฒนาการ
เรียนรูของผูเรียน 

 
 

นอกจากจะทําหนาที่สอนแลวยังไดรับมอบหมายใหทําหนาที่พิเศษเพิ่มเติม นอกจากการ
เรียนการสอน ซึ่งในการปฏิบัติหนาที่ของครูผูสอนพอสรุปได 3 รายการ คือ  

1)  งานประจํา คือ งานการเรียนการสอน ครูผูสอนที่จะทําหนาที่ใหสมบูรณนั้นจะตองมี
ขั้นตอนและกระบวนการ ดังรายละเอียดดังน้ี 

 -  เก็บรวบรวมขอมูลเปนรายบุคคล การทําความรูจักกับผูเรียนเปนรายบุคคล 
ขอมูล ภูมิหลัง ความสามารถทางการเรียน ความตองการของผูเรียน ปญหาสวนตัว รวมทั้งปญหา
ทางบาน 
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 -  วิเคราะหเพ่ือหาศักยภาพผูเรียน เพ่ือดูวาเด็กมีศักยภาพทางดานปญญาดานไหน
มากที่สุด โดยครูอาจจะตองมีความรูทางดานจิตวิทยาการเรียนรู หรือมีเทคนิคทางพหุปญญา 
(Multiple Intelligence) เขามาชวย หากมีความรูไมพอก็ตองขอคําแนะนําจากผูเชี่ยวชาญเฉพาะ
นั้นๆ  

 -  รวมกันสรางวิสัยทัศนกับผูเรียน กระตุนใหผูเรียนสรางวิสัยทัศนหรือความฝนของ
ตนใหมาก ซึ่งครูอาจดูขอมูลจากการเก็บขอมูลรายบุคคล 

 -  รวมกันวางแผนเรียนรู ครูรวมกันวางแผนการเรียนรูกับผูเรียน ผูปกครอง      
โดยเนนการมีสวนรวม ซึ่งอาจวางแผนเปนรายวัน รายเดือน หรือรายภาคเรียน 

 -  ผลิต สรรหา และสนับสนุนสื่อการสอน 
 -  ใหผูเรียนรูจักการสรางองคความรู 
 -  สรางกําลังใจ 
 -  รวมประเมินผลที่หลากหลาย 
 -  รายงานผล 
2)  งานพิเศษเพิ่มเติมที่ไดรับมอบหมาย งานเกี่ยวกับการวางแผน เพ่ือรวบรวมรูปแบบ

กิจกรรมที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เปนการตัดสินใจวาอะไรจะเกิดขึ้น แลวเกิดขึ้นเม่ือไร และจะ
ดําเนินการใหบรรลุวัตถุประสงค ซึ่งถือเปนกิจวัตรหนึ่งของการทําหนาที่ครูผูสอน 

3)  งานจร คือ งานตามที่ผูบริหารขอความรวมมือจากครูในโรงเรียน เชน งานเทศกาล 
ชาติ ศาสนา รวมทั้งงานที่ตองจัดรวมกับชุมชนแตละทองถิ่น 

 

 ภาระงานของครูในยุคปฏิรูปการศึกษา 
ตามรัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักร พุทธศักราช 2540 กําหนดใหมีกฏหมายเกี่ยวกับ

การศึกษาขึ้นโดยเฉพาะ คือ พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 ซึ่งถือวาเปน
กฏหมายเกี่ยวกับการศึกษาฉบับแรกของประเทศไทยที่มุงหวังจะยกระดับการศึกษา และปฏิรูป
การศึกษาใหมีคุณภาพและมาตรฐานเปนที่ยอมรับ โดยเฉพาะหมวด 4 วาดวยแนวการจัดการศึกษา 
ไดกําหนดไววา “การจัดการศึกษาตองยึดหลักผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรูและพัฒนาตนเอง
ได และถือวาผูเรียนมีความสําคัญที่สุด” ดังนั้น กระบวนการจัดการศึกษาตองสงเสริมใหผูเรียนได
พัฒนาเต็มตามศักยภาพ 

การที่จะทําใหผูเรียนไดพัฒนาเต็มศักยภาพและมุงสูการยกระดับคุณภาพและมาตรฐาน
นั้น บุคคลสําคัญที่สุดที่จะทําใหความมุงหวังสําเร็จ คือ ครูซึ่งจะตองตระหนักในความสําคัญและผนึก
กําลังกันเพ่ือพัฒนาและสงเสริมใหผูเรียนไดพัฒนาศักยภาพและบรรลุวัตถุประสงคของการปฏิรูป
การเรียนรูใหมีคุณภาพและไดมาตรฐานดวยการดําเนินการดังตอไปน้ี (ประเวศ วะสี. 2542: 22–24) 

1.  ตองจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ ครูตองมีความคิดสรางสรรคและมี
ความสามารถทางวิชาการ โดยเนนความสําคัญทั้งกระบวนการเรียนรูของผูเรียน ความรู คุณธรรม
และบูรณาการในเรื่องตางๆ ใหเหมาะสมกับระดับการศึกษาในประเด็นดังตอไปน้ี 
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 1.1   ครูตองถือวาผูเรียนสําคัญที่สุด และสงเสริมใหผูเรียนสามารถเรียนรู พัฒนา
ตนเองไดตามธรรมชาติและเต็มศักยภาพ 

 1.2   จัดกระบวนการเรียนการสอนโดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ ดังนี้ 
 1)  จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมตามความสนใจ ความถนัดของผูเรียน คํานึงถึง

ความแตกตางของผูเรียน เอาใจใสผูเรียนเปนรายบุคคล และแสดงความเมตตาเอื้ออาทรตอผูเรียน
อยางทั่วถึง 

 2)  มีการฝกทักษะกระบวนการคิด การจัดการ การเผชิญและแกปญหาดวย
การจัดกิจกรรมและสถานการณใหผูเรียนไดแสดงออกและคิดอยางสรางสรรค 

 3)  จัดใหผูเรียนไดปฏิบัติจริง ใหคิดเปน คิดชอบ ทําไดและทําเปนรวมทั้งรัก 
การอาน ใฝรูอยางตอเน่ืองตลอดชีวิต 

 4)  สงเสริมกิจกรรมเปนกลุม มุงใหผูเรียนเรียนรูจากกลุม พรอมทั้งสังเกตและ
สงเสริมสวนดี ปรับปรุงสวนดอยของผูเรียน 

 5)  ผสมผสานสาระความรูตางๆ มีการสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรม คานิยม
และคุณลักษณะอันพึงประสงคไวในทุกวิชา 

 6)  จัดบรรยากาศที่ปลุกเรา จูงใจ และเสริมแรงใหผูเรียนเกิดการเรียนรู 
 7)  ครูและนักเรียนเรียนรูไปพรอมกันจากสื่อและแหลงวิทยาการตางๆ ทั้งใน

และนอกโรงเรียน 
 8)  ประสานความรวมมือกับผูปกครอง บุคคลในชุมชน เพ่ือรวมกันพัฒนา

ผูเรียนใหเต็มศักยภาพ 
 1.3   ดานความรูและทักษะ ครูจะตองเตรียมกิจกรรม เน้ือหาสาระ สื่อและเนนให

ผูเรียนไดฝกปฏิบัติจริงใหมากที่สุด 
 1.4   มีการประเมินผลการเรียนรูของผูเรียนที่เนนการประเมินผลสภาพจริงดวย

วิธีการที่หลากหลาย อาทิเชน การทดสอบ การสังเกตพฤติกรรมการเรียน การรวมกิจกรรมของ
ผูเรียน มีการประเมินพฤติกรรมและพัฒนาผูเรียนอยางสม่ําเสมอและตอเน่ือง 

 1.5   ครูจะตองทําวิจัยและพัฒนารูปแบบการจัดการเรียนการสอน ที่เรียกวา การ
ทําวิจัยในชั้นเรียน ดวยการเขียนรายงานการวิจัยสั้นๆ เปนการเขียนรายงานการวิจัยแบบกระดาษ 
A4 โดยเขียนประเด็นหลัก 3 ประเด็น คือ ประเด็นแรก ทําไมตองวิจัย มีเหตุผล หลักการ และปญหา
อะไร ประเด็นสอง มีขั้นตอนวิธีการดําเนินการอยางไร และประเด็นสุดทาย ผลการวิจัยเปนอยางไร
และสงผลใหผูเรียนเปนอยางไร 

2. การครองตนของครู ในการเปนครูยุคปฏิรูปการศึกษานั้น ครูจะตองมีจิตวิญญาณของ
ความเปนครู ประพฤติตนเปนแบบอยางที่ดีทั้งดานสวนตัวและครอบครัว มีคุณธรรม จริยธรรม         
มีมนุษยสัมพันธที่ดี มีจรรยาบรรณในวิชาชีพครู เปนที่ยอมรับของเพ่ือนครูดวยกัน ผูเรียนและชุมชน 
อีกทั้งจะตองจรรโลงจารีตประเพณี ศิลปะ วัฒนธรรมของชาติอีกดวย 
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3. ประสานชุมชน ครูนอกจากจะจัดกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญและครอง
ตนเปนแบบอยางที่ดีแลว ยังจะตองเปนผูนําชุมชนทางวิชาการ เปนบุคคลที่ไดรับการยอมรับและ
ศรัทธาจากชุมชนในดานความสามารถ บุคลิกภาพ และคุณงามความดี เปนบุคคลที่สราง
ความสัมพันธอันดีระหวางสถานศึกษากับชุมชนในการที่จะรวมกันจัดการศึกษาและพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา สามารถนําชุมชนเขามามีสวนรวมในการสนับสนุนการเรียนรูของผูเรียนไดเปนอยางดี 

จะเห็นไดวา ครูยุคปฏิรูปการศึกษานั้น นอกจากจะเนนการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปน
สําคัญแลว ยังตองรูจักครองตนใหเปนที่ยอมรับของสังคม ตลอดจนรูจักประสานชุมชนใหมีสวนรวม
ในการจัดการเรียนรูของผูเรียนอีกดวย 

 
 ภาระงานดานการประกันคุณภาพการศึกษา 
 ความหมายของการประกันคุณภาพการศึกษา 

จากการศึกษาเกี่ยวกับการประกันคุณภาพการศึกษา มีหนวยงานและนักวิชาการหลาย        
ทานไดใหความหมายของการประกันคุณภาพการศึกษาไวดังนี้ 
 อํารุง   จันทวานิช (โชติกา  วรรณบุรี.  2547: 14; อางอิงจาก  อํารุง จันทวานิช.  2542) 
กลาววา การประกันคุณภาพการศึกษา หมายถึง วิธีการหรือกลยุทธที่กําหนดแนวปฏิบัติหรือ
แนวทางในการดําเนินงานในการจัดการศึกษา ที่เปนหลักประกันวาผูเรียนมีคุณภาพตามมาตรฐาน
การศึกษาและเปนที่ยอมรับของสังคม 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ (2543: 14) กลาววา การประกันคุณภาพ
การศึกษา หมายถึง การบริหารจัดการและการดําเนินกิจกรรมตามภารกิจปกติของสถานศึกษาเพื่อ
พัฒนาคุณภาพของผูเรียนอยางตอเน่ือง ซึ่งจะเปนการสรางความมั่นใจใหผูรับบริการทางการศึกษา
ทั้งผูรับบริการโดยตรง ไดแก ผูเรียนและผูปกครองและผูรับบริการทางออม ไดแกสถานประกอบการ 
ประชาชน และสังคมโดยรวม วาการดําเนินงานของสถานศึกษาจะมีประสิทธิภาพและทําใหผูเรียน         
มีคุณภาพหรือมีคุณลักษณะที่พึงประสงคตามมาตรฐานการศึกษาที่กําหนด 
 สํานักงานรับรองมาตรฐานและประเมินคุณภาพการศึกษา (2546ข: 3) กลาววา การ
ประกันคุณภาพการศึกษา หมายถึง การประเมินผลและติดตามตรวจสอบคุณภาพและมาตรฐาน
การศึกษาของสถานศึกษา เพ่ือมุงพัฒนาคุณภาพและมาตรฐานการศึกษาใหดียิ่งขึ้น 
 ครายเยอร (Cryer.  1993: unpaged)  กลาวว า การประกันคุณภาพการศึกษา คือ 
แผนงานและปฏิบัติการทั้งหลายที่เปนระบบเพื่อใหเกิดความมั่นใจวาการศึกษาจะสนองตอคุณภาพ
ตามที่กําหนด 

เมอรกาทรอย และมอรแกน (Murgatroyd; & Morgan. 1994: 45) กลาววา การประกัน 
คุณภาพการศึกษา หมายถึง การดําเนินการเกี่ยวกับการกําหนดมาตรฐานคุณภาพการศึกษาและ
กระบวนการตรวจสอบหรือการประเมินวาเปนไปตามมาตรฐานคุณภาพการศึกษาตามที่กําหนด 
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 เทนนิสัน (พงศธวัช  วิวังสู.  2546: 9; อางอิงจาก Tennyson. 1996) กลาววา               
การประกันคุณภาพการศึกษา หมายถึง นโยบาย ทัศนคติ การปฏิบัติ และกระบวนการที่จําเปนใน
การรับรองคุณภาพการศึกษาและการลงทุนซึ่งจําเปนตองรักษาและพัฒนา 
 จากความหมายของการประกันคุณภาพการศึกษาขางตน สามารถสรุปไดวา การประกัน
คุณภาพการศึกษา หมายถึง การบริหารจัดการหรือกระบวนการที่สถานศึกษาจัดขึ้นเพ่ือแสดงให
เห็นวาการจัดกิจกรรมในดานตางๆ ทั้งงานดานการสอน การวิจัย การบริการวิชาการและการทํานุ
บํารุงศิลปวัฒนธรรมของสถานศึกษา เปนไปอยางมีคุณภาพ สามารถใหการรับประกันไดวาผลผลิต
ของสถานศึกษานั้นมีประสิทธิภาพและมีคุณลักษณะที่พึงประสงค 
 
 แนวคิดและหลักการของการประกันคุณภาพการศึกษา 
 เดมมิ่ง (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาติ.  2543: 10; อางอิงจาก Deming. 
1986)  ไดเสนอหลักการบริหารสําหรับการประกันคุณภาพ ซึ่งเปนที่ยอมรับทั้งในแวดวงการศึกษา
และธุรกิจไว 14 ประการ (Deming’s 14 management principle) คือ 1) กําหนดเปาหมายที่แนนอน
เพ่ือนําไปสูการปรับปรุงคุณภาพของสินคาและบริการ 2) ยอมรับฟงความคิดเห็นของทุกคน ทุกฝาย
ในลักษณะการตัดสินใจรวมกันซ่ึงอาจเปนแนวคิดใหมในการพัฒนาหรือปรับปรุงคุณภาพขององคกร 
3) ยึหลักการพื้นฐานขององคกรและยุติการควบคุมคุณภาพดวยการตรวจสอบ 4) ควรสนใจการ
ยอมรับและสรางความเชื่อม่ันใหกับลูกคา 5) ปรับปรุงระบบการปฏิบัติงานอยางตอเน่ือง 6) จัดอบรม
ใหแกบุคลากรในหนวยงาน 7) มุงพัฒนาภาวการณเปนผูนําใหกับบุคลากร 8) ขจัดความกลัวหรือ
ความกังวลใจของบุคลากรใหหมดไป เพ่ือใหบุคลากรทํางานไดอยางเต็มศักยภาพ 9) สนับสนุนให
บุคลากรรวมกันทํางานเปนทีม 10) ยกเลิกเปาหมายที่เปนรูปธรรมซึ่งไมสามารถนําไปปฏิบัติได            
11) ขจัดการตั้งเกณฑที่เปนตัวเลขหรือปริมาณ เพราะจะทําใหบุคลากรไมคํานึงถึงคุณภาพ              
12) บุคลากรทุกคนตองไดรับการดูแลเอาใจใสอยางเทาเทียม 13) สนับสนุนใหบุคลากรศึกษาหา
ความรูและปรับปรุงตนเองอยูเสมอ และ 14) ลงมือปฏิบัติงานใหสําเร็จโดยอาศัยความรวมมือและ
ความคิดเห็นที่ตรงกันของทุกฝายซึ่งสามารถสรางความสัมพันธระหวางแนวคิดของระบบการ
ประกันคุณภาพและหลักการบริหารไดเปนวงจรการทํางานที่ชื่อวา PDCA  

ระบบของการประกันคุณภาพการศึกษา 
 ตองมีกฎเกณฑและแนวทางการดําเนินงานที่ชัดเจน ประกอบดวยขัน้ตอนดังน้ี 
  1)  การตรวจสอบคุณภาพภายใน (Internal quality control)  เปนกระบวนการที่ 
สถานศึกษาตองจัดใหมีระบบและกลไกการควบคุมคุณภาพภายในที่จะสงผลตอคุณภาพของ
นักเรียน และตองดําเนินการอยางเปนระบบ พรอมทั้งมีระบบตรวจสอบและประเมินผลการ
ดําเนินงานภายใน เพ่ือใหทราบถึงประสิทธิภาพและประสิทธิผลของการดําเนินงานดานการศึกษา
และนําปญหา/อุปสรรคไปปรับปรุงคุณภาพการศึกษาใหดีขึ้น 
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  2)  การตรวจสอบคุณภาพ (Quality auditing) เปนกระบวนการตรวจสอบผลการ
ดําเนินงานของระบบและกลไกควบคุมคุณภาพภายในที่สถาบันอุดมศึกษาจัดใหมีขึ้น โดยจะเปนการ 
ตรวจสอบเชิงระบบ 
 3)  การประเมินคณุภาพ (Quality assessment)  เปนกระบวนการตอเน่ืองจากการ
ตรวจสอบคุณภาพ แตจะเนนการวิเคราะหเปรียบเทยีบผลการดําเนนิงานของสถาบันกับดัชนีบงชี้
คุณภาพวาเปนไปตามเกณฑและมาตรฐานการศึกษาที่กําหนดมากนอยเพียงไร 
 
 2.3  ความพึงพอใจในงาน  

2.3.1  ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
อัลแพนเตอร (Alpander. 1990: 121–132) กลาวถึง ความพึงพอใจในการทํางาน

วาเปนความรูสึกพอใจที่จะปฏิบัติงานและเปนผลจากกการไดรับการจูงใจในระดับสูง ความพึงพอใจ
ในการทํางานมี 2 ลักษณะ คือ  

1)  ความพึงพอใจภายนอก คือ ความตั้งใจที่จะทํางานที่เกิดจากการไดรับ                   
การตอบสนองความตองการเฉพาะของแตละบุคคล เชน รางวัล การประเมินผลการปฏิบัติงาน                
การไดรับการพัฒนาฝกฝนเพิ่มเติม 

2)  ความพึงพอใจภายใน คือ ความเต็มใจที่จะทํางานโดยไดรับการจูงใจจาก
ลักษณะโดยธรรมชาติของปจจัยน้ัน เชน ลักษณะงาน และความรูสึกพอใจที่ไดรับมอบหมายงานเปนพิเศษ 

กูด (Good. 1973: 320) กลาววา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง คุณภาพ 
สภาพหรือระดับความพึงพอใจของบุคคลซึ่งเปนผลมาจากความสนใจ และทัศนคติของคนผูนั้นที่มี
ตอการทํางานในทางบวก 

ภิญโญ  สาธร (2537: 271–272) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการ
ทํางานวา “ความพึงพอใจของบุคคลเปนสิ่งที่ขึ้นอยูกับประโยชนที่เขาไดรับ และในขณะเดียวกันก็
ยอมขึ้นอยูกับสิ่งที่เขาคิดวาจะเกิดกับตัวเขาดวย และสงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพ 

กันตนา  เพ่ิมผล (2541: 79) กลาวถึงความหมายของความพึงพอใจในการ
ทํางาน หมายถึง ความรูสึกชอบ ความคิดเห็นที่ดี และทัศนคติในเชิงบวกที่ผูปฏิบัติงานที่มีตอการ
ทํางานตอนายจางและตอองคการ กอใหเกิดผลการทํางานที่มีคุณภาพและประสิทธิภาพ 

ปรียาพร  วงศอนุตรโรจน (2535: 143) กลาววา ความพึงพอใจในงาน เปน
ความรูสึกรวมของบุคคลที่มีตอการทํางานในทางบวก เปนความสุขของบุคคลที่เกิดจากการ
ปฏิบัติงาน และไดรับผลตอบแทนคือ ผลที่ เปนความพึงพอใจที่ทําใหบุคคลเกิดความรูสึก
กระตือรือรน มีความมุงม่ันที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจในการปฏิบัติงาน สิ่งเหลานี้จะมีผลตอ
ประสิทธิภาพ และประสิทธิผลของการทํางาน รวมถึงสงผลตอความสําเร็จและเปนไปตามเปาหมาย
ขององคการ 

 



 
35

อารวีย  และคนอื่นๆ (Arvey; & others. 1989: 187–192) ไดศึกษาองคประกอบ
ของความพึงพอใจในงาน ในรูปของความพึงพอใจทั่วไป (general satisfaction) ซึ่งแยกเปน 2 
องคประกอบ คือ ความพึงพอใจภายใน (Intrinsic Satisfaction) และความพึงพอใจภายนอก 
(Extrinsic Satisfaction) ทั้งนี้เพราะอารวีย และคนอื่นๆ เชื่อวาลักษณะความพึงพอใจในงานของ
บุคคลขึ้นอยูกับลักษณะภูมิหลังของบุคคลสวนหนึ่ง และข้ึนอยูกับลักษณะงานที่ทําอีกสวนหนึ่ง 
แนวคิดของอารวียและคนอ่ืนๆ สอดคลองกับแนวความคิดของแฮคแมนและโอลดแฮม (Hackman; 
& Oldham. 1980) ซึ่งใหคํานิยามความพึงพอใจในงานแยกเปน 2 องคประกอบ องคประกอบ คือ 
ความพึงพอใจในงานดานบริบท (Context Satisfaction) ไดแก ความพึงพอใจที่มีตอความมั่นคง 
(Security) คาตอบแทน  (Pay) ผู รวมงาน  (Co-Worker) และการนิ เทศ  (Supervision) สวน
องคประกอบที่สอง คือ ความพึงพอใจดานความรูสึก (Affective Satisfaction) ไดแก ความพึงพอใจ
ที่เปนแรงจูงใจภายในเกี่ยวกับงาน (Internal Work Motivation) ความรูสึกพึงพอใจเม่ือมี
ความกาวหนาในการทํางาน (Growth Satisfaction) และความรูสึกพึงพอใจเกี่ยวกับงานทั่วๆ ไป 
(General Satisfaction)  

จากความหมายและองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ผูวิจัย
สรุปไดวา ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกทางบวกของบุคคลที่มีตอการทํางาน 
หนวยงาน และเพื่อนรวมงาน เห็นวาการทํางานทําใหเกิดความสุข มีโอกาสกาวหนา ไดรับการ
ยอมรับจากผูบังคับบัญชา เพ่ือน และผูเกี่ยวของ ทําใหเกิดขวัญกําลังใจที่จะทํางานตอไป 

2.3.2  องคประกอบที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน 
กันตนา  เพ่ิมผล (2541: 81–94) ไดกลาวถึงองคประกอบที่มีอิทธิพลตอความ        

พึงพอใจในงานไวดังนี้ 
องคประกอบขั้นตนในการทํางาน 

1)  งาน (Work) งานเปนองคประกอบแรกที่ทําใหคนพอใจ หมายถึง คนนั้น
ชอบงานนั้นหรือไม ถาชอบและมีความสนใจอยูดวยก็จะมีความพอใจหรือไมพอใจในงานสูง 
นอกจากนี้ลักษณะงานก็มีหลายอยางที่ทาทาย ถาเกิดความสนใจ งานทําใหมีโอกาสที่จะเรียนรูสิ่ง
ใหมๆ ซึ่งงานตองมีระดับความยากงายเหมาะสมกับคนทําดวย ไมใชยากเกินไปหรืองายเกินไป 
จํานวนงานหรือปริมาณงานก็ใหพอดีกับความสามารถและเวลาของบุคคล ไมใชปริมาณมากเกินไป
ใหทําในเวลาจํากัดมาก และงานนั้นสงเสริมใหผูทํามีโอกาสประสบความสําเร็จ ผูทํางานสามารถ
ควบคุมกระบวนการและสถิติการทํางานของตนเองได และพัฒนาได 

2)  คาจาง (Pay) คาจางแรงงานเปนองคประกอบอีกประการหนึ่ง เพราะ
คาจางอาจเปนเงินหรือเปนอยางอ่ืนที่ลูกจางสามารถนําไปใชเปนเครื่องมือในการบําบัดความ
ตองการของตนไดอัตราคาจางแรงงานที่เหมาะสมก็จะทําใหผูทํางานพึงพอใจ ยุติธรรมและเทาเทียม
กันในบรรดาคนงาน หรือลูกจางประเภทเดียวกัน ที่มีคุณสมบัติเหมือนกัน 

3)  โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนขั้นหรือตําแหนง (Promotion) องคประกอบอีก
ประการหนึ่งก็คือ โอกาสที่ลูกจางหรือผูทํางานจะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น หรือเลื่อนตําแหนงขึ้น
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ไป เพราะในการทํางานทุกคนก็ตั้งความคาดหวังวาจะตองไดรับพิจารณาจากผูบังคับบัญชาหรือ
ผูบริหารระดับสูงเพ่ือใหเลื่อนตําแหนงสูงขึ้นไปได และการพิจารณาเลื่อนตําแหนงนั้นจะตองมี 
เกณฑการพิจารณาที่ยุติธรรมและเปนเกณฑที่ทุกคนยอมรับได 

4)  การยอมรับ (Recognition) การยอมรับจากผูบังคับบัญชา หรือผูบริหาร 
และเพ่ือนรวมงานเปนองคประกอบสําคัญอีกอยางหน่ึงที่ทําใหทุกคนยอมรับได เชน เม่ือบุคคลทํา
อะไรสําเร็จก็ควรจะไดรับการยกยองและประกาศเกียรติคุณสรรเสริญบาง ควรจะใหการสนับสนุนแก
บุคคลที่ไดแสดงความสามารถและทําใหงานสําเร็จลงดวยดี 

5)  ผลประโยชน (Benefit) ผลประโยชนหรือสิ่งตอบแทนที่บุคคลไดรับจาก
การทํางาน หรือคาดหวังวาจะไดรับก็จะเปนสวนที่ทําใหความพึงพอใจในการทํางาน ไดบําเหน็จ
บํานาญ คารักษาพยาบาล การหยุดพักผอนประจําป โบนัสประจําป เปนตน 

6)  สภาพการทํางาน (Working Conditions) สภาพการทํางาน รวมไปถึง
สภาพแวดลอมโดยเฉพาะทางกายภาพ (Physical Environment) ซึ่งรวมถึงอุณหภูมิการถายเท
อากาศ หรือโรงงาน เปนตน นอกจากนี้แลว ระยะเวลาทํางาน การหยุดพักในระหวางการทํางานก็
เปนองคประกอบของสภาพการทํางานอยางหนึ่ง 

7)  หัวหนาหรือผูบังคับบัญชา (Leader) หัวหนาหรือผูบังคับบัญชาก็เปน
องคประกอบอีกอยางหนึ่งที่ทําใหบุคคลที่ทํางานมีความพึงพอใจในการทํางานหรือไม หัวหนาแบบ
ตาง ๆ มีอิทธิพลตอผูใตบังคับบัญชาไมเหมือนกัน หัวหนามีทักษะในการริหารงานมากนอยแคไหน 
รูหลักมนุษยสัมพันธอยางไร และเม่ือมีปญหาในการทํางาน หัวหนาทีความสามารถที่จะใหคําแนะนํา
ไดมากนอยเพียงไร 

8)  เพ่ือนรวมงาน (Co-Workers) เพ่ือนรวมงานก็เปนองคประกอบอีกอยาง
หน่ึงที่จะสงเสริมหรือหยุดยั้งความพึงพอใจของบุคคลที่มีตอการทํางาน ถาหากบุคคลใดมีเพ่ือน
รวมงานที่มีความสามารถสูงพรอมที่จะใหความชวยเหลือคนอ่ืน และมีความเปนมิตร บุคคลก็อาจมี
ความพึงพอใจในสภาพการทํางานมากกวาคนอื่น ในทางตรงขาม หากมีเพ่ือนรวมงานที่ดอย
ความสามารถพึ่งพาอาศัยอะไรไมไดและไมเปนมิตร ก็อาจเปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลนั้นไมมีความสุข
ในการทํางานไปได 

9)  องคการการจัดการหรือการบริการ (Organization and Management) 
นโยบายและการจัดการบริหารภายในองคการ เปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่ง การที่องคการ
วางนโยบายที่แนนอนเกี่ยวกับการจายคาแรงงาน สวัสดิการลูกจาง หรือเกณฑในการพิจารณาความ
ดีความชอบ ก็เปนสวนหนึ่งที่ทําใหลูกจางหรือผูที่ทํางานนํามาคิดตัดสินใจและทําใหเกิดความพึง
พอใจหรือไมพึงพอใจในการทํางานได 

เฮอรซเบิรก และบารราตา (ศักดิ์ดา  ทองเกิด. 2535: 8–9; อางอิงจาก Herzberg; 
& Barata. 1995: 113–115) ไดเสนอทฤษฏีการจูงใจในการทํางาน ซึ่งไดรับความสนใจอยาง
กวางขวางทั้งในแงการศึกษาวิจัยและในเชิงบริหาร โดยเรียกทฤษฎีนี้วา ทฤษฎีสองปจจัยของ           
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เฮอรซเบิรก (Herzberg’s Two Factor) ซึ่งเฮอรซเบิรก เชื่อวา องคประกอบหรือปจจัยสําคัญที่จะทํา
ใหเกิดแรงจูงใจในการทํางานสามารถแยกไดเปน 2 ลักษณะ ไดแก 
 1)  องคประกอบ “แรงจูงใจ” (Motivation Factors) หมายถึง องคประกอบที่
เกี่ยวกับตัวงานและความสําเร็จกาวหนาของงาน ประกอบดวยปจจัย 5 ประการ ดังนี้ 
 -  ความสําเร็จของงาน 
 -  การไดรับการยอมรับนับถือ 
 -  ลักษณะงาน 
 -  ความรับผิดชอบ 
 -  ความกาวหนาในตําแหนงงาน 
 2)  องคประกอบ “อนามัย” (Hygiene Factors) หมายถึง องคประกอบ
เกี่ยวกับสิ่งแวดลอมในการทํางาน ประกอบดวยปจจัย 11 ประการ ดังนี้ 
 -  รายได 
 -  โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 
 -  ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
 -  ฐานะของอาชีพ 
 -  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
 -  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
 -  วิธีการปกครองบังคับบัญชา 
 -  นโยบายและการบริหารงานของหนวยงาน 
 -  สภาพการทํางาน 
 -  ความเปนอยูสวนตัว 
 -  ความมั่นคงในงาน 
  การศึกษาความพึงพอใจ  ผูวิ จัยใชแนวคิดของ  แฮคแมนและโอลดแฮม 
(Hackman; & Oldham. 1980) โดยศึกษาในสองแนวทาง แนวทางแรกเปนการศึกษาความพึงพอใจ
ในงาน ในลักษณะที่เปนองคประกอบยอย แยกตามลักษณะสําคัญ หรือมิติของความพึงพอใจ 2 มิติ 
โดยวัดตัวแปรที่สังเกตได 8 ตัวแปร สวนแนวทางที่สองวัดความพึงพอใจในภาพรวม โดยจะวัด          
ตัวแปรแฝง 2 ตัวแปร คือ ความพึงพอใจในดานบริบท (CSAT) และความพึงพอใจในดานความรูสึก 
(ASAT)  
 
 
 
 
 
 



 
38

 
ความพึงพอใจตอตัวงาน 

ความพึงพอใจตอคาจาง 

ความพึงพอใจตอความมั่นคง 

ความพึงพอใจตอหัวหนางาน 

ความพึงพอใจตอเพื่อนรวมงาน 

ความพึงพอใจในงาน
ดานบริบท (CSAT) 

 
 
 
 
 
 
     
 
 
 ความพึงพอใจที่เปนความรูสึกภายใน 

ความพึงพอใจเมื่อมีความกาวหนา          
ในการทํางาน 

ความพึงพอใจเกี่ยวกับงานทั่วๆ ไป 

ความพึงพอใจในงาน 
ดานความรูสึก (ASAT) 

 
 
 
 
 
 

ก. การวัดความพึงพอใจในงานแยกเปน 2 มิติ 
 
 
 
 
 
 

ความพึงพอใจในงานดานบริบท 
 

ความพึงพอใจในงาน 
ความพึงพอใจในงานดานความรูสึก 

  
    ข. การวัดความพึงพอใจงานที่เปนภาพรวม 
 

ภาพประกอบ 5  โมเดลการวัดความพึงพอใจในงาน 
 

2.3.3  การวัดความพึงพอใจในงาน 
การวัดความพึงพอใจในงาน ใชแบบสอบถามที่ประกอบไปดวยองคประกอบที่

สําคัญ 2 องคประกอบ คือ องคประกอบแรกเปนความพึงพอใจในบริบทของงาน 5 ดาน คือ ตัวงาน 
คาจาง โอกาสกาวหนา (ความมั่นคง) หัวหนางานซึ่งรวมการนิเทศงานและเพื่อนรวมงาน
องคประกอบเกี่ยวกับความพึงพอใจดานอารมณ หรือความพึงพอใจในงาน 3 ดาน คือ ความ          
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พึงพอใจที่เปนแรงจูงใจภายในเกี่ยวกับงาน ความรูสึกพึงพอใจเมื่อมีความกาวหนาในการทํางาน 
และความรูสึกพึงพอใจเกี่ยวกับงานทั่วๆ ไป แบบสอบถามเพื่อวัดความพึงพอใจในงานดานบริบท 
และความพึงพอใจในงานดานความรูสึก ผูวิจัยไดปรับปรุงและพัฒนามาจากแบบสอบถามของ         
จารุพร  แสงเปา (2542) ซึ่งไดแปลมาจากแบบสอบถามความพึงพอใจในงานของแฮคแมนและ 
โอลดแฮม (Hackman; & Oldham. 1980: 282–284) โดยแบงงานสอบถามเปน 2 ตอน คือ ตอนที่ 1 
วัดความรูสึกพึงพอใจเกี่ยวกับงานทั่วๆ ไป จํานวน 19 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน (Reliability) เทากับ 
.82 ตอนที่ 2 วัดความพึงพอใจในงานดานตางๆ ที่เปนความรูสึกจํานวน 8 ขอ มีคาความเชื่อม่ัน 
(Reliability) เทากับ .91 ลักษณะแบบสอบถามเปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ มีทั้งขอความ
เชิงบวกและขอความเชิงลบ 
 
 2.4  ความเหนื่อยหนายในงาน (Burnout)  
 “Burnout” เปนคําที่มีนักวิชาการ นักวิจัยหลายๆ ทาน แปลมาจากภาษาอังกฤษและ
เรียกชื่อภาษาไทยแตกตางกัน เชน ความเหนื่อยหนาย ความทอถอย การหมดไฟ หรือความทอแท 
ซ่ึงก็ขึ้นอยูกับการแปลความหมายของแตละทาน ในที่นี้ ผูวิจัยจะใชคําวา “ความเหนื่อยหนาย” 
 ความเหนื่อยหนายมีผูใหความหมายไวหลายทาน ดังนี้ 
 แมสแลช (Maslach. 1986: 62–63) อธิบายคําวา ความเหนื่อยหนาย (Burnout) หมายถึง 
ความรูสึกที่เกิดขึ้น เน่ืองจากความเครียดทางอารมณและจิตใจอันเปนผลมาจากการปฏิบัติงาน             
และกลาวถึงบุคลิกภาพวาเปนปจจัยภายในที่มีสวนทําใหเกิดความเหนื่อยหนาย เชนบุคลิกภาพ           
ที่ออนแอตองพ่ึงพาผูอ่ืนเสมอ มีความวิตกกังวล ขาดความเชื่อม่ันในตนเอง บุคคลพวกนี้จะมีความ
ทอแททางอารมณไดสูง บุคคลที่ขาดความอดทน อดกลั้น มักจะมีความคับของใจจากอุปสรรคในการ
ทํางาน จึงมีโอกาสจะลดความเปนบุคคลและกอความเสียหายตอผูรับบริการได มีองคปรกอบสําคัญ
คือ 
 1.  ความออนลาทางอารมณ (Emotion Exhaustion) หมายถึง ความรูสึกสะเทือนอารมณ
มากเกินไป ทําใหสูญเสียความสามารถในการจัดการกับอารมณของตนเอง รูสึกเหนื่อยออนหมด
เรี่ยวแรง จิตใจไมผองใส ซึ่งเม่ือมีความรูสึกนี้นานๆ จะทําใหไมสามารถปฏิบัติงานใหเกิดผลดีได 
 2.  การลดความเปนบุคคล (Depersonalization) หมายถึง ความรูสึกเบื่อหนายตอการ              
มีปฏิสัมพันธกับบุคคลอื่น แยกตัวเอง ขาดความเห็นอกเห็นใจผูอ่ืน ซึ่งจะแสดงออกใหเห็นไดจาก
อาการเฉยเมยไมสนใจ หวาดระแวงบุคคลที่เกี่ยวของและมองผูอ่ืนในแงราย 
 3.  ความสําเร็จสวนบุคคลลดลง (Reduced Personal Accomplishment) หมายถึง 
ความรูสึกวาความสามารถสวนบุคคลลดลง ไมประสบผลสําเร็จในการทํางาน รูสึกวาตนไมมี
ความสามารถที่จะปฏิบัติงานใหบรรลุผลสําเร็จตามที่คาดหวัง และไมมีความสามารถในงานที่
ใหบริการสังคม 
 มาลินี  พงศพานิช (2531: 21–25) ไดแปลหนังสือเรื่อง “Burn out : The High Cost of  
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High Achievement” ซึ่งเขียนโดยฟรอยเดนเบอรเกอรและเชลสัน ในป ค.ศ. 1980 โดยใชชื่อเรื่อง
เปนภาษาไทยวา “จิตสลายราคาของความสําเร็จที่แพงลิบ” ไดใหความหมายของความเหนื่อยหนาย 
หรือ จิตสลายวาเปนการทําใหทรัพยากรทางกายและใจของคนหมดสิ้นลง การทําใหตนเอง              
สิ้นเรี่ยวแรง ดวยการดิ้นรนไขวควาจนเกินไป เพ่ือใหบรรลุถึงสิ่งที่ตนเองหรือคานิยมของสังคม            
ตั้งความหวังอันไมอาจเปนจริงเอาไวได หรือคนที่จิตสลายคือคนที่ตกอยูในภาวะของความเหนื่อย
หนาย หรือผิดหวังอันเกิดจากการอุทิศตัว ใหแกวิถีทาง วิถีชีวิตหรือความสัมพันธอันหนึ่งอันใด ที่ไม
เคยใหผลรางวัลตอบแทนที่เขาคาดหวังไว 
 ไนเฮาส (Niehouse. 1981: 25–28) กลาววา ความเหนื่อยหนายเปนอาการที่เกิดขึ้นกับ         
ผูที่มีอาชีพชวยเหลือและใหบริการกับบุคคลอ่ืน เชน งานสอน พยาบาลและงานสังคม ความเหนื่อย
หนาย เปนสิ่งที่ตรงขามกับความกระตือรือรน เพราะผูที่มีความเหนื่อยหนายจะมีอาการออนลา 
ซึมเศรา เบื่องาน ไมมีความอดทน ฉุนเฉียวงาย ปลีกตัวออกจากสังคม มองอะไรในแงรายและรูสึก
วาตนเองไมไดรับการยอมรับนับถือ 
 มัลดารี (Muldary. 1983: 43-80) กลาววา ความเหนื่อยหนายจะสงผลตอการทํางาน
ทางดานจิตใจ ทําใหสิ้นเรี่ยวแรงทางจิตใจ สูญเสียความตั้งใจและสมาธิในการทํางาน ขาดความ
กระตือรือรน และอุดมคติในการทํางานสงผลตอการทํางานทางดานอารมณ คือ เกิดความทอแท 
เบื่อหนาย เย็นชา และหมดหวัง ในขณะเดียวกันก็จะมีความฉุนโกรธอยูเสมอและสงผลพฤติกรรม 
คือ มักจะหลีกเลี่ยงที่จะติดตอสังคมกับเพ่ือนรวมงาน มีความอดทนอดกลั้น ตอสิ่งตางๆ ไดนอยลง 
แสดงความโกรธและความเครียดอยางเปดเผย 
 บีเวอรรี่ (Beverly. 1987: 2) กลาววา ความเหนื่อยหนายในการปฏิบัติงาน หมายถึง การ
ขาดแรงกระตุนที่จะทํางาน เชน รูสึกหมดหวัง ทอแท มีปญหาสุขภาพ รูสึกตนเองไมมีคุณคา และ
อาจจะพึ่งพายาเสพติดและของมึนเมา ถาบุคคลใดมีอาการเหลานี้จะทําใหไมมีกําลังใจที่จะทํางานอีก
ตอไป หรือแมกระทั่งอยูที่บาน ก็ไมมีความสุข ไมมีความกระตือรือรน 
 เดสเลอร (Dessler. 1988: 681–682) ไดอธิบายวา ความเหนื่อยหนายเปนการหมดสิ้นไป
ของแรงกายและจิตใจ ดวยสาเหตุของความพยายามมากเกินไป ในการที่จะไดในบางสิ่งซ่ึงไมมี
โอกาสที่จะเปนจริงได โดยเฉพาะในสวนที่เกี่ยวกับจุดมุงหมายของงาน จึงเกิดความเครียดขึ้นในการ
คนหาสิ่งที่ทําใหไมบรรลุเปาหมาย และไมยอมใหกิจกรรมอ่ืนเขามาผอนคลาย ลักษณะเชนนี้ผูที่
ทอแทมักจะไมสามารถทําใหเกิดความสมดุลที่ดีในชีวิตได 
 สงวน  ลือเกียรติบัณฑิต (2542: 168) กลาวไววา ความเหนื่อยหนายในการปฏิบัติงาน 
คือ ความรูสึกออนลา และการเกิดความคิดในแงลบ กอใหเกิดผลเสียในการทํางาน 
 จากความหมายของความเหนื่อยหนายในการปฏิบัติงานที่กลาวมา ผูวิจัยสรุปไดวา                  
ความเหนื่อยหนายเปนผลมาจากความเครียดในการปฏิบัติงานอยูในสภาพที่ไมสามารถขจัดหรือ       
ลดความเครียดจากการทํางานได บุคคลจะเกิดความรูสึกเบื่อหนายในการทํางานทําใหไมสามารถ
ปฏิบัติงานใหเกิดผลดีได ความภาคภูมิใจในตนเองลดต่ําลง มีการแสดงออกที่ลดความเปนบุคคล
ของผูรับบริการ เกิดความรูสึกในทางลบตอองคการ 
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 ลักษณะของบุคคลที่เกิดความเหนื่อยหนาย 
 ความเหนื่อยหนายเปนปรากฏการณที่ซับซอน และประกอบดวยปจจัยที่เกี่ยวของ
หลายมิติกลุมอาการเหนื่อยหนาย จะมีอาการและอาการแสดง ซึ่งประกอบดวยอาการทางดาน
รางกายนอนหลับไดยาก หรือถานอนหลับแลวก็ไมอยากลุกจากที่นอน มีปญหาทางระบบตางๆ ใน
รางกาย ซึ่งเปนการตอบสนองจากการเกิดความเครียดเรื้อรัง เชน มีปญหาทางระบบทางเดินอาหาร 
คลื่นไส วิงเวียนศีรษะ ปวดศีรษะแบบไมเกรน ปวดหลัง ปวดตามกลามเนื้อ ภูมิตานทานโรคลดลง 
เปนหวัดบอย ติดเชื้องาย  น้ําหนักเพิ่มหรือลดจากปกติ เน่ืองจากมีอาการเปลี่ยนแปลงนิสัยในการ
รับประทานอาหาร บุคคลพวกนี้จะมีการเปลี่ยนแปลง ทั้งความรูสึกและทัศนคติทางดานลบ วิตก
กังวล ซึมเศรา ความคิดสับสน ความสามารถในการแกปญหาและการตัดสินใจลดลง ควบคุมอารมณ
ไดยาก อารมณเสียงาย ขาดสมาธิในการทํางานมักจะแสดงความโกรธและพฤติกรรมที่แข็งกระดาง 
ปฏิเสธการใหความชวยเหลือ มองเห็นคุณคาของความเปนมนุษยลดลง ขาดคุณธรรมและศีลธรรม
สูญเสียความเห็นอกเห็นใจ มักจับผิดและตําหนิผูอ่ืน ปกปองตนเอง แยกตัวจากผูรวมงานและผูปวย 
หลีกเลี่ยงงาน เชน มีความขัดแยงกับบุคคลรอบขางทั้งทางดานครอบครัว ผูรวมงานและผูปวย 
พ่ึงพาสารเสพติดและเหลา การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมดังกลาวนี้จะขัดขวางการสรางสัมพันธภาพ
ระหวางบุคคล เปนอุปสรรคในการทํางาน ทั้งทางดานการบริการผูปวยและการรวมมือกับผูรวมงาน 
(Muldary. 1983: 4-5; McConnell. 1982: 71-72)  
 มัลดารี (Muldary. 1983: 50 – 58) กลาววา ความเหนื่อยหนายจะทําใหเกิดความออนลา
ทางจิตใจและอารมณ ดังนี้  
 1.  ความออนลาทางจิตใจ (Mental Exhaustion) ผลของความออนลาทางจิตใจ สรุป
ไดดังน้ี  
  1.1  ความตั้งใจและสมาธิในการทํางาน ผูที่ประสบความเหนื่อยหนายจะขาด
ความตั้งใจและสมาธิในการทํางาน จะทําใหความสําคัญมากกับเหตุการณที่ไมดี ซึ่งไดผานไปแลว 
ภายในจิตใจก็อาจจะคิดในเรื่องที่จะทําใหไมมีความสุขทั้งในอดีตและที่จะเกิดขึ้นในอนาคต ผูที่มี
ความเหนื่อยหนายจะมีระดับของความตั้งใจและสมาธิอยูหลายระดับดวยกัน คือ การมีความสนใจตอ
เหตุการณภายนอกนอยลง แตจะมีความกังวลใจกับความคิดที่เกิดขึ้นภายในตนเองเพิ่มขึ้น ซึ่งเปน
ผลมาจากความเครียด ความวิตกกังวล และความรูสึกที่รุนแรงอ่ืนๆ  
  1.2  การแกปญหา  สิ่งสําคัญที่จะใชในการแกปญหาก็คือความคิด ผูที่จะมี
ความคิดที่ดีตองมีจิตใจที่แจมใส เขาใจและมองเห็นการณไกล มีความคิดสรางสรรค มีมโนทัศน
ตลอดจนรักการเรียนรูและมีระเบียบ ในการแกปญหานั้นๆ ใชความคิดอยางมีเหตุผล แตถาไม
สามารถแกปญหาได เพราะเกินความสามารถที่จะทําได ความเครียดก็จะเกิดมากขึ้นและสภาพ
ทางดานจิตใจก็จะเสียไป จะทําใหความเอาใจใสและความตั้งใจนอยลง ความเครียดจะเกิดขึ้นและ
นําไปสูความเหนื่อยหนาย 
  1.3  เจตคติของบุคคล การเกิดเจตคติในทางลบสําหรับบุคคลที่ประสบกับความ 
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เหน่ือยหนายไมใชปญหาที่สําคัญ แตสิ่งที่สําคัญคือพฤติกรรมที่เปนผลมาจากเจตคติในทางลบ เชน 
พฤติกรรมที่เฉยเมย ไมสนใจที่จะปฏิบัติกับผูมารับบริการหรือขอความชวยเหลือ หลีกเลี่ยงที่จะเขา
รวมกับกลุมกับเพ่ือนรวมงาน ตองการปลีกตัวออกจากสังคม ไมสนใจผูอ่ืน 
  1.4  การสูญเสียความกระตือรือรนและอุดมคติ เม่ือพบวาตนเองไมสามารถจะ
เปลี่ยนแปลงไปตามอุดมคติที่ตั้งใจไวได จึงทําใหเกิดความเครียด ในที่สุดก็เกิดความเหนื่อยหนาย
ขึ้น และอุดมคติที่ตั้งไวก็จะหมดไป รวมทั้งความกระตือรือรนในการทํางานก็หมดไปดวย ผูที่            
เหน่ือยหนายก็อาจจะคิดเปลี่ยนอาชีพมากยิ่งขึ้น   
  2.  ความออนลาทางอารมณ (Emotional Exhaustion) อาการของความเหนื่อยหนาย
ดานความออนลาทางอารมณนั้น รวมถึงความรูสึกเฉยเมย เซ่ืองซึม เบื่อหนาย หมดหวัง ความไม
พึงพอใจ ความคับของใจ และความวิตกกังวล ผูที่เกิดความเหนื่อยหนายบางคนอาจมีความรูสึกวา
ตนเองหมดแรงในการที่จะทํางานใหบรรลุความสําเร็จได 
 บีเวอรรี่ (Beverly. 1987: 2) กลาววา ผูที่มีความเหนื่อยหนายจะมีอาการแสดงออกใน
ลักษณะ ดังตอไปน้ี  
  1.   ภาวะอารมณในดานลบ เชน หมดหวัง โกรธ กดดัน ไมพอใจ มีความทุกขใจ ซึ่ง
อาการเหลานี้ จะเปนสวนหนึ่งของชีวิตที่บานและที่ทํางาน และเม่ือเกิดอาการติดตอกันเปน
เวลานานๆ จะทําใหคนๆ นั้น เกิดความรูสึกหมดหวัง และทอแท 
  2.  ปญหาในการปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน บุคคลที่มีความเหนื่อยหนายจะมีปฏิสัมพันธกับ
บุคคลอื่นนอยลง หากมีภาวะกดดัน บุคคลที่มีความเหนื่อยหนายอยูแลวจะใสอารมณกับคนอื่นๆ 
และอาจจะแยกตัวออกจากสังคม ทําใหยากที่ใครๆ จะเขาไปชวยเหลือได 
  3.  ปญหาสุขภาพ เม่ือมีปญหาทางดานอารมณ จะทําใหสงผลถึงสุขภาพ ทําให
ออนแอ เปนหวัด ปวดหัว นอนไมหลับ และปวดหลังบอยๆ ได ซึ่งอาการเหลานี้เปนจุดเริ่มตนที่จะ
แสดงใหเห็นความเหนื่อยและออนลา  
   4.  ผลการทํางานต่ําลง เม่ือมีอาการของความเหนื่อยหนายเกิดขึ้น จะทําใหบุคคลนั้น
เกิดความเบื่องานและไมรูสึกตื่นเตนอยากจะทํางานอีกตอไป จึงทําใหไมมีผลงานที่มีคุณภาพเกิดขึ้น 
   5.  หลงเดินทางผิด เพ่ือรับมือกับปญหาในการทํางานและผลงานที่ไดมาไมมีคุณภาพ 
ผูที่มีอาการของความเหนื่อยหนาย ก็จะพ่ึงพาเหลา ยาเสพติด สูบบุหร่ี และด่ืมกาแฟมากกวาเดิม 
ใชสารตางๆ เหลานี้แกปญหาในทางที่ผิดๆ  
   6.  รูสึกตัวเองไมมีคุณคา ไมมีความหมาย จากการที่เปนคนมีความกระตือรือรน               
ในการทํางาน จะกลายเปนคนมองโลกในแงราย คิดวาจะทํางานทําไม มีความรูสึกเยาะเยยคนอ่ืน 
กาวราวมากขึ้น สงผลใหไมเกิดผลงาน ไมอยากทํางาน เพราะรูสึกวาทํางานไปไมมีประโยชน 
 
  การวัดความเหนื่อยหนาย 
  แมสแลค และแจคสัน (Maslach and Jackson) ไดสรางและพัฒนาแบบวัดความ 
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ทอแทขึ้นมาเมื่อป ค.ศ. 1979 เรียกวา Maslach Burnout Inventory เปนแบบสําหรับใชวัดการรับรู
ถึงความทอแทของผูที่ประกอบอาชีพใหบริการผูอ่ืน เครื่องมือมีขอคําถามจํานวน 25 ขอ กลุม
ตัวอยาง 1,025 คน ทําการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) ปรากฏวา สามารถจําแนกออก
ไดเปน 3 ดาน คือ ความออนลาทางอารมณ 9 ขอ การสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล 5 ขอ และ
ความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน 8 ขอ รวมทั้งสิ้น 22 ขอ เม่ือนําขอมูลจากกลุมตัวอยางจํานวน 
420 คน มาหาคาความเชื่อม่ัน โดยวิธีสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบัค (Crobach’s Coefficient 
Alpha) ไดคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ  0.83 ดานความออนลาทางอารมณมีคาความเชื่อม่ัน
เทากับ 0.89 ดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.74 และดาน          
ความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.77 
  ลักษณะของแบบวัดนี้เปนแบบวัดประมาณคา 7 ระดับ โดยใหผูตอบบอกถึงความ
บอยครั้ง ของการเกิดความรูสึกในดานตางๆ การแปลความหมายของคะแนนที่ได ถาคะแนนเฉลี่ย
ในดานความออนลาทางอารมณและการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลสูงกับคะแนนเฉลี่ยดาน
ความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนต่ํา แสดงวามีระดับความทอแทสูงหากคาคะแนนเฉลี่ยดานความ
ออนลาทางอารมณและการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลต่ํากับคาคะแนนเฉลี่ยดานความไม
สมหวังในผลสําเร็จของตนสูง แสดงวามีระดับความทอแทต่ํา 
 แมสแลค และแจคสัน ไดกลาววา ความเหนื่อยหนายที่เกิดขึ้นนี้เปนความรูสึกที่บุคคล
คิดวาตนเองประสบกับลักษณะอาการใดอาการหนึ่งใน 3 ดาน ความเหนื่อยหนายในแตละลักษณะ
เปนอิสระตอกัน ไมจําเปนตองเกิดขึ้นตามลําดับขั้นตอเน่ืองกันไป หรือบางคนอาจจะประสบความ
ทอแททั้ง 3 ดานนี้พรอมกันก็ได บางคนอาจจะประสบกับลักษณะใดลักษณะหนึ่งมากกวาอยางอ่ืน 
และในแตละระดับจะมีความเขมหรือความรุนแรงของอาการที่แตกตางกัน (Maslach; & Jackson. 
1981: 99–113)  
  ในป ค.ศ. 1981 อิวานนิคกิ และชวาบ (ไพโรจน  กลิ่นกุหลาบ. 2533: 29; อางอิงจาก 
Iwanicki and Schwab) ก็ไดนําแบบวัดนี้ไปใชกับครูในรัฐแมสซาซูเสหสจํานวน 469 คน โดยเปลี่ยน
คําวา “ผูรับบริการ” ในขอคําถามเปนคําวา “นักเรียน” แทน แลวหาคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์
อัลฟา ไดคาความเชื่อม่ันดังนี้ ดานความออนลาทางอารมณเทากับ 0.90 ดานการสูญเสีย
ความสัมพันธสวนบุคคลเทากับ 0.76 และดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนเทากับ 0.76 
ตอมา โกลด (Gold. 1984) ไดนําแบบวัดนี้ไปใชกับนักศึกษาในแคลิฟอรเนียจํานวน 462 คน เม่ือหา
คาความเชื่อม่ันในแตละดานเทากับ 0.88 , 0.74 และ 0.72 ตามลําดับ  
 สําหรับประเทศไทย กิตติ  แสงเทียนฉาย (2531) ไดนําแบบวัดนี้ไปใชกับครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 7 จํานวน 305 คน เม่ือหาคาความเชื่อม่ันได 
ดังนี้ ดานความออนลาทางอารมณเทากับ 0.82 การสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลเทากับ 0.81  
และความสมหวังในผลสําเร็จของตนเทากับ 0.77 คาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.83 
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  2.5  การรับรูความสามารถในการสอน 
   2.5.1   ความหมายการรับรูความสามารถของตน 
  รอยเตอร (รสวลีย  อักษรวงศ. 2545: 21; อางอิงจาก Tschannen-Moran; 
Woolfolk Hoy; & Hoy. 1998: 204–205; Citing Rotter. 1996) กลาววา การรับรูความสามารถของ
ครู (Teacher Efficacy) วาเปนความเชื่อของครูถึงผลที่ตามมาจากการสอน คือ แรงจูงใจและการ
เรียนรูของผูเรียนอยูในความควบคุมของครูหรือเปนผลมาจากการควบคุมภายใน นับเปนการให
ความหมายการรับรูความสามารถของครูครั้งแรก ความหมายที่สองอยูบนพ้ืนฐานทฤษฏีการรูคิด 
เชิงสังคม (Social cognitive theory) ของแบนดูรา (Bandura. 1997: 3) ซึ่งเปนการขยายแนวคิด
เกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตน (Self-Efficacy) มาใชศึกษากับครู แนวคิดนี้อธิบายวา ความรู
ความสามารถของครูเปนการประเมินของครูเกี่ยวกับความสามารถของตนเองที่จะนํานักเรียนไปสู                     
การเปลี่ยนแปลงในทางบวก 
  แชนแนน-โมแรนและคณะ (รสวลีย  อักษรวงศ. 2545: 22; อางอิงจาก 
Tschannen-Moran; Woolfolk Hoy; & Hoy. 1998: 235) ไดประมวลงานวิจัยจํานวนมากที่ศึกษา
เกี่ยวกับการรับรูความสามารถของครู และเสนอวาทฤษฏีการรูคิดเชิงสังคมของแบนดูราเปนทฤษฏี
ที่มีผูนํามาศึกษาอยางกวางขวาง และทฤษฏีที่อธิบายไดอยางชัดเจนเกี่ยวกับธรรมชาติของการรับรู
ความสามารถของครูที่แตกตางกันไปตามสถานการณหรือบริบทในการสอน ดังนั้น คํานิยามของ
การรับรูความสามารถของครูจึงนาจะสอดคลองกับความหมายของการรับรูความสามารถของตนเอง
ของแบนดูรา กลาวคือ การรับรูความสามารถของครู หมายถึง ความเชื่อของครูเกี่ยวกับ
ความสามารถของตนเองในการจัดการและการบรรลุความสําเร็จในการปฏิบัติเกี่ยวกับการสอน            
ในบริบทใดบริบทหนึ่ง ซึ่งเปนการคาดคะเนการกระทําในอนาคต 
 2.5.2   แนวคิดการรับรูความสามารถของตน (จุฑาวดี  ทาหลา. 2545: 8; อางอิงจาก 
Bandura. 1986: 391–392, 1997: 22) 
  การรับรูความสามารถของตน (Self-Efficacy) มาจากทฤษฏีการเรียนรูทางสังคม 
(Social Learning Theory) ของอัลเบริต แบนดูรา ซึ่งมีความเชื่อวา การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของ
บุคคลเปนผลเนื่องมาจากการมีปฏิสัมพันธซึ่งกันและกันระหวาง 3 องคประกอบ คือ พฤติกรรม
องคประกอบสวนบุคคลและอิทธิพลของสิ่งแวดลอม โดยทั้ง 3 องคประกอบนี้จะทําหนาที่เปน
ตัวกําหนดที่มีอิทธิพลเปนเหตุ-ผลซึ่งกันและกัน หมายความวา องคประกอบใดองคประกอบหนึ่ง
เปลี่ยนแปลงไปก็จะมีผลทําใหองคประกอบอ่ืนๆ เปลี่ยนแปลงไปดวย 
  การที่บุคคลจะตัดสินใจกระทําพฤติกรรมในสภาพการณตางๆ ขึ้นอยูกับปจจัย         
2 ชนิด คือ  
  1)  การรับรูความสามารถของตน (Percept Self-efficacy) เปนความเชื่อของ
แตละคนเกี่ยวกับความสามารถของตนเองที่จะกระทําแลวนําไปสูความสําเร็จในสภาพการณนั้นๆ  
  2)   ความคาดหวังในผลลัพธที่จะเกิดขึ้น (Outcome expectancy) เปนการ 
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ตัดสินใจของแตละบุคคลในความนาจะเปนไปไดของผลที่ตามมาจากพฤติกรรมเฉพาะอยางที่เกิดขึ้น
ในสภาพการณใดสภาพการณหน่ึง  
     การรับรูความสามารถของตนนี้แตกตางจากความคาดหวังในผลลัพธ โดยการ
รับรูความสามารถของตนเปนการตัดสินความสามารถของการจัดระบบและกระทํากิจกรรมที่จะ
บรรลุผลระดับหน่ึง สวนความคาดหวังในผลลัพธเปนการตัดสินวา การกระทํานั้นกอใหเกิดผล
อยางไร เชน คนที่เชื่อวาเขาสามารถกระโดดไดสูง 6 ฟุต ถือวาเปนการตัดสินความสามารถ สวน
การคาดหวังวาจะไดรับการยอมรับทางสังคม การปรบมือ รางวัล และความพึงพอใจในตนเองถือวา
เปนความคาดหวังในผลลัพธดังแสดงในภาพประกอบ 6 
                    
                      บุคคล                                                    พฤติกรรม 
               

              ผลลัพธ                                                      ผลลัพธ 

การรับรูความสามารถของตน 
- ระดับ 
- ความเขม 
- การแผขยาย  

ความคาดหวงัในผลลัพธทีจ่ะเกิดขึ้นจาก 
- ทางกายภาพ 
- ทางสังคม 
- การประเมินตนเอง 

 

 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 6  แสดงความแตกตางระหวางการรับรูความสามารถของตนและความคาดหวัง                    
      ในผลลัพธที่จะเกิดขึ้น (จุฑาวดี  ทาหลา. 2545: 8; อางอิงจาก Bandura. 1997: 22) 
 
  จากภาพประกอบ 6 แสดงสวนที่สําคัญวา การรับรูความสามารถของตนจะแสดง
ออกมาในลักษณะที่เปนระดับความเขม และการแผขยายของความสามารถ สวนความคาดหวังใน
ผลลัพธจะคาดหวังผลลัพธที่จะเกิดขึ้นจากทางกายภาพ ทางสังคม และจากการประเมินตนเอง 
  การรับรู ความสามารถของตนเองและความคาดหวังในผลที่ เกิดขึ้น  มี
ความสัมพันธกันมากโดยที่ความสัมพันธระหวางสองตัวแปรนี้มีผลตอการตัดสินใจที่จะกระทํา
พฤติกรรมของบุคคลนั้นๆ การประกอบกันของสองตัวแปรนี้มีผลตอการตัดสินใจวาจะกระทํา
พฤติกรรมอยางใดอยางหนึ่งหรือไม ดังภาพประกอบ 7 
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                                                        ความคาดหวังในผลลัพธที่จะเกิด 
                                                                 

 ต่ํา สูง 
 

สูง 
 
มีแนวโนมที่จะไมกระทํา 

 

 
มีแนวโนมที่จะทําแนนอน 

 
ต่ํา 

 
 มีแนวโนมที่จะไมทําแนนอน 
 

 
มีแนวโนมที่จะทํา 

 

 

การรับรู 
ความสามารถของตน 

 

ภาพประกอบ 7  ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนและความคาดหวังในผลลพัธ     
     ที่จะเกิดขึ้นตอการตัดสินใจกระทําพฤติกรรมของบุคคล (จุฑาวดี  ทาหลา. 2545: 9; อางอิงจาก   
     Bandura. 1997: 239) 
 
 จากภาพประกอบ 7 แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตน
กับความคาดหวังในผลลัพธที่จะเกิดขึ้นไดวา หากบุคคลรับรูความสามารถของตนสูง และมีความ
คาดหวังในผลลัพธที่จะเกิดขึ้นสูงเชนเดียวกัน บุคคลมีแนวโนมที่จะตัดสินใจกระทําพฤติกรรมนั้น
แนนอน ในทางตรงขาม ถาบุคคลรับรูความสามารถของตนต่ําและมีความคาดหวังในผลลัพธที่จะ
เกิดขึ้นต่ําดวย หรือมีสวนใดสวนหนึ่งต่ํา บุคคลมีแนวโนมที่จะตัดสินใจไมกระทําพฤติกรรมนั้น จึง
อาจกลาว   ไดวา ถึงแมบุคคลจะเห็นวา ผลที่เกิดขึ้นจากการกระทําเปนสิ่งที่นาปรารถนาเพียงใดก็
ตาม แตถาบุคคลเกิดความสงสัยวาเขาจะสามารถกระทําพฤติกรรมนั้นใหประสบผลสําเร็จไดหรือไม 
ผลที่เกิดขึ้นนั้นก็ไมอาจจูงใหเขากระทําพฤติกรรมดังกลาวก็ได 
  นอกจากนี้ องคประกอบทั้งสองยังสงผลตอภาวะความรูสึกและพฤติกรรมที่แสดงออก              
ของบุคคลดวย โดยที่บุคคลที่ รับรูความสามารถของตนสูงในสภาพการณที่ถูกใหคุณคาแก
ความสําเร็จสูงจะเกิดความมั่นใจ มีความตองการที่จะทํากิจกรรมใหบรรลุผลสําเร็จ สวนบุคคลที่รับรู
ความสามารถของตนสูงแตคาดหวังวาจะมีการตอบสนองจากสภาวะแวดลอมต่ํา คือ คาดวาการ
กระทําของเขาจะไมไดมาซึ่งผลที่มีคุณคา เขาจะเกิดความไมพอใจ ไมเห็นดวย ตอตาน ปฏิเสธ ไมมี
ความพยายามที่จะทําใหเสร็จ หากบุคคลรับรูความสามารถของตนต่ํา และคาดวามีการตอบสนอง
ของภาวะแวดลอมต่ําดวย เขาจะถอนตัวออก ไมสนใจ และถาบุคคลรับรูความสามารถของตนเองต่ํา 
แตไดรับการใหคุณคาหรือตอบสนองจากภาวะแวดลอมสูง จะเกิดการลดคุณคาของตนเองและหมด
กําลังใจ 
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2.5.3 ลักษณะความสามารถของครู 
บุญถิ่น   อัตถากร (2518: 12–17) ไดกลาววา ครูจะตองมีความรูในเนื้อหาวิชาที่สอน 

มีความสามารถในกลวิธีการสอน สามารถถายทอดความรู แนววิถีแหงปญญา และอารมณไปสูเด็ก
ดวยเสนทางที่เปยมไปดวยคุณธรรมและวัฒนธรรม 

อารมสตอม (อุบล  ภัศระ. 2535: 8; อางอิงจาก Armstrong. 1976) ไดเสนอบทความ
เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูที่มีความสามารถในการสอนวาตองเตรียมการสอน
อยางมีประสิทธิภาพ ประเมินผลการสอนของตนเองอยูเสมอ ใชหลักจิตวิทยาในการเรียนการสอน 
สรางบรรยากาศที่ดีในการเรียนการสอน ปรับปรุงกิจกรรมการสอนใหสอดคลองกับสังคม มีเทคนิค
การวัดผลที่ดี ปรับปรุงสภาพการเรียนการสอนจากผลการทดลองเสมอ 

ชาญชัย  อาจิณสมาจาร (2528: 12–15) ไดกลาวถึงการสอนที่มีประสิทธิภาพมาจาก
ครูที่ดี และมีความสัมพันธในทางบวกกับการเรียนรูของนักเรียน ดังนี้ 

1)  การสอนที่แจมแจง ครูควรมีความเขาใจเนื้อหาวิชาที่ตนเองสอนโดยให
คําแนะนําที่ชัดเจน มีการยกตัวอยางและใชวัสดุอุปกรณ เพ่ือทํามโนทัศนที่เปนนามธรรมใหนักเรียน
เขาใจงายขึ้น 

2)  มีความกระตือรือรน ครูสรางบรรยากาศของการเรียนใหสนุกและมีแรงจูงใจ 
ในตนเอง รวมทั้งกอใหเกิดแรงจูงใจในตัวผูอ่ืนดวย ตลอดจนมีเจตคติที่ดีตอนักเรียนและการสอน 

 3)  การเนนในเรื่องงาน ครูควรสรางบรรยากาศในการเรียนอยางเปนการเปนงาน
โดยการจัดเวลาสําหรับฝกทักษะใหมๆ ใหเพียงพอ มีการกําหนดจุดมุงหมายของงานใหชัดเจน 

 4)  กลยุทธในการสอน ครูควรใชเทคนิคการสอนในรูปแบบตางๆ เชน การฝก
ความคิด การทํางานที่ตองใหนักเรียนใชสติปญญาระดับสูงขึ้น การใหแบบฝกหัดทบทวน 

 5)  มีการปฏิสัมพันธกับนักเรียน ครูควรแสดงใหนักเรียนมีความคิดวาตัวนักเรียน         
มีคุณคา แสดงความเปนกันเองและยอมรับความคิดเห็นของนักเรียน รวมทั้งเปดโอกาสใหนักเรียน        
มีสวนในการประเมินการสอนของครูดวย 

 6)  ใชคําถามที่นาสนใจ มีการเตรียมคําถามในแตละบทเรียน โดยตั้งคําถามใน
ระดับสูงขึ้น เพ่ือใหนักเรียนคิดและพยายามตั้งคําถามที่ทําใหนักเรียนมีสวนรวมแสดงความคิดเห็น 

จากการพิจารณาเอกสารตางๆ ผูวิจัยสรุปไดวา การรับรูความสามารถในการสอน 
หมายถึง ความเชื่อของครูเกี่ยวกับความสามารถของตนเองในการที่จะปฏิบัติงานเกี่ยวกับการสอน
ใหบรรลุความสําเร็จ ในการวิจัยครั้งน้ีวัดโดยใหครูประเมินตนเองในดานการจัดการเรียนการสอน 

 
 2.6  ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน  

 ชวาบแลอิวานนิคกิ  (Schwab; & Iwanicki. 1982: 60–72)   ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัย
ทางชีวสังคม ประสบการณในการทํางาน ตามผลการวิจัยไดจําแนกประสบการณในการทํางาน
ออกเปน 4 ชวง ดังนี้  1 – 4  ป,  5 – 12 ป,  13 – 24 ป  และ 25  ปขึ้นไป 
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 ไพโรจน  กลิ่นกุหลาบ (2533: บทคัดยอ) พบวา ครูประถมศึกษาที่ปฏิบัติงานตั้งแต 
4–13 ป  มีความทอแทดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนมากกวาครูประถมศึกษาที่ปฏิบัติงาน 
13 ป ขึ้นไป 

 แอนโทนอฟสกี้ (หัทยา  มัทยาท. 2541: 18; อางอิงจาก Autonovsky. 1982: 187–189)                     
เชื่อวาระยะเวลาของการทํางานของคนที่ปฏิบัติงานเวลานาน จะมีความเหนื่อยหนายนอยกวาคนที่มี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานนอย ทั้งน้ีเพราะวัยวุฒิและประสบการณที่มากขึ้นจะทําใหบุคคล              
มองการณกวางไกล สุขุม รอบคอบยิ่งขึ้น 

 จากเอกสาร และงานวิจัย ผูวิจัยสรุปไดวา ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน หมายถึง                   
ชวงระยะเวลาในการทํางานตั้งแตเริ่มเขาสูอาชีพจนกระทั่งถึงปจจุบัน 
 
3.  การวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Path Analysis) 

3.1   ความหมายความสัมพันธเชิงสาเหตุ 
ไดมีผูใหความหมายของการวิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุไวหลายทานที่สําคัญ           

มีดังนี้ 
ไรท (Wright. 1934: 193) ไดใหความหมายของเทคนิควิธี Path Analysis วาเปนวิธี 

ผสมผสานขอมูลเชิงปริมาณซึ่งสามารถวัดไดจากคาสหสัมพันธกับขอมูลเชิงคุณภาพ ซึ่งไดจาก 
ความรูตามทฤษฎีเชิงสาเหตุและผลเพื่อการอธิบายในเชิงสถิติ 

คิมและโคเอาท (Kim; & Kohout. 1975: 6) ใหความหมายวา เปนวิธีการแยกสวนและ
ตีความ ความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรกลุมใดกลุมหน่ึง โดยกําหนดวาความสัมพันธ
ระหวางตัวแปรจะตองเปนความสัมพันธเชิงเหตุและผล และเปนความสัมพันธแบบปด (closed 
system)  

เพดเฮาเซอร (Pedhazur. 1982: 580) กลาววา เปนวิธีการศึกษาผลทางตรงและ                 
ผลทางออมของตัวแปรตางๆ ที่ตั้งสมมติฐานไววาเปนสาเหตุของผลนั้น แตวิธีการนี้มิใชวิธีการใน
การคนหาสาเหตุหากเปนวิธีการหนึ่งของการสรางแบบจําลองเชิงสาเหตุและผล โดยที่นักวิจัยอาศัย
พ้ืนความรูและขอกําหนดตามทฤษฎีที่มีอยูในการดําเนินการ 

ชัยวัฒน  รุงเรืองศรี (2527: 156) อธิบายวาเปนระเบียบวิธีวิเคราะหอยางหนึ่งที่อาศัย
ความรูทางสถิติและพีชคณิตเขามาประกอบกัน เพ่ือพยายามอธิบายความสัมพันธของตัวแปร หรือ
องคประกอบของพฤติกรรมทางสังคม องคประกอบเหลานี้กําหนดขึ้นจากความรูทางทฤษฎี               
ที่สนับสนุนวาพฤติกรรมนั้นๆ มีเหตุเกี่ยวเนื่องกันเปนความสัมพันธที่เปนเหตุผลสืบตอกันในทิศทาง
เดียวกัน โดยสังเกตไดจากรูปลูกศร ซึ่งชี้ใหเห็นความสัมพันธโดยตรงและโดยออมตอองคประกอบ
หน่ึงๆ การกําหนดองคประกอบขึ้นมาชุดหนึ่งนั้น เรียกวา ตัวแบบ (Model) โดยมีลูกศรชี้หลายๆ  
อันซึ่งมีตัวลูกศรชี้ไปทางเดียวกันถึงแมวาลูกศรบางอันชี้เฉไปบางก็ตาม ปลายทางสุดทายของ             
หัวลูกศรเหลานั้นจะตองมารวมสิ้นสุดกันที่ตัวแปรหรือองคประกอบสุดทายซึ่งเราศึกษา 
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นงลักษณ  วิรัชชัย (2537: 40) ใหความหมายวา เปนการประยุกตการวิเคราะห                
การถดถอยพหุคูณเพ่ือศึกษาความสัมพันธเชิงเหตุและผล ระหวางตัวแปรเชิงปริมาณตามพื้นความรู
ทางทฤษฎีใหทราบวา ตัวแปรซึ่งเปนเหตุมีอิทธิพลตอตัวแปร ซึ่งเปนผลในลักษณะใด อิทธิพลแตละ
ประเภทมีปริมาณและทิศทางอยางไร และเพ่ือวิเคราะหตรวจสอบทฤษฎีวา รูปแบบความสัมพันธ
เชิงสาเหตุและผล จากปรากฏการณจริงสอดคลองหรือขัดแยงกับความสัมพันธตามทฤษฎี 

จินตนา ธนวิบูลยชัย (2536: 3) อธิบายวา เปนวิธีการวิเคราะหทางสถิติอยางหนึ่งที่อาศัย
วิธีวิเคราะหการถดถอยมาอธิบายความสัมพันธของตัวแปรอิสระหลายๆ ตัว ที่มีตอตัวแปรตามทั้งที่
เปนความสัมพันธทางตรงกับทางออม ตลอดจนสามารถอธิบายทิศทางและปริมาณความสัมพันธ
ของตัวแปรตางๆ โดยมีลูกศรชี้ใหเห็นแบบจําลองของความสัมพันธได การอธิบายความสัมพันธนี้
อาศัยพ้ืนความรูในปรากฏการณและพ้ืนฐานความรูตามทฤษฏีที่อธิบายในเชิงเหตุและผลเปนสําคัญ 
วิธีวิเคราะหนี้จึงสามารถนําไปใชในการตรวจสอบหรือคัดเลือก หรือสรางทฤษฏีดวย 

สําราญ มีแจง (2544: 65) กลาววา การวิเคราะหเสนทางมีลักษณะใหญๆ 3 ประการ คือ  
1.   เปนเทคนิคทางสถิติที่อาศัยการประยุกตการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 
2. เปนการศึกษาขนาดและทิศทางของความสัมพันธระหวางตัวแปรเหตุที่มีตอ           

ตัวแปรผลทั้งทางตรงและทางออม 
3. ความสัมพันธเชิงเหตุและผลน้ี สามารถนํามาเขียนอธิบายไดดวยรูปแบบจําลอง

โมเดลและสมการโครงสรางตามรูปแบบจําลองที่สรางขึ้น 
จากแนวคิดขางตน สรุปไดวา Path Analysis เปนการศึกษาความสัมพันธของตัวแปรใน

เชิงเหตุและผล โดยมีพ้ืนฐานทางสถิติมาจากการวิเคราะหการถดถอย ซึ่งอาศัยแบบจําลอง
ความสัมพันธเชิงเหตุและผลและสมการโครงสรางตามแบบจําลองที่สรางขึ้นโดยอาศัยพื้นฐานความรู
ในปรากฏการณและตามทฤษฎีที่อธิบายเชิงเหตุและผลเปนสําคัญ ในการนํามาวิเคราะหและอธิบาย
ความสัมพันธของตัวแปรเหตุที่มีตอตัวแปรผลทั้งในดานขนาดและทิศทาง นอกจากนี้ยังสามารถ
อธิบายความสัมพันธไดทั้งความสัมพันธทางตรงและทางออม 

 
 3.2  ลักษณะการวิเคราะหเสนทาง 

วิเชียร  เกตุสิงห (2522: 223) กลาววา การวิเคราะหเสนทางมีจุดมุงหมายใหญอยู             
2 ประการ  คือ 

1. เพ่ืออธิบายใหเราเขาใจปรากกฎการณและองคประกอบตางๆ ที่เกี่ยวของกับ               
การเปลี่ยนแปลงของตัวแปรหลัก 

  2. เพ่ือเปนจุดมุงหมายเชิงทฤษฏีที่สําคัญและสามารถใชทดสอบความแนนอนของ
รูปแบบที่เราคาดไวกับรูปแบบที่เปนจริง 

บุญชม  ศรีสะอาด (2538: 182) สรุปลักษณะของการวิเคราะหเสนทาง ไวดังนี้ 
1. ไมใชวิธีการคนหาสาเหตุ แตเปนเทคนิคที่ใชอธิบายความเปนสาเหตุในเชิงปริมาณ 
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2.  เปนเทคนิคในการตรวจสอบทฤษฏี หรือรูปแบบเชิงสาเหตุตามภาวะสันนิษฐาน 
3.  กอนวิเคราะหสาเหตุจะตองมีโครงสราง หรือรูปแบบความสัมพันธระหวางตัวแปร

อิสระแตละตัวกับตัวแปรตาม ในรูปแบบของสาเหตุและผล ซ่ึงสรางจากความรู ทฤษฏี ผลการวิจัย
และแบบแผนของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ  

4.  ผลจากการวิเคราะหเสนทาง เปนการยืนยันหรือสนับสนุนวา โครงสรางหรือ
รูปแบบความสัมพันธในรูปสาเหตุและผลระหวางตัวแปรเหลานั้น (ตามขอ 3) มีความเปนไปได
หรือไมจากขอมูลที่สังเกตหรือวัดมาครั้งน้ัน 

สําราญ  มีแจง (2544: 65) กลาววา การวิเคราะหเสนทางมีลักษณะใหญๆ 3 ประการ 
ดวยกัน คือ   

1.   เปนเทคนิคทางสถิติที่อาศัยการประยุกตการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ 
2. เปนการศึกษาขนาดและทิศทางของความสัมพันธระหวางตัวแปรเหตุที่มีตอ            

ตัวแปรผลทั้งทางตรงและทางออม 
 

ขอตกลงเบื้องตน 
ขอตกลงเบื้องตนของการวิเคราะหเสนทาง (Pedhazur.  1997: 771)  
1.  ความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ในรูปแบบตามภาวะสันนิษฐานเปน

ความสัมพันธเชิงเสนตรง 
2.  ตัวแปรสวนที่เหลือ (Residual Variable) ตองไมมีความสัมพันธกันเอง และ

ไมมีความสัมพันธกับตัวแปรอิสระที่ปรากฏอยูในรูปแบบตามภาวะสันนิษฐานที่ทดสอบ 
3.  ความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ในรูปแบบตามภาวะสันนิษฐานที่ทดสอบ

มีความสัมพันธในลักษณะสงผลตอกันทางเดียว 
4.  ระดับการวัดตัวแปรตางๆ อยูในมาตราอันตรภาค (Interval Scale) 
5.  การวัดตัวแปรไมมีความคลาดเคลื่อนของการวัด (Measurement Error)  

 
3.3  หลักการวิเคราะหเสนทาง 

การวิเคราะหเสนทางสามารถอธิบายความสัมพันธในรูปความสัมพันธระหวางตัวแปร 
(R) วาเปนผลรวมของพารามิเตอรตามทฤษฎีสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสองตัวใน
รูปแบบเสนทางมีคาเทากับผลบวกของอิทธิพลทางตรง (Direct Effect : DE) อิทธิพลทางออม 
(Indirect Effect : IE) ความสัมพันธเทียม (Spurious Relationship : SR) และอิทธิพลรวม (Joint 
Effect : JE) ที่ไมสามารถแยกไดวาเปนอิทธิพลแบบใด ดังสมการตอไปน้ี (นงลักษณ  วิรัชชัย. 
2537: 180)  

JESRIEDEr +++=  
 

แตทั้งนี้การวิเคราะหเสนทางจะประมาณคาจากอิทธิพลทางตรงและทางออมเทานั้น จึง
เขียนสมการใหมไดดังน้ี 
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IEDEr +=  
  ลักษณะของความสัมพันธระหวางตัวแปรในรูปแบบของความสัมพันธ สามารถแสดงได
ดังน้ี (สําราญ  มีแจง. 2544: 66–68) 
 1.  ความสัมพันธแทจริง (True Correlation) ความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 ตัว โดย
ไมมีตัวแปรอ่ืนมาเกี่ยวของ 
   
 
    
  

 
ภาพประกอบที่ 8  แผนภาพลักษณะความสัมพันธแทจริง 

 
 จากภาพประกอบ 8    แสดงวาตัวแปร X  มีอิทธิพลหรือมีความสัมพันธอยางแทจริงตอ          
ตัวแปร Y  เน่ืองจากไมมีตัวแปรใดมาเกี่ยวของตออิทธิพลของความสัมพันธน้ันเลย 
 2.  ความสัมพันธเทียม (Spurious Relationship) เปนความสัมพันธระหวางตัวแปร 2 
ตัวแปร โดยที่ตัวแปรทั้งสองนั้นไมมีความสัมพันธกันเลย แตไดรับอิทธิพลจากตัวแปรที่เปนตัว
เดียวกัน ดังภาพประกอบ 9 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 9  แผนภาพลักษณะความสัมพันธเทียม 

 
 จากภาพประกอบ 9   ตัวแปร X  ไมมีอิทธิพลหรือมีความสัมพันธตอตัวแปร Y แตทั้ง           
ตัวแปร X  และ  Y ตางไดรับอิทธิพลจากตัวแปร Z  ดังน้ัน เราจึงเรียกความสัมพันธระหวางตัวแปร 
X  กับตัวแปร Y  วาความสัมพันธเทียม 
 3.  ความสัมพันธที่เกิดจากอิทธิพลสงผานตัวแปรคั่นกลาง (Intervening Variable) 
เปนความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัว โดยมีตัวแปรอ่ืนมาเปนตัวเชื่อมความสัมพันธ ดังภาพประกอบ 10                 
 

 
  

 
ภาพประกอบ 10  แผนภาพลักษณะความสัมพันธที่เกดิจากอิทธิพลของตัวแปรคัน่กลาง 

 

Z

X Y

Z
X Y

Z YX 
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 จากภาพประกอบ 10  แสดงวาตัวแปร X  มีอิทธิพลตอตัวแปร Y  โดยผานไปที่ตัวแปร 
Z  กอน เราเรียกความสัมพันธในลักษณะนี้วาความสัมพันธสงผานตัวแปรคั่นกลาง 
 4.  การไมมีความสัมพันธ (No Correlation) หมายถึง การที่ตัวแปร 2 ตัว ไมมีสวน
เกี่ยวของกัน เม่ือหาความสัมพันธจะมีคาเปนศูนยหรือเขาใกลศูนย ดังภาพประกอบ 11 
 

 
 

 
 

ภาพประกอบ 11  แผนภาพลักษณะที่ไมมีความสัมพันธ 
 
 5.  ความสัมพันธมีอิทธิพลทางตรงและทางออม (Direct Effect and Indirect Effect) 
คือ ความสัมพันธระหวางตัวแปรเหตุที่มีอิทธิพลโดยตรงตอตัวแปรผล นอกจากนี้ตัวแปรเหตุยังมี
อิทธิพลทางออมตอตัวแปรผลโดยสงผานตัวแปรอ่ืน ดังภาพประกอบ 12 
 
 
 

 
 

 
 

ภาพประกอบ 12  แผนภาพลักษณะความสัมพันธที่มีอิทธิพลทางตรงและทางออม 
 
 จากภาพประกอบ 12  แสดงวา ตัวแปร X  มีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปร Y  และมีอิทธิพล
ทางออมตอตัวแปร Y  ผานตัวแปร Z  
 6.  ความสัมพันธเชิงเหตุและผลยอนกลับ (Reciprocal Causal Relationship) คือ 
ความสัมพันธของตัวแปร 2 ตัว ที่ตางก็มีอิทธิพลซ่ึงกันและกัน ดังภาพประกอบ 13 
 

 
 
  

ภาพประกอบ 13  แผนภาพลักษณะความสัมพันธเชิงเหตุและผลยอนกลับ 
 

 จากภาพประกอบ 13  แสดงใหเห็นวาตัวแปร X  มีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปร Y  และ            
ตัวแปร Y  ก็มีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปร X 

Z

X Y

YX

Z

X Y
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P41

P31 P43r 12 P32 P42 P4bP3a

a b

แบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุและผล แบบจําลองความสัมพันธเชิงสาเหตุและผล 
แบบจําลอง (Path Diagram or Theoretical Path Model) เปนสิ่งที่มีประโยชนตอการ

แสดงความสัมพันธเชิงเหตุผลและผลระหวางตัวแปร นักวิจัยที่ใชเทคนิค Path Analysis ตองเร่ิมตน
จากการสรางแบบจําลองตามทฤษฎี แนวคิด หรือผลการวิจัยตางๆ ซ่ึงมีเหตุผลนาเชื่อถือวาตัวแปร
อิสระนั้นๆ เปนสาเหตุตอตัวแปรตาม น่ันคือ นักวิจัยจะตองถายโยงกรอบความคิดทางทฤษฎีออกมา
เปนกรอบความคิดในระดับปฏิบัติการใหเห็นวามีตัวแปรใดบางที่อยู ในความสนใจ และมี
ความสัมพันธเชิงเหตุและผลระหวางตัวแปรเปนอยางไร แบบจําลองนี้จะตองมีการจัดลําดับเวลาและ
ความสําคัญของตัวแปร แลวประมวลออกมาเปนแบบจําลองหรือรูปแบบที่เชื่อมโยงความสัมพันธ
ของตัวแปรทั้งหมดเขาดวยกัน 

แบบจําลอง (Path Diagram or Theoretical Path Model) เปนสิ่งที่มีประโยชนตอการ
แสดงความสัมพันธเชิงเหตุผลและผลระหวางตัวแปร นักวิจัยที่ใชเทคนิค Path Analysis ตองเร่ิมตน
จากการสรางแบบจําลองตามทฤษฎี แนวคิด หรือผลการวิจัยตางๆ ซ่ึงมีเหตุผลนาเชื่อถือวาตัวแปร
อิสระนั้นๆ เปนสาเหตุตอตัวแปรตาม น่ันคือ นักวิจัยจะตองถายโยงกรอบความคิดทางทฤษฎีออกมา
เปนกรอบความคิดในระดับปฏิบัติการใหเห็นวามีตัวแปรใดบางที่อยู ในความสนใจ และมี
ความสัมพันธเชิงเหตุและผลระหวางตัวแปรเปนอยางไร แบบจําลองนี้จะตองมีการจัดลําดับเวลาและ
ความสําคัญของตัวแปร แลวประมวลออกมาเปนแบบจําลองหรือรูปแบบที่เชื่อมโยงความสัมพันธ
ของตัวแปรทั้งหมดเขาดวยกัน 

รูปแบบแสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Pedhazur. 1997: 770)  รูปแบบแสดงความสัมพันธเชิงสาเหตุ (Pedhazur. 1997: 770)  
  

  
  
        
  
  
  
  

ภาพประกอบ 14 รูปแบบตวัอยางความสมัพันธเชิงสาเหตุ ภาพประกอบ 14 รูปแบบตวัอยางความสมัพันธเชิงสาเหตุ 
  

ความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ในภาพขางตนจะแสดงดวยลูกศร ดังน้ี ความสัมพันธระหวางตัวแปรตางๆ ในภาพขางตนจะแสดงดวยลูกศร ดังน้ี 
  

 แทน ความสัมพันธแบบธรรมดาระหวางตัวแปรซึ่งไมใชความสัมพันธเชิงเหตุ
และผลและนักวิจัยไมตองการศึกษา 

 แทน ความสัมพันธแบบธรรมดาระหวางตัวแปรซึ่งไมใชความสัมพันธเชิงเหตุ
และผลและนักวิจัยไมตองการศึกษา 

 แทน ความสัมพันธเชิงเหตุและผลระหวางตัวแปรโดยตัวแปรที่อยูตนลูกศรเปน
สาเหตุ ตัวแปรที่อยูปลายลูกศรเปนผล 

 แทน ความสัมพันธเชิงเหตุและผลระหวางตัวแปรโดยตัวแปรที่อยูตนลูกศรเปน
สาเหตุ ตัวแปรที่อยูปลายลูกศรเปนผล 

นอกจากนี้ยังมีลูกศรทิศทางเดียวที่แสดงความสัมพันธจากตัวแปรอ่ืนๆ ที่อยูนอก
แบบจําลอง ซ่ึงอาจมีผลตอตัวแปรนั้นๆ ในแบบจําลอง ไดแก ตัวแปรแทรกซอนที่นักวิจัยไมไดสนใจ
ศึกษาและ/หรือความคลาดเคลื่อนอ่ืนๆ ใชสัญลักษณ e เรียกวา ตัวแปรสวนที่เหลือ (Residual 
Variables) แบบจําลองที่แสดงภาพขางตนน้ีถามีเสนเชื่อมโยงระหวางตัวแปรครบทุกตัว จะเรียกวา 
แบบจําลองเต็มรูป (Full Model) 

นอกจากนี้ยังมีลูกศรทิศทางเดียวที่แสดงความสัมพันธจากตัวแปรอ่ืนๆ ที่อยูนอก
แบบจําลอง ซ่ึงอาจมีผลตอตัวแปรนั้นๆ ในแบบจําลอง ไดแก ตัวแปรแทรกซอนที่นักวิจัยไมไดสนใจ
ศึกษาและ/หรือความคลาดเคลื่อนอ่ืนๆ ใชสัญลักษณ e เรียกวา ตัวแปรสวนที่เหลือ (Residual 
Variables) แบบจําลองที่แสดงภาพขางตนน้ีถามีเสนเชื่อมโยงระหวางตัวแปรครบทุกตัว จะเรียกวา 
แบบจําลองเต็มรูป (Full Model) 

ลักษณะของตัวแปรตามภาพประกอบ 14 มีดังน้ี ลักษณะของตัวแปรตามภาพประกอบ 14 มีดังน้ี 

X1 

X3 X4 

X2 

1. ตัวประภายนอก (Exogenous Variables) หรือตัวแปรแหลงของสาเหตุ จาก 
ภาพประกอบ 14 คือตัวแปร X 1  และ  X 2 

1. ตัวประภายนอก (Exogenous Variables) หรือตัวแปรแหลงของสาเหตุ จาก 
ภาพประกอบ 14 คือตัวแปร X 1  และ  X 2 
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2. ตัวแปรภายใน (Endogenous Variables) จากภาพประกอบ 14 คือ ตัวแปร X 3  
และ  X 4 

3. สวนที่เหลือ (Residual)  ซ่ึงคือ a  และ  b 

e3 e4 e2 

e1 

ลักษณะของความสัมพันธจากภาพประกอบ 14 น้ัน สามารถนําไปอธิบายลักษณะ
ความสัมพันธของตัวแปรไดดังน้ี 

1.  อิทธิพลทางตรง หมายถึง การเปลี่ยนแปลงของตัวแปรหนึ่งสงผลกระทบถึงตัว
แปรอีกตัวหน่ึงโดยตรง ซ่ึงจากภาพประกอบ จะเห็นวาตัวแปร X 1 มีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปร  X 3  
และตัวแปร X 4  ตัวแปร X 2  มีอิทธิพลทางตรงตอตัวแปร X 3  และตัวแปร X 4  ตัวแปร X 3 มี
อิทธิพลทางตรงตอตัวแปร X 4

2.  อิทธิพลทางออม หมายถึง การเปลี่ยนแปลงของตัวแปรหนึ่ง สงผลถึงตัวแปรอีก
ตัวหน่ึง โดยผานทางตัวแปรเชื่อม ซ่ึงจากภาพประกอบจะเห็นวา ตัวแปร X 1 มีอิทธิพลทางออมตอ
ตัวแปร X 4 โดยผานตัวแปร X 3 และตัวแปร X 2 มีอิทธิพลทางออมตอตัวแปรX 4 โดยผานตัวแปร X 3

 

โดยรูปแบบเสนทางมีได 2  แบบ คือ (จินตนา  ธนวิบูลยชัย. 2536: 4–8) 
1.  แบบจําลองที่ความสัมพันธของตัวแปรตางๆ มีผลไปในทิศทางเดียวกัน ไมมีผล

ยอนกลับ (recursive model) หรือตัวแปรตัวหน่ึงเปนสาเหตุของตัวแปรหนึ่งได แตตัวแปรหลังจะ
เปนสาเหตุของตัวแปรแรกไมได 

2.  แบบจําลองที่ความสัมพันธของตัวแปรตางๆ มีผลยอนกลับ (non - recursive 
model) น่ันคือ ตัวแปรแตละตัวอาจเปนสาเหตุของกันและกันได 
 การวิเคราะหในกรณี  Recursive model ไมคอยยุงยากมากนัก เปนเทคนิควิธีที่นิยมใช
กันโดยทั่วไปในการทําการวิเคราะหดวยเทคนิค  Path analysis สวนการวิเคราะหในกรณี                  
non - recursive model มีความซับซอนมาก ตองอาศัยความรูทางเศรษฐมิติและสมการโครงสราง         
ที่ยุงยากแบบจําลองทั้ง  2 ลักษณะ ดังน้ี 
 

RECURSIVE  MODEL 
 

 
 

 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 15  แผนภาพความสัมพันธระหวางตัวแปรของ Recursive model 

X1 

X2 

X3 X4 
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e3 

e6 e5 

e4 

e4 e3 

 จากภาพประกอบ 15  ตัวแปร 1  เปนสาเหตุผาน (Media Causes) กลาวคือ ตัวแปรที่ 1 
ซ่ึงเปนตัวแปรภายนอก (Exogenous Variables) มีผลโดยตรงตอตัวแปร 3 และ 4 นอกจากนี้         
ตัวแปรที่ 1 ยังมีผลโดยตรงตอตัวแปร 2 ซ่ึงมีผลตอตัวแปร 3 ดวย การที่ตัวแปร 2 มีผลตอตัวแปรที่ 
3 น้ัน เปนผลทางออมของตัวแปร 1 ที่กระทําผานตัวแปร 2 
 
 
 
 
 

 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 16 แผนภาพตัวแปรสาเหตทุี่มีความสัมพันธกันของ Recursive model 
 

 จากภาพประกอบ 16  ตัวแปร 1 และ 2 เปนตัวแปรภายนอก (Exogenous Variables) ที่
สัมพันธกัน (Correlated Cause) โดยผลของตัวแปร 1 ที่มีผลตอตัวแปร 3 จะประกอบดวย         
ผลทางตรงและทางออม กลาวคือ ผลทางตรงเกิดจากตัวแปร 1 สงผลโดยตรงตอตัวแปร 3 และ         
ผลทางออมเกิดจากสหสัมพันธระหวางตัวแปร 1 กับตัวแปร 2 ซ่ึงเปนตนเหตุของตัวแปร 3 และ        
ตัวแปร 1 และ 2 ที่สัมพันธกันนี้มีผลทางตรงและทางออมกับตัวแปร 4 อธิบายไดในทํานองเดียวกัน 
 

NON RECURSIVE MODEL 
 
 
 
 
 
 
 
 
ภาพประกอบ 17  แผนภาพความสัมพันธระหวางตัวแปรของ Non recursive model 

 
 ภาพประกอบ 17 ตัวแปร 1 และ 2 เปนตัวแปรภายนอก (Exogenous Variables) ที่ไม
สัมพันธกัน (Independent Cause) แตมีผลโดยตรงตอตัวแปร 3 

X1 

X2 

X3 

X6 

X4 

X5 

X1  X1 

X3 X4 

 X4  X3 

 X2 X2 
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e4 e5 

e3 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 18  แผนภาพตัวแปรสาเหตุที่มีความสมัพันธกันของ Non recursive model 
 

ภาพประกอบ 18 ตัวแปร 1 และ 2 เปนตัวแปรภายนอก (Exogenous Variables) ที่
สัมพันธเชิงเหตุผลกัน 

 

แบบจําลองขางตนนี้มีตัวแปรที่สําคัญอยู 2 ประเภท คือ 
1.  ตัวแปรภายนอก (Exogenous Variables) เปนตัวแปรที่อยูริมสุดของแบบจําลองซึ่ง

เปนตัวแปรที่เปนผลมาจากตัวแปรภายนอกแบบจําลองและผูวิจัยไมสนใจอธิบายความแปรปรวน
ของตัวแปรดังกลาว 

2. ตัวแปรภายใน (Endogenous Variables) เปนตัวแปรที่เปนผลของตัวแปรใน
แบบจําลองและผูวิจัยสนใจที่อธิบายวาความแปรปรวนในตัวแปรเหลานี้ไดรับอิทธิพลจากตัวแปร
อ่ืนๆ อยางไร ตัวแปรภายในนี้ยังสามารถแบงออกไดเปน 2 ประเภท คือ 

  2.1  ตัวแปรตามทายสุด (Ultimate Dependent Variables) จากภาพประกอบ 
15,16,17 และ 18 น้ัน ตัวแปรที่ 4,6,4 และ 5 เปนตัวแปรตามทายสุดเรียงตามลําดับ 

  2.2  ตัวแปรคั่นกลาง (Intervening Variables) จากภาพประกอบ 15 และ 17            
ตัวแปรที่ 3 เปนตัวแปรคั่นกลาง สวนภาพประกอบ 16 ตัวแปรที่ 3,4 และ 5 เปนตัวแปรคั่นกลาง 
และ ภาพประกอบ 18 ตัวแปรที่ 3 และ 4 เปนตัวแปรคั่นกลาง 

สําหรับภาพประกอบ 17 มีตัวแปรที่มีชื่อเรียกพิเศษวาตัวแปรแฝงเรน (Latent Variables) 
ซ่ึงเปนตัวแปรที่นักวิจัยไมสามารถวัดไดโดยทันทีตองอาศัยการวัดจากดัชนีที่ใชเปนตัวแทนของ       
ตัวแปรนั้น กรอบสี่เหลี่ยมที่ลอมรอบตัวแปรจะหมายถึงตัวแปรที่สามารถวัดไดโดยทันที สวนตัวแปร
ที่ไมสามารถวัดไดโดยทันทีหรือตัวแปรแฝงเรนนั้นจะใชกรอบกลมลอมรอบตัวแปร 
 

3.4  กระบวนการวิเคราะหเสนทาง 
1.  ศึกษาทฤษฏี แนวคิด และผลการวิจัยที่อธิบายความสัมพันธของตัวแปรอิสระที่

สงผลตอตัวแปรตาม และสงผลตอตัวแปรอิสระตัวอ่ืน 
2.  สรางรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุตามภาวะสันนิษฐาน โดยรูปแบบเสนทาง 

(Path Diagram or Theoretical Path Model) เปนสิ่งที่มีประโยชนตอการแสดงความสัมพันธ      

X1 

X2 

X3 

X4 X5 
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เชิงสาเหตุ และผลระหวางตัวแปร โดยจะสรางรูปแบบเสนทาง จากทฤษฎี แนวคิด หรือผลการวิจัย
ตางๆ ซึ่งมีเหตุผลนาเชื่อถือวา ตัวแปรอิสระน้ันเปนสาเหตุตอตัวแปรตาม โดยนักวิจัยจะตองการ
ถายโยงกรอบความคิดทางทฤษฎีออกมาเปนกรอบความคิด และนํามาสรางรูปแบบเสนทางแสดง
ความสัมพันธของตัวแปรทั้งหมดเขาดวยกัน โดยรูปแบบเสนทางนี้มีได 2  แบบ คือ 

1)  รูปแบบเสนทางที่ความสัมพันธของตัวแปรตางๆ มีผลไปในทิศทางเดียวกัน
ไมมีผลยอนกลับ (recursive model) หรือตัวแปรตัวหนึ่งเปนสาเหตุของอีกตัวแปรหน่ึงไดตัวแปร
หลังจะเปนสาเหตุของตัวแปรไมได 

2)  รูปแบบเสนทางที่ความสัมพันธของตัวแปรตางๆ มีผลยอนกลับ (non – 
recursive model) นั่นคือ ตัวแปรแตละตัวอาจเปนสาเหตุของกันและกันได สําหรับงานวิจัยในครั้งน้ี 
ผูวิจัยไดศึกษาความสัมพันธของตัวแปรที่มีผลในทิศทางเดียวกันหรือแบบ Recursive Model 

3.  ทําการวิเคราะหสัมประสิทธิ์เสนทาง 
4. ทําการปรับรูปแบบเสนทาง (Parsimonious Model) โดยการพิจารณาจาก              

คาสัมประสิทธิ์เสนทาง ถามีคาต่ํามากจะตัดออก และทําการวิเคราะหสัมประสิทธิ์เสนทางจาก
รูปแบบเสนทางที่ปรับใหมอีกครั้ง และทําการปรับรูปแบบเสนทางจนกวาจะไดรูปแบบที่เปนจริง                 
เพียงรูปแบบเดียว (Over identified Model) 

5.  ทําการคํานวณหาคาผลรวม (Total Effect) และคาความสัมพันธที่สงผลทางตรง
และทางออม เพ่ือสรุปผลที่สงถึงตัวแปรตามทั้งดานอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลทางออม 

 
 การคํานวณหาคาสัมประสิทธ์ิเสนทาง (Path Coefficient; P) 
 การคํานวณหาคาสัมประสิทธิ์เสนทาง (Path Coefficient; P) ทั่วไปนิยมใชวิธีของดัน
แคน (Duncan) ซึ่งมีแนวทางในการแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรในแบบจําลอง ดังนี้ 
 1.  ตัวแปรภายในแตละตัวในแบบจําลองแสดงไดดวยสมการหนึ่งซึ่งประกอบไป
ดวยตัวแปรตางๆ ซึ่งคาดวาจะมีผลตอตัวแปรนั้นกับพจนของความคลาดเคลื่อน (Error Term) หรือ
ตัวแปรที่ไมไดนํามาพิจารณาในแบบจําลองนั้น (Residual Variable)  
  2. ในแตละตัวแปรอิสระที่อยูในสมการตามที่ระบุในขอ 1 จะมีคา Path  
Coefficient  บงชี้ปริมาณความเปลี่ยนแปลงที่คาดหวังวาจะเกิดขึ้นกับตัวแปรตามซึ่งเปนผลจากการ
เปลี่ยนแปลงปริมาณของตัวแปรอิสระในแตละหนวย 
  3.  ตัวแปรภายนอกแสดงใหเห็นแตพจนของความคลาดเคลื่อนหรือสวนที่เหลือ
ซึ่งไมไดนํามาพิจารณาในแบบจําลองเทานั้น นิยมใชสัญลักษณ e  หรือ  u  แสดงพจนสวนที่เหลือน้ี 
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P41e1 

P31 P43P21
P32 P42

e4 e3 
e2 

  
  
  
  
  
  
  
    

ภาพประกอบ 19 ตัวอยางแบบจําลองเชิงเหตุและผล ภาพประกอบ 19 ตัวอยางแบบจําลองเชิงเหตุและผล 
  

แบบจําลองเชิงเหตุและผลจะสามารถเขียนสมการแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรใน
แบบจําลองเชิงเหตุและผลของตัวแปรทั้ง 4  ในรูปของคะแนนมาตรฐานไดดังน้ี 

แบบจําลองเชิงเหตุและผลจะสามารถเขียนสมการแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรใน
แบบจําลองเชิงเหตุและผลของตัวแปรทั้ง 4  ในรูปของคะแนนมาตรฐานไดดังน้ี 
    11 eZ

X1 

X3 X4 

X2 

11 eZ =  …………………………………………………… (1) 
   ………………………………………….. (2) 21212 eZPZ +=

  32321313 eZPZPZ ++=   ………………………………… (3) 
  43432421414 eZPZPZPZ +++=    …………………….. (4)  

 

จะพิจารณาไดวา ตัวแปร 1  เปนตัวแปรภายนอก ไมไดรับอิทธิพลจากตัวแปรใด มีเพียง
ตัวแปรสวนที่เหลือ (Residual Variable) เทานั้นที่มีอิทธิพลตอตัวแปรที่ 1 ดังน้ัน จึงแสดงเฉพาะ
พจน e เทานั้น สําหรับตัวแปร 2 เปนตัวแปรตาม ไดรับอิทธิพลจากตัวแปรที่ 1 และ e 2 สมการที่ 
(3) และ (4) ก็อธิบายไดในทํานองเดียวกัน สมการทั้งหมดนี้อยูในระบบไมมียอนกลับ (Recursive 
System) การคํานวณหาคา  Path Coefficient  ตามแบบจําลองขางตนมีขั้นตอน ดังน้ี   
  

ขั้นที่ 1  คํานวณหา P21  ซ่ึงเปนคาสัมประสิทธิ์เสนทาง ที่แสดงผลของตัวแปร 1  ที่มีตอ
ตัวแปร 2  ดวยการใชสูตร 

   
N

ZZ
r 21

12
∑=  

 

แทนคา   Z 2  จากสมการที่ (2)  ในสูตร จะไดวา 
 

      ( )
N

eZPZ
r 21211

12
∑ +

=  
 

N
eZ

N
ZZ

Pr 2111
2112

∑∑ +=  
 

เน่ืองจากความแปรปรวนของคะแนนมาตรฐานเปน 1 และจากการตั้งขอตกลงเบื้องตนไว
วาพจนที่เหลือทุกตัวจะตองไมมีสัมพันธกับตัวแปรตางๆ ในแบบจําลองและไมมีความสัมพันธกันเอง 
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น่ันก็คือ 
 

  1
N
Z

N
ZZ 2

111 == ∑∑      และ       0
N

eZ 21 =∑  

 
ดังน้ัน      2112 Pr = …………………………… (5) 
 

หมายเหตุ :  จะสังเกตไดวาคา  Path Coefficient  จะเทากับ  r  (Zero Order Correlation) เม่ือ           
ตัวแปรตามตัวหน่ึงเกิดจากตัวแปรปจจัยเพียงตัวเดียวกับพจนที่เหลือพจนหน่ึง อยางไรก็ตาม 
หลักการนี้สามารถนํามาประยุกตใชไดกับกรณีที่ตัวแปรตามตัวหน่ึงเกิดขึ้นจากตัวแปรปจจัย
มากกวาหนึ่งตัวได ถาตัวแปรปจจัยเหลานั้นเปนอิสระตอกัน 
 

ขั้นที่ 2  คํานวณหาคา  P31  และ  P32   เน่ืองจากตัวแปร 3  เปนผลจากตัวแปร 1  และ 2  
ซ่ึงไมเปนอิสระตอกันเพราะตัวแปร 2  เปนตัวแปรของตัวแปร 1  นอกจากนี้ยังเปนตัวแปรตามที่
เน่ืองจาก  e  ดวย โดยอาศัยสูตร 

 

   
N

ZZ
r yx

xy
∑=   

 

 จะไดสมการออกมาเปน 
  12323113 rPPr +=  ………………………………………...... (6) 
 

 ในทํานองเดียวกัน  r23   ก็จะไดดังน้ี 
  …………………………………………. (7) 32123123 PrPr +=
 

จากสมการที่ (6)  และ  (7)  เม่ือแทนคา  r  แลวแกสมการก็จะหาคา  P31  และ  P32  ได 
หรือจะใชเมตริกซก็ได 

 
 

ขั้นที่ 3  คํานวณหาคา  P41 ,  P42  และ   P43  โดยหาจากสูตร 
 

 
N

ZZ
r yx

xy
∑=  

 

 จะไดสมการออกมาเปน  
  234212424114 rPrPPr ++=     ……………………………… (8) 
  234342124124 rPPrPr ++=    ……………………………… (9) 
  432342124134 PrPrPr ++=     ……………………………… (10) 
 

 จากสมการที่  (8)  (9)  และ (10)  เม่ือแทนคา r แลวแกสมการ 3 ชั้นหรือจะใชหลัก
เมตริกซก็จะสามารถหาคา  P41 , P42 และ P43 ได 
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 ขั้นที่ 4  คํานวณหา  Pie  หรือ  Pye

 การคํานวณหาคา  Path Coefficient  ระหวางตัวแปรที่เหลือ  (e)  แตละตัวซ่ึงสงผลตอ           
ตัวแปรปจจัยตัวหน่ึงๆ ไมสามารถหาไดโดยตรงเพราะตัวแปรที่เหลือเปนตัวแปรที่ไมไดวัดหรือไม
นํามาพิจารณาในระบบของแบบจําลอง การคํานวณหา  Pye  อาศัยขอตกลงเบื้องตนที่วาตัวแปร             
ที่เหลือแตละตัวจะตองไมสัมพันธกันเอง และไมสัมพันธกับตัวแปรปจจัยอ่ืนๆ ที่อยูกอนหนานี้ ดังน้ัน 
ถาจะหา Residual Path Coefficient  ของ  e2  กับตัวแปร 2 ก็สามารถกระทําอยางตรงไปตรงมา 
กลาวคือ ผลที่ไดจากแตละตัวแปร (หรือคา Path Coefficient) จึงเทากับคาสหสัมพันธระหวาง           
ตัวแปรภายในนั้น  e2  ก็ยอมเปนเหตุใหเกิดตัวแปร 2  ซ่ึงเปนอิสระจากตัวแปร  1  คาสัมประสิทธิ์
เสนทาง (P) ระหวาง e2 กับตัวแปร 2 จึงเทากับคาสหสัมพันธระหวาง e2 กับตัวแปร 2  แตเน่ืองจาก
ตัวแปร  e2  แสดงพจนที่เหลือ จึงสามารถแสดงไดวาคาสหสัมพันธของตัวแปร 2  กับพจนที่เหลือ 
(e2)  จะเทากับ 2

12r1 −  และคา Path Coefficient ก็ยอมเทากับ 2
12r1 −   ดวย ควรสังเกตดวยวา 

ความแปรปรวนของตัวแปร 2  ที่อธิบายไดดวยตัวแปร 1 จะเทากับ e2 จึงเทากับ  ดังน้ันความ
แปรปรวนของตัวแปร 2 ที่อธิบาย e

2
12r

2 จึงเทากับ  ซ่ึงเปนคายกกําลังสองของคา Path 
Coefficient  (หรือคา β )  ของตัวแปร 1 และ e

2
12r1 −

2 ตามลําดับ 
 ดวยเหตุผลนี้อาจแสดงใหเห็นไดวาระบบ recursive หน่ึงๆคา Path Coefficient จากตัว
แปรที่ไมไดวัด (หรือ Residual Path Coefficient) ที่มีตอตัวแปรภายใน j ยอมเทากับ 2

i..2.1.jR1 −  
โดยที่    เปนคาสหสัมพันธพหูคูณยกกําลังสองของตัวแปรภายใน j กับตัวแปร 1 , 2 ,…i                
ซ่ึงเปนตัวแปรที่สงผลตอตัวแปร j  สําหรับกรณีของตัวแปร 2  กับพจนที่เหลือตามแบบจําลอง             
ที่เสนอมาขางตนน้ีจะหาจากสูตร

2
i..2.1.jR

2
12R1 − สําหรับการหาคา Path Coefficient ระหวาง e3 กับ         

ตัวแปร 3  หรือ  e4  กับตัวแปร 4  ก็สามารถพิจารณาคํานวณไดโดยหลักการเดียวกัน 
 จึงเห็นไดวาเม่ือตัวแปรตางๆ ในแบบจําลองเชิงเหตุและผลสามารถเขียนแสดงไดในรูป
คะแนนมาตรฐานและเปนไปตามขอตกลงเบื้องตนที่กลาวมาแลว จะสามารถหาคา Path Coefficient 
ได และยังสามารถเปลี่ยนคา  Path Coefficient  เปนคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (Standardize 
Regression Coefficient; β ) ที่ไดจากการวิเคราะหการถดถอยตามปกติได อีกทั้งยังทําใหเห็น  
ความแตกตางที่สําคัญอีกประการหนึ่งระหวาง การวิเคราะหเสนทาง (Path Analysis) กับการ
วิเคราะหการถดถอย (Regression Analysis) น่ันคือ ในการวิเคราะหการถดถอยนั้นตัวแปรจะ
ถดถอยในลักษณะที่วิเคราะหรวมตัวแปรอิสระทุกตัวใหเปนผลวิเคราะหเพียงตัวเดียว สวนการ
วิเคราะหเสนทาง จะมีลักษณะที่ตรงกันขามโดยอาจจะมีการวิเคราะหการถดถอยมากกวาหนึ่ง โดย
แตละขั้นตอนจะมีตัวแปรตัวใดตัวหน่ึงทําหนาที่เปนตัวแปรตามซึ่งเขาสูการถดถอย เน่ืองจากตัวแปร
ตางๆ ที่คาดวาจะเปนสาเหตุตามแบบจําลองที่เสนอมานี้จะพบวามีการวิเคราะหการถดถอยถึง 3 
ครั้ง เพ่ือคํานวณหาคา  Path Coefficient  คือ 

1.   การถดถอยของตัวแปร 2 บน 1 ในสมการที่ (5) 
2.   การถดถอยของตัวแปร 3 บน 2 และ 1 ในการสมการที่ (6) และ 7 
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3.   การถดถอยของตัวแปร 4 บน 1, 2 และ 3 ในสมการที่ (8), (9) และ 10  
 

3.5  การตรวจสอบแบบจําลองหรือการตรวจสอบทฤษฎี (Testing Causal or 
Theory  Testing ) 

เทคนิค Path Analysis  เปนเครื่องมือการวิเคราะหที่มีความสําคัญอันหน่ึงซ่ึงนิยมใช       
ในการตรวจสอบแบบจําลองที่สรางขึ้น (Hypothesized Model) วารูปแบบความสัมพันธระหวาง          
ตัวแปรที่ไดจากขอมูลการวิจัย มีความสอดคลองกับรูปแบบความสัมพันธระหวางตัวแปรตามทฤษฏี
หรือไม แบบจําลองที่สรางขึ้นเพ่ือแสดงความสัมพันธระหวางตัวแปรอาจมีได  3  แบบ ดังน้ี 

1.  Just – Identified Model  หมายถึง แบบจําลองที่มีจํานวนสมการเทากับ
จํานวนพารามิเตอรที่ตองการประมาณคา มีลักษณะเปนแบบจําลองเต็มรูป ซ่ึงทุกตัวแปรมี
ความสัมพันธเกี่ยวเนื่องกัน หรืออาจกลาวไดวาจํานวนสัมประสิทธิ์ β  ที่ตองการประมาณคามีคา
เทากับ  Path Coefficient  ที่ตองการประมาณคา 

2.  Over  Identified  Model  หมายถึง  แบบจําลองที่ประกอบไปดวยจํานวน
สมการที่มีมากเกินความตองการประมาณคาพารามิเตอร หรือเปนแบบจําลองที่นําตัวแปรเขามา
เกี่ยวเนื่องกันในแบบจําลองมากเกินความจําเปน 

3.  Under  Identified  Model  หมายถึง  แบบจําลองที่มีขอมูลไมเพียงพอตอ
การประมาณคาพารามิเตอร หรือแบบจําลองที่ไมนําตัวแปรที่เกี่ยวเนื่องทั้งหมดเขามาอยูใน
แบบจําลองไดครบถวนเพียงพอ 

 

การทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ (Statistical Significance)  
การทดสอบนัยสําคัญทางสถิติเปนการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของคา Path 

Coefficient  โดยใชสถิติอางอิงเชนเดียวกับการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติของคา β  โดยในกรณีของ 
Simple Regression  ซ่ึงมีสมการที่มีคา β  หรือ Path Coefficient  เพียงคาเดียวก็สามารถใชสถิติ
ทดสอบ t – test  ได สวนในกรณีที่เปน  Multiple Regression  ซ่ึงสมการมีคา  หรือ Path 
Coefficient  หลายคาในสมการหนึ่งน้ัน เม่ือทําการทดสอบดวยสถิติทดสอบ F  แลวพบวามีคา 

β

β  
หรือ Path Coefficient  คาใดคาหนึ่งไมมีนัยสําคัญน้ัน การที่นําเอาคา Path Coefficient  ดังกลาว
ออกมาจากสมการจะทําใหเกิดความเปลี่ยนแปลงของผลรวมของการทดสอบดวย ดังน้ันในกรณีที่
แบบจําลองมีความซับซอนและมีสมการถดถอยมากกวาหนึ่ง การใชการทดสอบนัยสําคัญทางสถิติ
คา β  ในแตละสมการจึงยังไมใชวิธีการที่จะสามารถนํามาใชในการตรวจสอบแบบจําลอง เพราะการ
ทดสอบเชนนี้แสดงใหเห็นวามีคาที่ไมมีคาบางคาที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติในขณะที่เม่ือตรวจสอบ
ภาพรวมของแบบจําลองแลวอาจมีนัยสําคัญทางสถิติก็ได น่ียอมหมายความวาแบบจําลองที่
ตรวจสอบนี้ไมสอดคลองกับขอมูลที่เก็บรวบรวมได จึงจําเปนตองหาวิธีการตรวจสอบที่เหมาะสม
ตอไป 
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การตรวจสอบความหมายที่เพียงพอ (Meaningfulness) 
เม่ือกลุมตัวอยางมีขนาดใหญ แมคา Path Coefficient  จะมีคาไมสูงเราก็อาจจะพบวา 

คาดังกลาวมีนัยสําคัญทางสถิติจึงมีนักวิจัยหลายคนหันมาสนใจการใชเกณฑในเรื่องความหมายที่
เพียงพอเพ่ือใชในการพิจารณาตัดคา Path Coefficient  ออกไป แมวาเม่ือทําการทดสอบแลวจะ
พบวามีนัยสําคัญทางสถิติก็ตาม เกณฑในขอน้ีเปนเรื่องของการพิจารณาตัดสินใจซึ่งตองอาศัย
หลายๆ ประการโดยเฉพาะในเรื่องที่กําลังศึกษาและขอที่ตองพิจารณาตามหลักเศรษฐศาสตรการ
ตัดสินใจจะขึ้นอยูกับผลที่ไดรับวาจะเปนอยางไร การที่จะระบุวาคา Path Coefficient  ขนาดเทาใด
จึงจะมีความหมายเพียงพอยังไมมีเกณฑที่แนนอน ตามที่ควรจะเปนแลวคาที่ยิ่งใกลศูนยยอมแสดง
วาไมมีความหมายเพียงพอ โดยทั่วไปนักวิจัยจํานวนมากจะใชคาที่นอยกวา .05  เปนเกณฑในการ
พิจารณาตัดคา Path Coefficient  ออกไป 

การทดสอบนัยสําคัญทางสถิติและการตรวจสอบความหมายที่เพียงพอนี้จําเปนตอง
นํามาใชพิจารณารวมกันจึงจะทําใหเกิดความสมบูรณในการพิจารณาตรวจสอบแบบจําลองเต็มรูป 
ภายหลังจากนี้จะตองพิจารณาเปรียบเทียบแบบจําลองเต็มรูปกับแบบจําลองที่สรางขึ้น วามีลักษณะ
แตกตางกันอยางไร เน่ืองจากในทฤษฎีเราอาจคิดวาตัวแปรบางตัวควรมีความสัมพันธกัน แตเม่ือ
พิจารณาจากขอมูลเชิงประจักษในโลกของความเปนจริงพบวาไมมีความสัมพันธระหวางตัวแปรที่คิด
ไวหรือไมความหมายเพียงพอก็ไดนอกจากนี้ในทางทฤษฏีเราอาจคิดวาตัวแปรบางตัวไมควรมี
ความสัมพันธกัน แตเม่ือมาพิจารณาจากขอมูลเชิงประจักษอาจพบวามีความสัมพันธกันก็ได ดังน้ัน 
แบบจําลองที่สรางขึ้นตามทฤษฏีจึงอาจตองไดรับการตัดหรือเพ่ิมคา Path Coefficient  เขาไปใน
แบบจําลองก็ไดและการดําเนินการเชนน้ีถือวาเปนการตกแตงทฤษฏีใหมีความชัดเจนมากขึ้น และ
บางครั้งอาจจะไมใหเกิดการสรางทฤษฏีใหมขึ้นมาได แบบจําลองที่ไดจากการตกแตงใหม 
(Trimmed Model) นี้ ถือไดวาเปนแบบจําลองที่มีลักษณะประหยัด (Parsimony) ดังน้ัน อาจเรียก
แบบจําลองที่ไดในขั้นตอนนี้วา Parsimonious Model 

การทดสอบแบบจําลองภายหลังการตกแตง 
แบบจําลองที่เกิดจากลดเสนโยงจะเปน  Over identified Model  สวนแบบจําลองที่

เกิดขึ้นจากการเพิ่มเสนโยงจะเปน Under identified Model   
 

ขอดีและขอจํากัดของเทคนิค Path analysis  
จินตนา  ธนวิบูลยชัย (2536: 101–104) ไดสรุปขอดีและขอจํากัดของการวิเคราะห

ความสัมพันธเชิงสาเหตุ ไวดังนี้ 
ขอดี 

1.  เทคนิคนี้เปนเทคนิคทางสถิติที่มีประสิทธิภาพ ในการวิเคราะหขอมูลโดยเฉพาะ        
การใชเครื่องคอมพิวเตอรวิเคราะหขอมูลที่ซับซอนจะทําใหยิ่งงาย สะดวก และประหยัดเวลาและทุน 

2.  เทคนิคนี้เปนวิธีการที่นําเอาทฤษฎีเขามารวมในการวิเคราะหขอมูลโดยตรง แทน
การวิเคราะหขอมูลแยกกันกับทฤษฎี เพราะเทคนิคนี้บังคับใหตองสรางแบบจําลองแสดงความ
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เชื่อมโยงระหวางตัวแปร โดยอาศัยทฤษฎีเปนพ้ืนฐานอยางชัดเจนจนทําใหการอธิบายปรากฏการณ
นั้นๆ เปนไปไดอยางมีเหตุมีผล จึงเปนการตรวจสอบและสรางทฤษฎีอีกดวย 

3.  เทคนิคนี้บังคับใหนักวิจัยตองระบุสําคัญ ตําแหนงกอนหลังของตัวแปรและ             
ความเชื่อมโยงของตัวแปรทั้งหลายใหชัดเจน ไมเฉพาะความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระแตละตัว
กับตัวแปรตามเทานั้น แตยังรวมถึงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระที่มีตอกันและกันดวย ทําให
เกิดความมั่นใจในปรากฏการณทางสังคมที่กําลังศึกษาอยูนั้น ขอมูลที่ไดจึงมีคุณคามากกวา
การศึกษาเพียงความสัมพันธระหวางตัวแปรอิสระกับตัวแปรตามโดยไมไดมีการพิจารณาความ
ชัดเจนที่เกิดขึ้นระหวางตัวแปร 

4.  เทคนิคนี้ทําใหสามารถหาคาสหสัมพันธระหวางตัวแปรไดทั้งโดยทางตรงและโดย
ทางออม ผลรวมที่เกิดขึ้นจากขนาดความสัมพันธระหวางตัวแปรน้ี ผูวิจัยสามารถจะนํามาใช
เปรียบเทียบความสําคัญของตัวแปรระหวางคูตางๆ ไดตอไป 

5.  เทคนิคนี้ยังสามารถแยกความสัมพันธระหวางตัวแปรคูหน่ึงๆ ออกเปน 2 
ลักษณะ คือ ความสัมพันธแบบธรรมดาและความสัมพันธแบบซับซอน สําหรับความสัมพันธแบบ
ซับซอนยังสามารถแยกออกเปนความสัมพันธทางออม ความสัมพันธไรวิเคราะห และความสัมพันธ
ปลอมดวย การแยกความสัมพันธออกเปนสวนยอยตางๆ เชนน้ีไมอาจทําไดดวยเทคนิคการ
วิเคราะหขอมูลแบบอ่ืนๆ ทําใหสามารถวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรไดละเอียดและลึกซึ้ง
กวาเทคนิคแบบอ่ืน 

6.  เทคนิคนี้เปนการทดสอบสมมติฐานในลักษณะตอเน่ืองและสัมพันธกันแทนการ
แยกทดสอบแตละสมมติฐานออกจากกัน 

ขอจํากัด 
1.  Path analysis  ไมใชสิ่งที่พิสูจนวาสิ่งใดเปนเหตุ และสิ่งใดเปนผลอยางแทจริง 

ความสัมพันธเชิงเหตุและผลที่แสดงในแบบจําลองเปนเพียงสิ่งที่ผูวิเคราะหคิดขึ้นมาเทานั้น 
แบบจําลองจะถูกตองเพียงใดยอมขึ้นอยูกับความสามารถของผูวิเคราะหวาสามารถศึกษาได
กวางขวาง และลึกซึ้งเพียงใด มีความชัดเจน ความเขาใจ ความรอบรูในปรากฏการณและทฤษฎีที่
เกี่ยวของเพียงใด มีความสามารถอธิบายความสัมพันธเชิงเหตุและผลโดยอาศัยความรูใน
ปรากฏการณและทฤษฎีที่นาเชื่อถือเพียงใด 

2.  การแปลความหมายของผลการวิเคราะหจะตองมีทฤษฎีสนับสนุนเสมอ หากไมมี
ทฤษฎีสนับสนุนก็จะไมสามารถแปลความหมายได 

3.  จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิเคราะหมีผลตอคาสหสัมพันธที่เกิดขึ้น ถานอย
เกินไปจะทําใหเกิดความคลาดเคลื่อนสูง 

4.  มักพบวาทฤษฎีในทางสังคมศาสตร และพฤติกรรมศาสตรไมคอยมีความมั่นคง 
ซึ่งก็จะมีศักยภาพในการยืนยันทฤษฎีแตกตางกันไป บางทฤษฎีอาจสามารถทนตอการทดสอบดวย
ขอมูลเชิงประจักษไดดีกวาอีกบางทฤษฎี อยางไรก็ตามก็เปนที่ยอมรับกันวาทฤษฎีใดก็ตามที่ไดรับ
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การตรวจสอบบอยครั้งยอมเปนที่เชื่อม่ันในความจริงที่ระบุตามทฤษฎีมากกวาทฤษฎีที่ไดรับการ
ตรวจสอบนอยคร้ัง 

5.  การใชเทคนิคนี้ยังเปนสิ่งที่อาจไมสอดคลองกับปรากฏการณในธรรมชาติเพราะ      
ตัวแปรตางๆ ที่มีอยูในทางสังคมศาสตรมักพบวาสงผลซ่ึงกันและกัน 
 
4. งานวิจัยที่เก่ียวของ 

4.1  งานวิจัยในประเทศ 
หัทยา  มัทยาท (2541: บทคัดยอ)  ไดศึกษาปจจัยสวนบุคคล ปจจัยการทํางานและ

ปจจัยทางจิตใจที่เกี่ยวของกับความเหนื่อยหนายของพยาบาลวิชาชีพ โดยศึกษากับกลุมตัวอยางใน
โรงพยาบาลศูนยภาคตะวันออกจํานวน 140 คน ผลการวิจัยพบวา ลักษณะของงานสามารถทํานาย
ความเหนื่อยหนายในงานโดยรวมไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยทํานายรวมกับ            
ตัวแปรแรงสนับสนุนทางสังคมและความเขมแข็งในการมองโลก สามารถอธิบายความแปรปรวนของ
ความเหนื่อยหนายในงานไดรอยละ 46 (R2  =  .46) 

อมรรัตน  เสตสุวรรณ (2539: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางพฤติกรรม
การดูแลของหัวหนาหอผูปวย และความพึงพอใจในงานกับการคงอยูในงานตามรายงานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 350 คน 
ผลการวิจัยพบวา ประสบการณในการปฏิบัติงานเปนตัวแปรที่มีความสามารถในการทํานายการคง
อยูในงานของพยาบาลวิชาชีพไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 โดยรวมกับตัวแปรอ่ืนๆ 
สามารถอธิบายความผันแปรของการคงอยู ในงานของพยาบาลวิชาชีพไดรอยละ 23.35                     
(R2 = .2335) 

จารุพร  แสงเปา (2542: 125–129)  ไดศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอความตั้งใจที่จะ
ลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลสังกัดสํานักการแพทย กรุงเทพมหานคร โดยใช
กลุมตัวอยางพยาบาลวิชาชีพ จํานวน 530 คน ใชรูปแบบการวิเคราะหความสัมพันธโครงสรางเชิง
เสน (LISREL)  ผลการวิจัย พบวา ตัวแปรความเหนื่อยหนายในงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอ
ความตั้งใจที่จะลาออกจากงานของพยาบาลวิชาชีพ โดยมีขนาดอิทธิพลเทากับ .17 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิติที่ระดับ .05 

สิระยา  สัมมาวาจ (2532: บทคัดยอ)  ไดศึกษาความเหนื่อยหนายในงานของ
พยาบาลวิชาชีพในโรงพยาบาลรามาธิบดี โดยใชแบบสอบถามความเหนื่อยหนายซึ่งแปลมาจาก
แบบสอบถามความเหนื่อยหนายของแมสแลชและแจคสัน ผลการวิจัย พบวาพยาบาลวิชาชีพ       
ในโรงพยาบาลรามาธิบดีมีความเหนื่อยหนายอยูในระดับสูงทั้ง 3 ดาน และพบวา อายุ สถานภาพ
สมรส แผนกที่ปฏิบัติงานและลักษณะของงานที่ปฏิบัติมีความสัมพันธกับระดับความเหนื่อยหนายใน
การทํางาน 
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ไพโรจน  กลิ่นกุหลาบ (2533: 177) ไดศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับความทอแทในการ
ปฏิบัติงานของครูประถมศึกษาในภาคกลาง พบวา ครูประถมศึกษาในภาคกลางมีความทอแท         
ดานความออนลาทางอารมณ และดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนอยูในระดับปานกลาง สวน
ความทอแทดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลมีอยูในระดับต่ํา ครูประถมศึกษาที่เปนโสด       
มีความทอแทดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลมากกวาครูประถมศึกษาที่สมรสแลวและอยู
ดวยกัน ครูประถมศึกษาที่มีอายุนอย (อายุต่ํากวา 30 ป ลงมา) มีความทอแทดานความไมสมหวัง   
ในผลสําเร็จของตนมากกวาครูประถมศึกษาที่มีอายุปานกลาง (อายุ 30–40 ป) และครูประถมศึกษา
ที่มีประสบการณทํางานปานกลาง (4–13 ป) มีความทอแทดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน
มากกวาครูประถมศึกษาที่มีประสบการณทํางานมาก (13 ปขึ้นไป) สวนครูประถมศึกษาในภาค
กลางที่มีเพศ ภูมิลําเนา วุฒิการศึกษา และสอนในระดับชั้นที่แตกตางกันมีความทอแทในดานตางๆ 
ไมแตกตางกัน 

รสวลีย  อักษรวงศ (2545: 109–110) ไดศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับการรับรู
ความสามารถของครูในการสอนทักษะการแกปญหา โดยศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับการรับรู
ความสามารถของครูในการสอนทักษะการแกปญหา คือ ปจจัยระดับโรงเรียน คือ ดาน
สภาพแวดลอมในโรงเรียน ไดแกความสามารถในการทํางานรวมกัน ปจจัยระดับครู แบงเปน 2 ดาน 
คือ ดานภูมิหลังในการสอน ไดแก ความรูเกี่ยวกับการสอนทักษะการแกปญหา ความสามารถในการ
วิเคราะหภารกิจการสอน ความสามารถในการสอนทักษะการแกปญหา ดานแหลงที่มาของการรับรู
ความสามารถของตน ไดแก การไดรับความสําเร็จในการสอน การมีแบบอยางการสอน ผลการวิจัย 
พบวา ปจจัยระดับครูไดรับผลจากปจจัยระดับโรงเรียนในการมีอิทธิพลตอการรับรูความสามารถใน
การสอนทักษะการแกปญหา เม่ือพิจารณาปจจัยแตละกลุม พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลทางบวกตอการ
รับรูความสามารถของครูในการสอนทักษะการแกปญหา ไดแก ปจจัยระดับครูในกลุมภูมิหลัง
เกี่ยวกับการสอนดานความรูเกี่ยวกับการสอนทักษะการแกปญหา ความสามารถในการวิเคราะห
ภารกิจการสอน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความสามารถในการสอนทักษะการแกปญหา 
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปจจัยระดับครูในกลุมแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตน
ดานการไดรับความสําเร็จในการสอน และการมีแบบอยางในการสอน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 ปจจัยระดับโรงเรียน ไดแก ปจจัยสภาพแวดลอมในโรงเรียนดานความสามารถของกลุม ในการ
ทํางานรวมกัน และปจจัยระดับครูที่ไดรับผลจากปจจัยระดับโรงเรียนในการมีอิทธิพลตอการรับรู
ความสามารถของครูในการสอนทักษะการแกปญหาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

เบญจมาภรณ  เสนารัตน (2549: บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยบางประการที่สงผลตอ
ความทอแทในการปฏิบัติงานของขาราชการครู กลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยใชกลุม
ตัวอยางจํานวน 421 คน พบวา ประสบการณในการทํางาน ภาระงานที่รับผิดชอบ ความสามารถ 
ในการสอน ความพึงพอใจในการทํางาน ความขัดแยงในบทบาท ความเขมแข็งในการมองโลกกับ 
ตัวแปรตามความทอแทในการปฏิบัติงานดานความออนลาทางอารมณ ดานการสูญเสีย
ความสัมพันธสวนบุคคล และดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนไดคาสหสัมพันธ 
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ภาวิณี  นาวาพานิช (2537: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความพึงพอใจ
ในงาน ความภาคภูมิใจในตนเอง ความวิตกกังวลและปจจัยชีวสังคมบางประการกับแนวโนมการ
ลาออกจากงานของพยาบาลในโรงพยาบาลจุฬาลงกรณ โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 290 คน 
ผลการวิจัย พบวา ตัวแปรประสบการณการทํางานเปนตัวแปรที่สามารถพยากรณการลาออกจาก
งานได โดยรวมกับตัวแปรความพึงพอใจในการทํางาน และความวิตกกังวล ทํานายแนวโนมการ
ลาออกจากงานไดรอยละ 70.48  (R2  =  .7048) 

 
4.2  งานวิจัยในตางประเทศ 

แฮคแมน และโอลดแฮม (Hackman; & Oldham. 1980) ไดทําการศึกษาคุณลักษณะ
ของงาน 5 มิติกับความพึงพอใจในงาน และการลาออกจากงาน กับกลุมตัวอยางที่เปนผูให
คําปรึกษา พบวาคุณลักษณะของงานของผู ใหคําปรึกษาเปนงานที่ มีทักษะที่หลากหลาย              
มีความสําคัญของงาน และเปนงานที่มีอิสระในการตัดสินใจ แตเปนงานที่มีเอกลักษณของงาน และ
ขอมูลปอนกลับในงานต่ํา สวนดานความพึงพอใจในงานกลุมผูใหคําปรึกษารายงานวา ความรูสึก
ตอบสนองตองานเปนบวก แรงจูงใจภายในและความพึงพอใจดานความกาวหนาอยูในระดับสูง  

มอบลีย  (Mobley. 1978: 408–414) ไดเสนอตัวแบบของการคงอยูในงานโดยได
ทําการศึกษากับกลุมตัวอยางลูกจางโรงพยาบาลจํานวน 203 คน โดยใชสมการถดถอย วิเคราะห
ความสัมพันธระหวางตัวแปร ผลการวิจัย พบวา อายุและการดํารงตําแหนงเปนตัวแปรี่สงผลตอ
ความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจในการทํางานนั้นอาจนําไปสูแนวความคิดที่จะลาออกหรือ
คงอยูในองคการ และผลสุดทายก็จะเกิดพฤติกรรมการลาออกหรือคงอยูในองคการขึ้น 

แมสแลค และแจคสัน (Maslach; & Jackson. 1981: 99–113) ไดศึกษาและพัฒนา
แบบวัดความทอแท ผลการวิเคราะหองคประกอบ พบวา สามารถจําแนกออกไดเปน 3 ดาน คือ 
ดานความออนลาทางอารมณ การสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล และดานความสมหวังในผลสําเร็จ
ของตน นอกจากนี้ เ ม่ือไดใชรวมกับแบบวัดคุณลักษณะของงาน ปรากฏวา ความทอแท                     
มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับตัวแปร การไดรับขอมูลยอนกลับ ความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงาน   
การขาดงาน ความสัมพันธที่ไมราบรื่นในครอบครัว 

ดอรแมน (Dorman. 2003: บทคัดยอ) ไดทําการทดสอบโมเดลความทอแทของครู 
(Testing a Model for Teacher Burnout) โดยกลุมตัวอยางเปนครู จํานวน 246 คน ของโรงเรียน
เอกชนในเมืองควีนสแลนด วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม LISREL ผลการวิจัย พบวา การมีภาระ
งาน สภาพแวดลอมในโรงเรียนและหองเรียน และความภาคภูมิใจในตนเอง เปนตัวพยากรณความ
ออนลาทางอารมณ สําหรับดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลนั้น มีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญกับความออนลาทางอารมณ สวนตัวแปรความขัดแยงในบทบาท ความภาคภูมิใจในตนเอง 
และสภาพแวดลอมในโรงเรียนและหองเรียน ความสามารถในการสอนและการสูญเสียความสัมพันธ
สวนบุคคลเปนตัวพยากรณความสําเร็จของบุคคล 
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มัลดารี (Muldary. 1983: 43–80)  ไดศึกษาความเหนื่อยหนายของพยาบาลวิชาชีพ 
พบวาพยาบาลวิชาชีพที่มีความเหนื่อยหนายนั้น สวนหนึ่งมีสาเหตุมาจากแนวความคิดของพยาบาล
เองที่คิดวาตนมีความรูสึกและทัศนคติตอผูปวยในลักษณะเฉยเมยไมแยแส ซึ่งเปนสิ่งที่ตนรับไมได 
หรือไมควรเกิดความรูสึกเชนน้ีจึงเกิดความรูสึกผิด ละอายใจแตเก็บกดความรูสึกนั้นไวในใจ และ
แสดงใหผูอ่ืนเห็นวาตนเองมีความอดทน ไมทอถอย ซึ่งบางครั้งเพ่ือนรวมงานที่อยูในภาวะกดดัน
เชนเดียวกันก็แสดงในลักษณะเดียวกัน ทําใหพยาบาลเกิดความรูสึกอึดอัดและลําบากใจ นําไปสู
ความลมเหลวในการทํางาน ซึ่งตอมาก็อาจเปนสาเหตุหน่ึงที่ทําใหพยาบาลตองลาออกจากวิชาชีพ
ตอไป 
 จากการศึกษาทฤษฏี เอกสาร งานวิจัย ที่เกี่ยวของกับงานวิจัยที่ผูวิจัยสนใจศึกษา
คนควา ผูวิจัยคาดวา จากการปฏิรูปการศึกษา และจากภาระงานการประกันคุณภาพการศึกษา    
ทําใหครูมีบทบาทหนาที่เพ่ิมขึ้น จึงอาจจะทําใหครูสวนหนึ่งไมสามารถที่จะปรับตัวเขากับการ
เปลี่ยนแปลงที่เกิดขึ้นได อาจเกิดความตื่นตระหนกตกใจกับการเปลี่ยนแปลงตางๆ ไมวาจะเปนเรื่อง 
การปฏิรูปการเรียนรู การยึดผูเรียนเปนสําคัญ บูรณาการ สื่อ แหลงเรียนรู ภูมิปญญาทองถิ่นการ
ประกันคุณภาพทางการศึกษา ฯลฯ คําที่เกิดขึ้นมาใหมๆ อาจเปนคําที่ทําใหครูเกิดความหนักใจใน
การทํางาน เกิดความไมม่ันใจวาจะสามารถปฏิบัติตามเจตนารมณของพระราชบัญญัติการศึกษา
แหงชาติได วิตกกังวลถึงสถานภาพของตนเอง อึดอัดและเกิดความคับของใจกับภาระงานใหมๆ           
ที่เกิดขึ้น (สถาบันราชภัฏพระนครศรีอยุธยา. 2546: 18) เม่ือไมสามารถที่จะแกปญหาหรือหาทาง
ออกได ก็จะสงผลใหเกิดการขาดงาน และอาจตัดสินใจที่จะลาออกจากงานในที่สุด  ผูวิจัยจึงสนใจที่
จะศึกษาตัวแปรปจจัย ไดแก เจตคติตออาชีพครู  ภาระงานที่รับผิดชอบ  ความพึงพอใจในงาน  
ความเหนื่อยหนายในงาน  การรับรูความสามารถในการสอน  และระยะเวลาในการปฏิบัติงานที่มี
อิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครู                             

 



บทที่  3 
วิธีดําเนินการวิจัย 

 
ในการศึกษาคนควาครั้งน้ี  ผูวิจัยไดดําเนินการตามขั้นตอนดังน้ี 

1.   การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง 
2.   การสรางเครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัย 
3.   การเก็บรวบรวมขอมูล 
4.   การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

 
1. การกําหนดประชากรและกลุมตัวอยาง  

ประชากร 
ประชากรที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งน้ี เปนขาราชการครู ที่ปฏิบัติการสอนในภาคเรียนที่ 

2 ปการศึกษา 2551 ของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 1 จังหวัด
สุรินทร ซึ่งมีจํานวน  336 โรงเรียน และมีจํานวนขาราชการครูทั้งสิ้น  5,311 คน   
  

กลุมตัวอยาง 
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาครั้งน้ี เปนขาราชการครู ที่ปฏิบัติการสอนใน               

ภาคเรียนที่ 2  ปการศึกษา 2551 ของโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 1 
จังหวัดสุรินทร จํานวน 51  โรงเรียน  จํานวนขาราชการครูทั้งสิ้น 419 คน ไดมาโดยวิธีการสุมแบบ
สองขั้นตอน (Two-stage Random Sampling) โดยมีขั้นตอนการสุมตามลําดับ ดังนี้ 

 

 1.  สํารวจขอมูลประชากรจากสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 1  จังหวัด
สุรินทร จัดทํากรอบของการสุม ( Sampling Frame ) ดังปรากฏตามตาราง 2 
 

ตาราง 2  จํานวนขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 1 จําแนกตามขนาด 
     โรงเรียน 
 

จํานวนขาราชการครู (คน) 
ประถมศึกษา ขยายโอกาสฯ มัธยมศึกษา 

ขนาด
โรงเรียน 

จํานวน
โรงเรียน 

 โรงเรียน คร ู  โรงเรียน คร ู  โรงเรียน คร ู
รวม 

เล็ก 301 216 2,009 63 1,101 22 352 3,462 
กลาง 27 4 126 9 254 14 558 938 
ใหญ 8 2 246 1 88 5 577 911 
รวม 336 222 2,381 73 1,443 41 1,487 5,311 
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ที่มา :  ขอมูล 10 มิถุนายน พ.ศ. 2551 ของสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 1  
  จํานวนนักเรียนตั้งแต    1,500  คนขึ้นไป  จัดเปน โรงเรียนขนาดใหญ 

จํานวนนักเรียนตั้งแต     500 - 1,499 คน จัดเปน โรงเรียนขนาดกลาง 
จํานวนนักเรียนตั้งแต       1  -  499   คน จัดเปน โรงเรียนขนาดเล็ก 

 

2.   กําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง 
 2.1  คํานวณความแปรปรวนของคะแนนการคงอยูในงานอาชีพครูในแตละขนาด
โรงเรียนที่ไดจากการทดลองหาคุณภาพเครื่องมือวิจัยครั้งที่ 2 ซ่ึงไดผลดังน้ี คือ ความแปรปรวนของ
โรงเรียนขนาดเล็ก มีคาเทากับ 195.342 ความแปรปรวนของโรงเรียนขนาดกลาง มีคาเทากับ 
133.344 และความแปรปรวนของโรงเรียนขนาดใหญ มีคาเทากับ 132.621   

  2.2  คํานวณขนาดของกลุมตัวอยาง โดยใชสูตร (มยุรี ศรีชยั. 2538: 105) 
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โดยที่            หมายถึง    จํานวนกลุมตัวอยาง n

             หมายถึง    จํานวนประชากรแตละชั้น gN

    หมายถึง    จํานวนประชากรทั้งหมด N

     หมายถึง    คาที่กําหนดจากคาความเชื่อม่ัน (ความเชื่อม่ัน 99 %,Z α  = .01 , 
Zα/2= 2.33) 

              หมายถึง    คาความแปรปรวนแตละชั้น  2σ

 หมายถึง     gW
N
Ng  

    หมายถึง    คาความคลาดเคลื่อนเทากับ 1 e
 

  2.3   จากการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมในการวิจัยครั้งน้ีจํานวน 419 
คน เปนโรงเรียนขนาดเล็ก จํานวน 273 คน  โรงเรียนขนาดกลาง จํานวน 75 คน และโรงเรียน
ขนาดใหญ จํานวน 71 คน 
   

3. ใชวิธีการสุมแบบสองขั้นตอน (Two-stage Random Sampling) โดยมีวิธีดําเนินการ
สุม ดังน้ี 



 70

 ขั้นที่ 1 แบงโรงเรียนในสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 1  จังหวัด
สุรินทร มีจํานวน 336 โรงเรียน เปน 3 ขนาด มีโรงเรียนขนาดใหญ จํานวน 8 โรงเรียน โรงเรียน
ขนาดกลาง จํานวน 27 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดเล็ก จํานวน 301 โรงเรียน สุมโรงเรียนแตละ
ขนาดดวยวิธีการสุมแบบแบงชั้น (Stratified Random Sampling) โดยมีขนาดโรงเรียนเปนชั้น 
(Strata) และโรงเรียนเปนหนวยของการสุม (Sampling Unit)  โดยทําการสุมมาจํานวนรอยละ 15 
ของแตละขนาดโรงเรียน ปรากฏวาไดโรงเรียนที่จะนํามาใชเปนกลุมตัวอยางเปนโรงเรียนขนาดใหญ 
จํานวน 2 โรงเรียน โรงเรียนขนาดกลาง จํานวน 4 โรงเรียน และโรงเรียนขนาดเล็ก จํานวน 45 
โรงเรียน รวมทั้งสิ้น จํานวน 51 โรงเรียน 
 ขั้นที่ 2 ทําการสุมครูจากโรงเรียนทั้ง 51 โรงเรียน โดยวิธีการสุมอยางงาย ใหได
จํานวนครูในโรงเรียนแตละขนาดตามที่ไดคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไว จากการคํานวณขนาดกลุม
ตัวอยางไดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมในการวิจัยครั้งนี้ จํานวน 419 คน โดยเปนขาราชการครูใน
โรงเรียน ขนาดเล็ก จํานวน 273 คน  โรงเรียนขนาดกลาง จํานวน 75 คน และโรงเรียนขนาดใหญ 
จํานวน  71 คน ดังตาราง 3 
 
 

ตาราง 3  จํานวนโรงเรียนและจํานวนขาราชการครู ที่ไดจากการสุมขั้นแรก 
 

จํานวนขาราชการครู (คน) 
ประถมศึกษา ขยายโอกาสฯ มัธยมศึกษา 

ขนาด
โรงเรียน 

จํานวน
โรงเรียน 

 โรงเรียน คร ู  โรงเรียน คร ู  โรงเรียน คร ู
รวม 

เล็ก 45 33 309 9 153 3 52 514 
กลาง 4 1 32 1 25 2 70 127 
ใหญ 2 1 102 - - 1 159 261 
รวม 51 35 443 10 178 6 281 902 
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ตาราง 4  จํานวนกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
 

ที่ โรงเรียน ขนาด
โรงเรียน 

ระดับการจัด
การศึกษา 

จํานวน 
ขาราชการคร ู(คน) 

1 บานกาเกาะ เล็ก ประถมศึกษา 4 
2 บานคาบ เล็ก ประถมศึกษา 8 
3 บานจักจรูก เล็ก ประถมศึกษา 4 
4 บานตั้งใจ เล็ก ประถมศึกษา 3 
5 บานประปด เล็ก ประถมศึกษา 7 
6 บานระหาร เล็ก ประถมศึกษา 4 
7 บานหนองกง เล็ก ประถมศึกษา 5 
8 บานเลาขาว เล็ก ประถมศึกษา 5 
9 บานโคกเพชร เล็ก ประถมศึกษา 2 
10 วัดประสพ เล็ก ประถมศึกษา 5 
11 บานตะมะหนองกระจาน เล็ก ประถมศึกษา 4 
12 บานหนองคู เล็ก ประถมศึกษา 5 
13 บานเกาะแกว เล็ก ประถมศึกษา 6 
14 บานกระดาน เล็ก ประถมศึกษา 6 
15 บานกะลัน เล็ก ประถมศึกษา 6 
16 บานดูอาราง เล็ก ประถมศึกษา 5 
17 บานจารย เล็ก ประถมศึกษา 7 
18 บานสะโน เล็ก ประถมศึกษา 5 
19 บานหวยโนนเจริญ เล็ก ประถมศึกษา 2 
20 บานตระเปยงเตีย เล็ก ประถมศึกษา 8 
21 บานภูมิสตึง เล็ก ประถมศึกษา 7 
22 บานหนองคู เล็ก ประถมศึกษา 6 
23 บานโชคใต เล็ก ประถมศึกษา 5 
24 บานมะลูจรุง เล็ก ประถมศึกษา 3 
25 บานโคกเกาะ เล็ก ประถมศึกษา 5 
26 บานตากแดด เล็ก ประถมศึกษา 5 
27 บานโชค เล็ก ประถมศึกษา 4 
28 ทวีคามวิทยา เล็ก ประถมศึกษา 5 
29 บานขามศึกษาคาร เล็ก ประถมศึกษา 6 
30 บานตางมาง เล็ก ประถมศึกษา 5 
31 บานวารไพรศรี เล็ก ประถมศึกษา 4 

 
 



 72

ตาราง 4 (ตอ) 
 
 

ที่ โรงเรียน ขนาด
โรงเรียน 

ระดับการจัด
การศึกษา 

จํานวน 
ขาราชการคร ู(คน) 

32 บานอันโนง เล็ก ประถมศึกษา 5 
33 สามัคคีวิทยา เล็ก ประถมศึกษา 4 
34 บานหนองฮะ เล็ก ขยายโอกาสฯ 8 
35 บานหนองเหล็ก เล็ก ขยายโอกาสฯ 9 
36 บานโนนสวรรค เล็ก ขยายโอกาสฯ 9 
37 บานกุดหวาย เล็ก ขยายโอกาสฯ 9 
38 บานดงถาวร เล็ก ขยายโอกาสฯ 8 
39 บานสวางโนนแดง เล็ก ขยายโอกาสฯ 10 
40 บานจันรม เล็ก ขยายโอกาสฯ 10 
41 ไตรมิตรวิทยาสรรค เล็ก ขยายโอกาสฯ 9 
42 บานตากูก เล็ก ขยายโอกาสฯ 10 
43 นาบัววิทยา เล็ก มัธยมศึกษา 5 
44 จารยวิทยาคาร เล็ก มัธยมศึกษา 10 
45 สุรินทรพิทยาคม เล็ก มัธยมศึกษา 10 
46 บานระแงง (ศีขรภูมิวิทยาคร) กลาง ประถมศึกษา 19 
47 บานดู กลาง ขยายโอกาสฯ 15 
48 นาดีวิทยา กลาง มัธยมศึกษา 20 
49 สวายวิทยาคาร กลาง มัธยมศึกษา 21 
50 เมืองสุรินทร ใหญ ประถมศึกษา 28 
51 สุรวิทยาคาร ใหญ มัธยมศึกษา 44 

รวม 419 
 
2.  การสรางเคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี เปนแบบสอบถามที่ออกแบบตาม

ความมุงหมายของการศึกษา มีลักษณะคําถามเปนแบบมาตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 
ชนิด 5 ระดับ จํานวน 1 ฉบับ แบงออกเปน 7  ตอน แตละตอนมีรายละเอียดดังน้ี 

ตอนที่ 1  แบบสอบถามขอมูลลักษณะสวนบุคคล  ไดแก อายุ ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน 
และระดับคุณวุฒิทางการศึกษา จํานวน 3  ขอ เปนแบบเติมคํา 
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ตอนที่ 2   แบบสอบถามเจตคติตออาชีพครู จํานวน 17  ขอ เปนแบบมาตราสวนประมาณ
คาชนิด 5 ระดับ ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบสอบถามเจตคติตอวิชาชีพครูของจุฑามาศ  มูสิเกิด 
(2548) มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .86 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ จํานวน 27  ขอ เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคาชนิด 5 ระดับ  ประกอบดวยภาระงาน 3 ดาน ไดแก ดานงานประจํา ดานงานพิเศษที่
ไดรับมอบหมายและดานงานจร ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบของ              
เบญจมาภรณ  เสนารัตน (2549)  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .86 

ตอนที่ 4  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน จํานวน 17  ขอ เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคาชนิด 5 ระดับ ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางานของ             
เบญจมาภรณ  เสนารัตน (2549)  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .92 

ตอนที่ 5  แบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน จํานวน 24  ขอ เปนแบบมาตราสวน
ประมาณคาชนิด 5 ระดับ ผูวิจัยไดปรับมาจากแบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงานของสิระยา  
สัมมาวาจ  (2532) ซึ่งไดแปลและพัฒนามาจากแบบสอบถามความเหนื่อยหนายของแมสแลชและ
แจคสัน (Maslash; & Jackson. 1986) มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .91 

ตอนที่ 6  แบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสราง
ขึ้น จํานวน 19  ขอ เปนแบบมาตราสวนประมาณคาชนิด 5 ระดับ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ  .91 

ตอนที่ 7  แบบสอบถามการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครู เปนแบบสอบถามที่
ผูวิจัยสรางขึ้น จํานวน 20 ขอ มีลักษณะเปนแบบมาตราสวนประมาณคาชนิด 5 ระดับ ซึ่งแบง
ออกเปน 4 ดาน ตามแนวคิดของ วูฟ (อมรรัตน  เสตสุวรรณ. 2539: 58–60; อางอิงจาก Wolf. 
1981: 233–236) ไดแก ดานสวนตัว ดานสภาพงานและความรับผิดชอบ ดานการนิเทศงาน และ
ดานระบบบริหารและการประสานงาน มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .95 
 

การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัยผูวิจัยไดดําเนินการสรางโดยมีขั้นตอนการสรางดังน้ี 
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ข้ันตอนการสรางแบบสอบถามที่ใชในการวิจัย 
 

 
กําหนดจุดมุงหมายของการสรางแบบสอบถาม  

 

ศึกษาทฤษฎี แนวคิด และเอกสารที่เกี่ยวของ 
กับแบบสอบถามที่จะสราง 

เขียนนิยามเชงิปฏิบัติการ 

สรางแบบสอบถามตามนิยามเชิงปฏิบัตกิาร 

นําแบบสอบถามที่สรางใหผูเชี่ยวชาญตรวจสอบ 
หาคาความเทีย่งตรงเชิงพินิจ และปรับปรุงแกไข 

นําแบบสอบถามที่ปรับปรุงแกไขแลว ไปทดลองครั้งที่ 1  
เพ่ือหาคาอํานาจจําแนก และคัดเลือกขอคาํถาม 

นําแบบสอบถามไปทดลองครั้งที่ 2   
วิเคราะหหาคณุภาพของเครื่องมือ โดยหาคาความเชื่อม่ัน 

จัดพิมพเปนรูปเลม เพ่ือนําไปเก็บขอมูลในการวิจัย 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
ภาพประกอบ 20  ลําดับขัน้การสรางแบบสอบถาม 
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การหาคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการศึกษาคนควา 
จากภาพประกอบ 20 เปนลําดับขั้นตอนการสรางแบบสอบถามการรับรูความสามารถใน

การสอนและการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครู  โดยผูวิจัยดําเนินการตามขั้นตอน
ดังตอไปน้ี 
 ขั้นที่ 1 กําหนดจุดมุงหมายของการสรางแบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน 
และการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครู 
 ขั้นที่ 2  ศึกษาทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูความสามารถในการสอน 
และการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครู 

 ขั้นที่ 3 เขียนนิยามเชิงปฏิบัติการจากการศึกษาในขั้นที่ 2  โดยเขียนนิยามตามลักษณะ     
ที่ตองการวัด 

 ขั้นที่ 4 เขี ยนข อความที่ ต องการถามในแบบสอบถามใหสอดคลองกับ นิยาม 
แบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน จํานวน 20  ขอ โดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนมา
ตราสวนประมาณคา (Rating Scale) 5 ระดับ และแบบสอบถามการคงอยูในงานอาชีพครูของ
ขาราชการครู จํานวน 20 ขอ โดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตราสวนประมาณคา(Rating Scale) 
ชนิด 5 ระดับ 

ขั้นที่ 5 เม่ือสรางแบบสอบถามเรียบรอยแลว ดําเนินการตรวจสอบคุณภาพเบื้องตนของ
แบบสอบถาม โดยหาความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face validity) ของแบบสอบถาม โดยนํา
แบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน  5  ทาน ตรวจสอบคุณภาพของขอสอบดานความเที่ยงตรง
เชิงเนื้อหา (Content Validity) และความเปนปรนัย (Objectivity) โดยผูเชี่ยวชาญจะใหคะแนนความ
สอดคลองของแบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน และการคงอยูในงานอาชีพครูของ
ขาราชการครู แลวนํามาปรับปรุงแกไขตามคําแนะนําของผูเชี่ยวชาญและคัดเลือกขอคําถามที่มีคา
ดัชนีความสอดคลอง (IOC : Index of congruence) ตั้งแต 0.5 ขึ้นไป ซึ่งพบวาแบบสอบถามการ
รับรูความสามารถในการสอนไดขอความที่มีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ตามเกณฑ จํานวน 19 
ขอ โดยมีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) อยูระหวาง 0.80 ถึง 1.00 และแบบสอบถามการคงอยูใน
งานอาชีพครูของขาราชการครู ไดขอความที่มีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ตามเกณฑ จํานวน 20 
ขอ โดยมีคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) อยูระหวาง 0.80 ถึง 1.00 

ขั้นที่ 6 นําแบบสอบถามที่คัดเลือกขอความที่อยูในเกณฑและผานการปรับแกไขแลว          
จากขั้นตอนที่ 5 ไปทดลองใช (Try out) ครั้งที่  1  กับขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่
การศึกษาสุรินทร เขต 1 จังหวัดสุรินทร ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2551 ที่ไมใชกลุมตัวอยาง
จํานวน 100 คน จากนั้นนําผลที่ไดมาวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกของขอคําถามรายขอโดยใช
วิธีการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product Moment Correlation Coefficient) 
แลวคัดเลือกขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนก (r) มากกวา .20  ขึ้นไป พบวา แบบสอบถามการรับรู
ความสามารถในการสอน มีคาอํานาจจําแนกอยูระหวาง .13  ถึง .77  ไดคัดเลือกขอคําถามไว 
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จํานวน 19  ขอ และแบบสอบถามการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครู มีคาอํานาจจําแนกอยู
ระหวาง  .46  ถึง .84  ไดคัดเลือกขอคําถามไวจํานวน  20  ขอ 

ขั้นที่ 7 นําแบบสอบถามที่คัดเลือกไวในขั้นตอนที่ 6 จัดพิมพแลวนําไปทดลองใช (Try 
out) ครั้งที่ 2 กับขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 1 จังหวัดสุรินทร  
ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2551 ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน  
 นําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่ตั้งไว และนําผลคะแนนที่ได
จากการทดลองครั้งที่ 2 มาวิเคราะหหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสัมประสิทธิ์อัลฟา          
α( -Coefficient)  ของครอนบัค  (Cronbach)  พบว าแบบสอบถามแบบสอบถามการรับ รู
ความสามารถในการสอน มีคาความเชื่อม่ันเทากับ  .91  และแบบสอบถามการคงอยูในงานอาชีพครู
ของขาราชการครู มีคาความเชื่อม่ันเทากับ  .95  
 ขั้นที่ 8  จัดพิมพเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณเพ่ือนําไปใชในการวิจัย 
  

 แบบสอบถามที่ผูวิจัยไดนํามาพัฒนาปรับปรุง ดังน้ี 
 1.  แบบสอบถามแบบสอบถามเจตคติตออาชีพครู ปรับมาจากแบบสอบถามเจตคติตอ
วิชาชีพครูของจุฑามาศ  มูสิเกิด (2548) ซ่ึงเปนแบบมาตราสวนประมาณคาชนิด 5 ระดับ ผูวิจัยได
ปรับปรุงขอความ แกไขภาษาที่ใชใหสอดคลองกับนิยามที่กําหนดไว และเหมาะสมกับลักษณะของ               
กลุมตัวอยาง จํานวน 19 ขอ จากนั้น นําไปทดลองใช (Try out) ครั้งที่ 1 ที่ไมใชกลุมตัวอยาง 
จํานวน  100 คน ไดคาอํานาจจําแนกรายขอ (r)  ระหวาง -.01 ถึง  .58  นําผลที่ไดมาพิจารณา
คัดเลือกขอคําถามที่ผานเกณฑ โดยพิจารณาขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกตั้งแต  .20  ขึ้นไป ซ่ึงมี
ขอคําถามที่ผานเกณฑการคัดเลือก จํานวน 17  ขอ และนําไปทดลองใช (Try out) ครั้งที่ 2  กับ
ขาราชการครูที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใช
สัมประสิทธิ์แอลฟา α( -Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .86 

 2.  แบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ ปรับมาจากแบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ
ของเบญจมาภรณ  เสนารัตน (2549) ซ่ึงเปนแบบมาตราสวนประมาณคาชนิด 5 ระดับ 
ประกอบดวยภาระงาน 3 ดาน ไดแก ดานงานประจํา ดานงานพิเศษที่ไดรับมอบหมายและดานงาน
จร ผูวิจัยได ปรับปรุงขอความ แกไขภาษาที่ใชใหสอดคลองกับนิยามที่กําหนดไว และเหมาะสมกับ
ลักษณะของกลุมตัวอยาง จํานวน 28 ขอ จากนั้น นําไปทดลองใช (Try out) ครั้งที่ 1 ที่ไมใชกลุม
ตัวอยาง จํานวน  100 คน ไดคาอํานาจจําแนกรายขอ (r) ระหวาง .21 ถึง .62  ซ่ึงมีขอคําถามที่
คัดเลือกไว จํานวน 27  ขอ และนําไปทดลองใช (Try out) ครั้งที่ 2   กับขาราชการครูที่ไมใชกลุม
ตัวอยาง จํานวน 100 คน เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา             
α( -Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach)  มีคาความเชื่อม่ัน .86 

3.  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน ปรับมาจากแบบสอบถามความพึงพอใจในการ
ทํางานของเบญจมาภรณ  เสนารัตน (2549) ซ่ึงเปนแบบมาตราสวนประมาณคาชนิด 5 ระดับ ผูวิจัย
ได ปรับปรุงขอความ แกไขภาษาที่ใชใหสอดคลองกับนิยามที่กําหนดไว และเหมาะสมกับลักษณะ
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ของกลุมตัวอยาง จํานวน 17 ขอ จากนั้น นําไปทดลองใช (Try out) ครั้งที่ 1 ที่ไมใชกลุมตัวอยาง 
จํานวน  100 คนไดคาอํานาจจําแนกรายขอ (r)  ระหวาง  .46  ถึง  .80   ซ่ึงมีขอคําถามที่คัดเลือก
ไว จํานวน 17 ขอ และนําไปทดลองใช (Try out) ครั้งที่ 2  กับขาราชการครูที่ไมใชกลุมตัวอยาง 
จํานวน 100 คน เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสัมประสิทธิ์แอลฟา                    
α( -Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) มีคาเชื่อม่ันเทากับ .92 

4.  แบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน ปรับมาจากแบบสอบถามความเหนื่อยหนาย        
ในงานของสิระยา  สัมมาวาจ  (2532) ซ่ึงเปนแบบมาตราสวนประมาณคาชนิด 5 ระดับ ซ่ึงไดแปล
และพัฒนามาจากแบบสอบถามความเหนื่อยหนายของแมสแลชและแจคสัน (Maslash; & Jackson. 
1986) ผูวิจัยไดปรับปรุงขอความ แกไขภาษาที่ใชใหสอดคลองกับนิยามที่กําหนดไว และเหมาะสม
กับลักษณะของกลุมตัวอยาง จํานวน 27 ขอ จากนั้น นําไปทดลองใช (Try out) ครั้งที่ 1  ที่ไมใช
กลุมตัวอยาง จํานวน  100 คน ไดคาอํานาจจําแนกรายขอ (r)  ระหวาง  .22  ถึง  .65   ซ่ึงมีขอ
คําถามที่คัดเลือกไว จํานวน 24  ขอ และนําไปทดลองใช (Try out) ครั้งที่ 2  กับขาราชการครู          
ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสัมประสิทธิ์
แอลฟา α(  -Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .91 
 

ลักษณะของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เครื่องมือที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีเปนแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ ทั้งหมด 7 ตอนซึ่งมี
รายละเอียดดังน้ี 
 
ตอนที่ 1 ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล 
ตัวอยางแบบสอบถามขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล 
 
คําชี้แจง โปรดเติมขอความลงในชองวางที่เวนไวและทําเครื่องหมาย  ลงในชองหนาคําถามที่ตรง

กับความเปนจริงของทาน 
 

0.   อายุ…………………ป 
00.    ทานปฏิบัติงานในอาชีพขาราชการครูเปนเวลา…………...…..ป………………เดือน 
000.  ระดับคุณวุฒิทางการศึกษา 
 

    ต่ํากวาปริญญาตรี 
    ปริญญาตรี 
    ประกาศนียบัตรบัณฑิต 
    ปริญญาโท 
    ปริญญาเอก 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามเจตคติตออาชีพครู 
 แบบสอบถามเจตคติตออาชีพครู เปนแบบมาตราสวนประมาณคาชนิด 5 ระดับ จํานวน            

17 ขอ  
ตัวอยางแบบสอบถามเจตคติตออาชีพครู 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความในแตละขอแลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงหรือสอดคลอง

กับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

 จริง      หมายถึง  ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวมากที่สุด 
 คอนขางจริง     หมายถึง  ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวมาก 
 จริงเปนบางครั้ง หมายถึง  ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวปานกลาง 
 คอนขางไมจริง  หมายถึง  ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวนอย 
 ไมจริง         หมายถึง  ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น ขอ 
 ขอความ 

จริง คอนขาง
จริง 

จริงเปน
บางครั้ง 

คอนขาง
ไมจริง ไมจริง 

  0 วิชาชีพครูนําความสําเร็จมาสูชีวติของทาน      

00 
ทานรูสึกวา ตวัเองตัดสินใจผิดพลาดที่เลอืก
ประกอบวชิาชีพคร ู

 
     

000 งานสอนเปนกิจวัตรประจําวันที่นาเบื่อหนาย      
 

เกณฑการใหคะแนน  แบบสอบถามเจตคติตออาชีพครูมีเกณฑการใหคะแนนดังน้ี 
        ขอความเชิงบวก   ขอความเชิงลบ  

จริง ใหคะแนน   5   1 
คอนขางจริง      ใหคะแนน   4   2 
จริงเปนบางครั้ง      ใหคะแนน   3   3 
คอนขางไมจริง      ใหคะแนน   2   4 
ไมจริง         ใหคะแนน   1   5 

 

การแปลความหมายคะแนน 
ระดับคะแนน    4.51 – 5.00 แสดงวา   มีเจตคติตออาชีพครูอยูในระดับสูง 
ระดับคะแนน    3.51 – 4.50 แสดงวา   มีเจตคติตออาชีพครูอยูในระดับคอนขางสูง 
ระดับคะแนน    2.51 – 3.50 แสดงวา   มีเจตคติตออาชีพครูอยูในระดับปานกลาง 
ระดับคะแนน    1.51 – 2.50 แสดงวา   มีเจตคติตออาชีพครูอยูในระดับคอนขางต่ํา 
ระดับคะแนน    1.00 – 1.50 แสดงวา   มีเจตคติตออาชีพครูอยูในระดับต่ํา 
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ตอนที่ 3  แบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ  
 แบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ เปนแบบมาตราสวนประมาณคาชนิด 5 ระดับ 

ประกอบดวยภาระงาน 3 ดาน ไดแก ดานงานประจํา ดานงานพิเศษที่ไดรับมอบหมายและดาน          
งานจร จํานวน 27 ขอ  

 
ตัวอยางแบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงหรือสอดคลอง

กับสภาพความเปนจริงในการปฏิบัติเกี่ยวกับภาระหนาที่ของทานในดานตางๆ มากที่สุด 
(กรุณาตอบใหครบทุกขอ)  

 

มากกวา 7ชั่วโมง/วันหมายถึงทานใชเวลาในการปฏิบัติหนาที่โดยเฉลี่ยในขอความดังกลาวมากที่สุด 
6 – 7  ชั่วโมง/วัน  หมายถึง ทานใชเวลาในการปฏิบัติหนาที่โดยเฉลี่ยในขอความดังกลาวมาก 
3 – 5  ชั่วโมง/วัน  หมายถึง ทานใชเวลาในการปฏิบัติหนาที่โดยเฉลี่ยในขอความดังกลาวปานกลาง 
1 – 2  ชั่วโมง/วัน  หมายถึง  ทานใชเวลาในการปฏิบัติหนาที่โดยเฉลี่ยในขอความดังกลาวนอย 
นอยกวา 1ชั่วโมง/วันหมายถึงทานใชเวลาในการปฏิบัติหนาที่โดยเฉลี่ยในขอความดังกลาวนอยที่สุด 
 

1.  ดานงานประจํา 
 

เวลาในการปฏิบัติโดยเฉลีย่ ขอ 
 ขอความ  มากกวา 7 

ชั่วโมง/วัน 
6 – 7     

ชั่วโมง/วัน 
3 – 5     

ชั่วโมง/วัน 
1 – 2     

ชั่วโมง/วัน 
นอยกวา 1
ชั่วโมง/วัน

0 ทานใชเวลาในการเตรียมการสอน      
00 ทานใชเวลาในการตรวจการบาน      

000 
ทานใชเวลาในการจัดทําสื่อ/อุปกรณ เพ่ือใชใน
การสอน      

 
2.  ดานงานพิเศษที่ไดรับมอบหมาย 
 

เวลาในการปฏิบัติโดยเฉลีย่  ขอ 
 ขอความ  มากกวา 7 

ชั่วโมง/วัน 
6 – 7     

ชั่วโมง/วัน 
3 – 5     

ชั่วโมง/วัน 
1 – 2     

ชั่วโมง/วัน 
นอยกวา 1
ชั่วโมง/วัน

0 ตําแหนงหัวหนากลุมงานของโรงเรียน      
00 งานที่เกี่ยวกบังบประมาณของโรงเรียน      
000 งานดานทะเบยีนและวัดผล      
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3.  ดานงานจร 
 

เวลาในการปฏิบัติโดยเฉลีย่  ขอ 
 ขอความ  มากกวา 7 

ชั่วโมง/วัน 
6 – 7     

ชั่วโมง/วัน 
3 – 5     

ชั่วโมง/วัน 
1 – 2     

ชั่วโมง/วัน 
นอยกวา 1
ชั่วโมง/วัน

0 วันมาฆบชูา      

00 
วันเฉลิมพระชนมพรรษา สมเด็จพระนางเจาฯ 
พระบรมราชนิีนาถ      

000 วันเฉลิมพระชนมพรรษา พระบาทสมเด็จพระ
เจาอยูหัว        

  
เกณฑการใหคะแนน  แบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบมีเกณฑการใหคะแนนดังน้ี  
    

มากกวา 7 ชั่วโมง/วัน   ใหคะแนน   5     
6 – 7    ชั่วโมง/วัน        ใหคะแนน   4     
3 – 5    ชั่วโมง/วัน        ใหคะแนน   3     
1 – 2    ชั่วโมง/วัน           ใหคะแนน   2     
นอยกวา 1 ชั่วโมง/วัน      ใหคะแนน   1  
    

การแปลความหมายคะแนน 
ระดับคะแนน    4.51 – 5.00 แสดงวา   มีภาระงานที่รับผิดชอบอยูในระดับสูง 
ระดับคะแนน    3.51 – 4.50 แสดงวา   มีภาระงานที่รับผิดชอบอยูในระดับคอนขางสูง 
ระดับคะแนน    2.51 – 3.50 แสดงวา   มีภาระงานที่รับผิดชอบอยูในระดับปานกลาง 
ระดับคะแนน    1.51 – 2.50 แสดงวา   มีภาระงานที่รับผิดชอบอยูในระดับคอนขางต่ํา 
ระดับคะแนน    1.00 – 1.50 แสดงวา   มีภาระงานที่รับผิดชอบอยูในระดับต่ํา 

 
ตอนที่ 4  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  

 แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน เปนแบบมาตราสวนประมาณคาชนิด 5 ระดับ จํานวน              
17  ขอ  

 
ตัวอยางแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงหรือสอดคลอง

กับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
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        จริง     หมายถึง ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวมากที่สุด 
 คอนขางจริง     หมายถึง ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวมาก 
 จริงเปนบางครั้ง หมายถึง ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวปานกลาง 
 คอนขางไมจริง  หมายถึง ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวนอย 
 ไมจริง         หมายถึง ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวนอยที่สุด 
                                             

ระดับความคิดเห็น ขอ 
 ขอความ 

จริง คอนขาง
จริง 

จริงเปน
บางครั้ง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง 

0 
แมจะมีรายไดนอย ทานก็รูสึกพึงพอใจ         
ในการเปนคร ู      

00 
ผลงานของทานไดรับการยอมรับและ
สนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

 
     

000 
ปริมาณงานและคุณภาพของงานที่ทํา          
มีความเหมาะสมกับคาตอบแทนที่ไดรับ 

 
     

 
เกณฑการใหคะแนน  แบบสอบถามความพึงพอใจในงานมีเกณฑการใหคะแนนดังน้ี 
        ขอความเชิงบวก  ขอความเชิงลบ  

จริง ใหคะแนน   5   1 
คอนขางจริง      ใหคะแนน   4   2 
จริงเปนบางครั้ง      ใหคะแนน   3   3 
คอนขางไมจริง      ใหคะแนน   2   4 
ไมจริง         ใหคะแนน   1   5 
 

การแปลความหมายคะแนน 
ระดับคะแนน    4.51 – 5.00 แสดงวา   มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับสูง 
ระดับคะแนน    3.51 – 4.50 แสดงวา   มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับคอนขางสูง 
ระดับคะแนน    2.51 – 3.50 แสดงวา   มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับปานกลาง 
ระดับคะแนน    1.51 – 2.50 แสดงวา   มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับคอนขางต่ํา 
ระดับคะแนน    1.00 – 1.50 แสดงวา   มีความพึงพอใจในงานอยูในระดับต่ํา 

 
ตอนที่ 5  แบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน  

 แบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน เปนแบบมาตราสวนประมาณคาชนิด 5 ระดับ 
จํานวน 24  ขอ  
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ตัวอยางแบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงหรือสอดคลอง

กับความถี่ที่เกิดขึ้นกับทานมากที่สุด 
        เปนประจํา  หมายถึง ทานมีความรูสึกตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวมากที่สุด 
    บอยครั้ง     หมายถึง ทานมีความรูสึกตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวมาก 
    บางครั้ง  หมายถึง ทานมีความรูสึกตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวปานกลาง 
    นาน ๆ ครั้ง หมายถึง ทานมีความรูสึกตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวนอย 
    ไมเคยรูสึกเลย หมายถึง ทานมีความรูสึกตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวนอยที่สุด 
 

ระดับความถี่ ขอ 
 ขอความ เปน

ประจํา  บอยครั้ง บางครั้ง นานๆ 
ครั้ง 

ไมเคย
รูสึกเลย 

0 ทานรูสึกเครียดเม่ือตองเขาสอนนักเรียน      
00 ทานรูสึกเบื่องานที่ทําในปจจุบัน      

000 
ทานรูสึกออนเพลียเม่ือตื่นนอนในตอนเชา
และรูวาตองไปทํางานอีกวัน 

 
     

 

เกณฑการใหคะแนน  แบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงานมีเกณฑการใหคะแนนดังน้ี 
        ขอความเชิงลบ   ขอความเชิงบวก  

เปนประจํา ใหคะแนน   5   1 
บอยครั้ง      ใหคะแนน   4   2 
บางครั้ง             ใหคะแนน   3   3 
นาน ๆ ครั้ง      ใหคะแนน   2   4 
ไมเคยรูสึกเลย      ใหคะแนน   1   5 
 

การแปลความหมายคะแนน 
ระดับคะแนน    4.51 – 5.00  แสดงวา มีความเหนื่อยหนายในงานอยูในระดับสูง 
ระดับคะแนน    3.51 – 4.50  แสดงวา มีความเหนื่อยหนายในงานอยูในระดับคอนขางสูง 
ระดับคะแนน    2.51 – 3.50  แสดงวา มีความเหนื่อยหนายในงานอยูในระดับปานกลาง 
ระดับคะแนน    1.51 – 2.50  แสดงวา มีความเหนื่อยหนายในงานอยูในระดับคอนขางต่ํา 
ระดับคะแนน    1.00 – 1.50  แสดงวา มีความเหนื่อยหนายในงานอยูในระดับต่ํา 
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ตอนที่ 6  แบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน 
 แบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน  เปนแบบมาตราสวนประมาณคาชนิด 

5 ระดับ จํานวน 19  ขอ  
 

ตัวอยางแบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงหรือสอดคลอง

กับความคิดเห็นของทานมากที่สุด 
 

     จริง          หมายถึง ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวมากที่สุด 
 คอนขางจริง     หมายถึง ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวมาก 
 จริงเปนบางครั้ง หมายถึง ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวปานกลาง 
 คอนขางไมจริง  หมายถึง ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวนอย 
 ไมจริง         หมายถึง ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น ขอ 
 ขอความ 

จริง คอนขาง
จริง 

จริงเปน
บางครั้ง 

คอนขาง
ไมจริง ไมจริง 

0 
ทานสามารถจัดกิจกรรมใหผูเรียน               
เกิดการเรียนรูไดเปนอยางดี      

00 ทานไมสามารถควบคุมชั้นเรียนได      
000 ทานสามารถสอนในรายวิชาที่ไมถนัดได      

 

เกณฑการใหคะแนน  แบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอนมีเกณฑการใหคะแนนดังน้ี 
        ขอความเชิงบวก   ขอความเชิงลบ  

จริง ใหคะแนน   5   1 
คอนขางจริง      ใหคะแนน   4   2 
จริงเปนบางครั้ง      ใหคะแนน   3   3 
คอนขางไมจริง      ใหคะแนน   2   4 
ไมจริง         ใหคะแนน   1   5 

การแปลความหมายคะแนน 
    ระดับคะแนน 4.51 – 5.00  แสดงวา  มีการรับรูความสามารถในการสอนอยูในระดับสูง 
    ระดับคะแนน 3.51 – 4.50  แสดงวา  มีการรับรูความสามารถในการสอนอยูในระดับคอนขางสูง 
    ระดับคะแนน 2.51 – 3.50  แสดงวา มีการรับรูความสามารถในการสอนอยูในระดับปานกลาง 
    ระดับคะแนน 1.51 – 2.50  แสดงวา  มีการรับรูความสามารถในการสอนอยูในระดับคอนขางต่ํา 
    ระดับคะแนน 1.00 – 1.50  แสดงวา  มีการรับรูความสามารถในการสอนอยูในระดับต่ํา 
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ตอนที่ 7  แบบสอบถามการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครู  
 แบบสอบถามการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครู เปนแบบมาตราสวนประมาณคา

ชนิด 5 ระดับ จํานวน 20 ขอ 
 

ตัวอยางแบบสอบถามการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครู 
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความ แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงหรือสอดคลองกับความ

คิดเห็นของทานมากที่สุด 
     จริง          หมายถึง ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวมากที่สุด 
 คอนขางจริง     หมายถึง ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวมาก 
 จริงเปนบางครั้ง หมายถึง ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวปานกลาง 
 คอนขางไมจริง  หมายถึง ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวนอย 
 ไมจริง         หมายถึง ทานมีความคิดเห็นตรงหรือสอดคลองกับขอความดังกลาวนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น ขอ 
 ขอความ 

จริง คอนขาง
จริง 

จริงเปน
บางครั้ง 

คอนขาง
ไมจริง ไมจริง 

0 
แมวาความจําเปนทางการเงินจะมากขึ้น         
ทานจะคงทํางานในอาชีพครูตอไป      

00 
แมจะมีอุปสรรคในการทํางานทานก็จะอดทน
และยังคงปฏบิัติงานในอาชพีครูตอไป 

 
     

000 
ทานมีความคดิตลอดเวลาทีจ่ะเปลี่ยนไป
ประกอบอาชพีอ่ืนที่ไมใชอาชีพคร ู

 
     

 

เกณฑการใหคะแนน  แบบสอบถามการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครู มีเกณฑการให
คะแนนดังน้ี 
        ขอความเชิงบวก   ขอความเชิงลบ  

จริง ใหคะแนน   5   1 
คอนขางจริง      ใหคะแนน   4   2 
จริงเปนบางครั้ง      ใหคะแนน   3   3 
คอนขางไมจริง      ใหคะแนน   2   4 
ไมจริง          ใหคะแนน   1   5 
 

การแปลความหมายคะแนน 
    ระดับคะแนน  4.51 – 5.00  แสดงวา มีความคิดที่จะคงอยูในงานอาชีพครูอยูในระดับสูง 
    ระดับคะแนน  3.51 – 4.50  แสดงวา มีความคิดที่จะคงอยูในงานอาชีพครูอยูในระดับคอนขางสูง 
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    ระดับคะแนน  2.51 –3.50   แสดงวา มีความคิดที่จะคงอยูในงานอาชีพครูอยูในระดับปานกลาง 
    ระดับคะแนน  1.51 – 2.50  แสดงวา มีความคิดที่จะคงอยูในงานอาชีพครูอยูในระดับคอนขางต่ํา 
    ระดับคะแนน  1.00 – 1.50  แสดงวา มีความคิดที่จะคงอยูในงานอาชีพครูอยูในระดับต่ํา 
 
3. การเก็บรวบรวมขอมูล 

ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอนตอไปน้ี 
1.  ขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวิทยาลัย เพ่ือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลขาราชการครู

จากโรงเรียนสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 1 จังหวัดสุรินทร 
 2.  นําหนังสือขออนุญาตเก็บขอมูลจากมหาวิทยาลัยยื่นตอหัวหนาสถานศึกษาของ

โรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล 
3.  เตรียมแบบสอบถามใหเพียงพอกับจํานวนขาราชการครูที่ตองการเก็บขอมูล 

 4.  นําแบบสอบถามที่จัดเตรียมไวทั้งหมด จัดแบงตามโรงเรียนใหกลุมตัวอยางตอบ             
โดยผูวิจัยแบงการเก็บขอมูลเปน 2 แนวทาง คือ นําแบบสอบถามไปยังโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง 
และนําแบบสอบถามใสซองฝากไวในชองรับหนังสือที่สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 1 
จังหวัดสุรินทร เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวม โดยผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลเปน
เวลา 2 สัปดาห วันที่ 26 มกราคม พ.ศ. 2552 ถึง วันที่ 7 กุมภาพันธ พ.ศ. 2552  

5.  ตรวจสอบและคัดแยกแบบสอบถามที่ไดรับการตอบไมสมบูรณ หรือมีรองรอยระบุถึง
การไมตั้งใจทําแบบสอบถาม โดยพิจารณาตามขอบเขตของกลุมตัวอยางที่ผูวิจัยไดกําหนดไว ได
แบบสอบถามที่จะนําไปวิเคราะหจํานวน 419 ฉบับ จาก 500 ฉบับ 

6.  ทําการลงรหัสและจัดระบบขอมูลเพ่ือการวิเคราะหขอมูลและรายงานผลการวิจัย 
 
4.  การจัดกระทําและการวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลสําหรับการวิจัยครั้งนี้ ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows 
Version 11.5 และโปรแกรม LISREL for Window Version 8.53 ในการวิเคราะหขอมูลซ่ึงมีขั้นตอน
ดังนี้ 
 1.  วิเคราะหหาคาสถิติ พ้ืนฐานของตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุ  และการคงอยูในงานอาชีพครู                    
โดยใชโปรแกรม SPSS 
 2.  วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรที่ใชในการศึกษา โดยใชสูตร
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธของเพียรสัน (Pearson-Product Moment Correlation Coefficient)  และ
ทดสอบนัยสําคัญดวยคาที (t)  
 3.  วิเคราะหโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยู 
ในงานอาชีพครู  โดยใชโปรแกรม LISREL เพ่ือตรวจสอบความสอดคลองระหวางโมเดลตาม
สมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ โดยการวิเคราะหอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม  และอิทธิพล
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รวมของตัวแปรปจจัยและประมาณคาพารามิเตอรดวยวิธีความนาจะเปนสูงสุด (Maximum 
Likelihood Estimates = ML) เพ่ือวิเคราะหโมเดลตามสมมติฐานที่กําหนดและมีคาสถิติที่สําคัญที่ใช
ตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลตามสมมติฐานกับขอมูลเชิงประจักษ 
 4.  นําเสนอคาอิทธิพลทางตรง ทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลตอ
การคงอยูในงานอาชีพครู    
 

สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
1.   สถิติพ้ืนฐาน ไดแก คาเฉลี่ย ( X ) สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และสัมประสิทธิ์การ

กระจาย (C.V.) 
2.   สถิติที่ใชในการหาคาคุณภาพเครื่องมือ 

2.1   คาความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) ของแบบสอบถาม โดยการพิจารณา
จากคาดัชนีความสอดคลองของผูเชี่ยวชาญ (บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ. 2545: 179) 
 

                                         
N

R
IOC ∑=  

 
  เม่ือ  แทน  ดัชนีความสอดคลองของผูเชี่ยวชาญ IOC
     แทน  ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ ∑R

     แทน  จํานวนผูเชี่ยวชาญ N
 

2.2   คาอํานาจจําแนกของขอคําถามจากคาสหสัมพันธระหวางคะแนนของขอคําถาม
แตละขอกับคะแนนรวม (Item-Total Correlation) คํานวณโดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (บุญเชิด  
ภิญโญอนันตพงษ. 2545: 95) 
       

                            ( )( )
( )[ ] ( )[ ]∑ ∑∑ ∑

∑∑∑
−−

−
=

2222 YYNXXN

YXXYN
r  

 
  เม่ือ r  แทน  คาอํานาจจําแนกรายขอ 
     แทน  จํานวนคนในกลุมตัวอยาง n

     แทน  คะแนนของขอคําถาม X

     แทน  คะแนนผลรวมของขออ่ืนๆ ที่เหลือทุกขอ Y
 

2.3   คาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสูตรการหาคาสัมประสิทธิ์แอลฟา         
α( -Coefficient) ของครอนบัค (Cronbach) (บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ. 2545: 131)  
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  เม่ือ          แทน  คาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม α

               แทน  จํานวนขอของแบบสอบถาม k

        ∑ 2
iS   แทน  ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแบบสอบถามเปนรายขอ 

              แทน  คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งฉบับ 2
tS

 

3.   สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
3.1 การวิเคราะหหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงายโดยใชสูตรของเพียรสัน 

(Pearson Product Moment Correlation Coefficient) (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2546: 314)  ดังน้ี  
 

                 
( )( )
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  เม่ือ    แทน    คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ XYr

       แทน    ผลรวมของคะแนน  ∑X X

       แทน    ผลรวมของคะแนน  ∑Y Y

       แทน    ผลรวมของคะแนน  แตละตัวยกกําลังสอง 2X∑ X

      แทน    ผลรวมของคะแนน  แตละตัวยกกําลังสอง ∑ 2Y Y

      แทน    ผลรวมของผลคูณของ X  กับ  YX∑ Y

       แทน    จํานวนคนในกลุมตัวอยาง N
 

3.2   การทดสอบความมีนัยสําคัญทางสถิติของคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ โดยใช             
t – test  (ชูศรี  วงศรัตนะ. 2546: 317; อางอิงจาก Weikowitz. 1971: 158) 
 

                                   2Nd;
r1

2Nr
f2

−=
−

−
=t  

 
  เม่ือ    แทน    คาจากการแจกแจงแบบที t

   r    แทน    สัมประสิทธิ์สหสัมพันธ 
       แทน    จํานวนคนในกลุมตัวอยาง N
      แทน    องศาอิสระ (Degrees of freedom) fd
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3.3 สถิติที่ใชในการประมาณคาพารามิเตอร โดยใชวิธีความนาจะเปนสูงสุด 
(Maximum Likelihood Estimates : ML)  ตามโมเดลที่เปนกรอบแนวคิดของการวิจัย (นงลักษณ  
วิรัชชัย. 2542: 9) 
 
                        ( ) kSlogStrFlogF 1 +−+= ∑ −  
 
   เม่ือ    แทน    ฟงกชันความกลมกลืน F

      แทน    เมทริกซความแปรปรวน – ความแปรปรวนรวม S

  ที่ไดจากกลุมตัวอยาง 
      แทน    เมทริกซความแปรปรวน – ความแปรปรวนรวม ∑
        ที่ไดจากพารามิเตอร 
      แทน    จํานวนตัวแปรที่สังเกตไดในโมเดล LISREL k

tr    แทน    ผลรวมสมาชิกในแนวทแยงของเมทริกซ 
 

3.4   คาสถิติที่ใชตรวจสอบความกลมกลืนในโมเดลการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษ คอื    
คา ไค-สแควร (chi – square ; ) เปนคาสถิติที่ใชทดสอบวาตัวแบบเชิงทฤษฏีที่สรางขึ้นวา
กลมกลืนกับขอมูลหรือไม โดยคา ไค-สแควร มีคาต่ําหรือเขาใกลศูนย แสดงวาโมเดลการวิจัย
กลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ ซ่ึงมีสูตรดังน้ี (นงลักษณ  วิรัชชัย. 2542: 56) 

2χ

 
( ) ( )[ ] ( )( ) t1kk

2
1d;,sF1n2 −+=−= ∑ θχ  

 
         เม่ือ       n           แทน    ขนาดของกลุมตัวอยาง 
         d           แทน    องศาอิสระ 
         k           แทน    จํานวนตัวแปรสังเกตได 
           t           แทน    จํานวนพารามิเตอรอิสระ 
  ( )[ ]∑ θ,sF    แทน    คาต่ํ าสุดของฟงกชันความกลมกลืนของโมเดลจาก  

พารามิเตอร θ  
 

3.5   ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน GFI (Goodness – of – Fit Index)  
ดัชนี GFI ใชทดสอบวา โมเดลการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษมีความกลมกลืนหรือ

มีความเหมาะเจาะพอดีกัน ควรมีคาตั้งแต  .90 ขึ้นไป ซ่ึงมีสูตรดังน้ี (Jöreskog; & Sörbom. 1993: 
123) 
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  เม่ือ              แทน    ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน GFI

   ( )[ ]∑ 0,sF     แทน    คา F  ของโมเดลที่ไมมีพารามิเตอรในโมเดล    

⎥⎦

⎤
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⎟
⎠
⎞
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∧

θ,sF     แทน     คาต่ําสุดของฟงกชันความกลมกลืนของโมเดลจา

พารามิเตอร θ  
 

3.6   ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว AGFI (Adjusted Goodness–of–Fit 
Index)  

ดัชนี AGFI  ใชทดสอบวา โมเดลการวิจัยกับขอมูลเชิงประจักษมีความกลมกลืน
หรือมีความเหมาะเจาะพอดีกัน ควรจะมีคาตั้งแต  .90  ขึ้นไป เชนเดียวกันกับคาดัชนี GFI ซ่ึงมีสูตร
ดังน้ี (Jöreskog; & Sörbom. 1993: 123) 

 
                ( ) ( )GFI1

d2
1kk1AGFI −

+
−=  

 
  เม่ือ                    แทน    ดัชนีวัดระดับความกลมกลนืที่ปรับแกแลว AGFI

                             แทน    จํานวนตวัแปรที่สังเกตได    k

                 d             แทน    องศาอิสระ 
                        แทน     ดัชนีวัดระดับความกลมกลนื GFI

                  
  
 
  



 

บทที่  4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 จากขอมูลที่ไดจากการศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการ
คงอยูในงานอาชีพครู ของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 1 จังหวัดสุรินทร                     
โดยผูวิจัยไดนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตามลําดับ  ดังน้ี 

1. การวิเคราะหขอมูลทั่วไป  และคาสถิติพ้ืนฐาน 
2. การตรวจสอบลักษณะการแจกแจงของขอมูล 
3. การศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได 
4. การตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุ ตามภาวะ

สันนิษฐานกับขอมูลเชิงประจักษ ผลการประเมินความสอดคลองของรูปแบบความสัมพันธการวัด        
ในรูปแบบความสัมพันธสมการโครงสรางคาอิทธิพลทางตรง ทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปร
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพครู ของขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สุรินทร เขต 1 จังหวัดสุรินทร 

5. การเสนอคาอิทธิพลทางตรง ทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพล
ตอการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครู    
  5.1  ผลการประเมินความสอดคลองของรูปแบบความสัมพันธการวัดในรูปแบบ
ความสัมพันธสมการโครงสราง การคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครู    
  5.2  คาอิทธิพลทางตรง ทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลตอ         
การคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครู 
    
สัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
 เพ่ือใหเกิดความเขาใจที่ตรงกัน การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี ผูวิจัย
ไดกําหนดสัญลักษณและอักษรยอที่ใชในการแปลผลดังน้ี  
 

Χ  หมายถึง คาเฉลีย่  
S.D. หมายถึง สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน  
C.V. หมายถึง สัมประสิทธิ์การกระจาย  
SK หมายถึง คาความเบ  
KU หมายถึง คาความโดง  
TE หมายถึง ขนาดอิทธิพลรวม  
IE หมายถึง ขนาดอิทธิพลทางออม  
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DE หมายถึง ขนาดอิทธิพลทางตรง  
χ 2  หมายถึง ดัชนีตรวจสอบความกลมกลืนประเภทคาสถิติไค-สแควร 
Df หมายถึง องศาอิสระ  
RPPPPPP

PPPPPPPP

PPPPPPPP

PPPPPPPP

PPPPPPPP

PPPPPPPP

PPPPPPPP

PPPPPPPP

PPPPPPPP

PPPPPPPP

PPPPPPPP

PPPPPPPP

PPPPPPPP

PPPPPPPP

PPPPPPPP

PPPPPPPP

PPPPPPPP

PPPPPP2

หมายถึง สัมประสิทธิ์การทํานาย  

N หมายถึง จํานวนกลุมตวัอยาง 
GFI หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลนื  
AGFI หมายถึง ดัชนีวัดระดับความกลมกลนืที่ปรับแกแลว  
RMSEA หมายถึง ดัชนีวัดความคลาดเคลื่อนในการประมาณคา  
SRMR หมายถึง ดัชนีรากที่สองของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน  
CN หมายถึง ดัชนีระบขุนาดกลุมตัวอยาง 
JR หมายถึง การคงอยูในงานอาชีพครู 
JR1 หมายถึง ดานสวนตวั 
JR2 หมายถึง สภาพงานและความรบัผิดชอบ 
JR3 หมายถึง การนิเทศ 
JR4 หมายถึง ระบบบริหารและการประสานงาน 
BO หมายถึง ความเหนื่อยหนายในงาน 
BO5 หมายถึง ความออนลาทางอารมณ 
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BO6 หมายถึง การลดความเปนบุคคล 
BO7 หมายถึง ความสําเร็จสวนบุคคลลดลง 
PT หมายถึง ระยะเวลาในการปฏิบตัิงาน 
JS หมายถึง ความพึงพอใจในงาน 
JS2 หมายถึง ความพึงพอใจในบริบทของงาน 
JS3 หมายถึง ความพึงพอใจดานอารมณหรือความรูสกึ 
TA หมายถึง ภาระงานที่รับผิดชอบ 
TA4 หมายถึง ปริมาณงานดานงานประจํา 
TA5 หมายถึง ปริมาณงานดานงานพิเศษที่ไดรับมอบหมาย 
TA6 หมายถึง ปริมาณงานดานงานจร 
SE หมายถึง การรับรูความสามารถในการสอน 
SE7 หมายถึง การจัดการเรียนการสอน 
AT หมายถึง เจตคติตออาชพีครู 
AT8 หมายถึง เจตคติตออาชพีครูดานสถานะภาพอาชีพครู 
AT9 หมายถึง เจตคติตออาชพีครูดานลักษณะงาน 
AT10 หมายถึง เจตคติตออาชพีครูดานความคาดหวังที่มีตออาชีพคร ู

ผลการวิเคราะหขอมูล 
1.  การวิเคราะหขอมูลทั่วไป  และคาสถิติพื้นฐาน 

 การวิเคราะหขอมูลเพ่ือหาคาสถิติพ้ืนฐาน ไดแก คาเฉลี่ย (Χ ) คาความเบี่ยงเบน
มาตรฐาน (S.D.) คาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ความเบ (SK) และความโดง (KU) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธ เชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพครู ของขาราชการครู 
 

ตาราง 5 คาเฉลี่ย สวนเบีย่งเบนมาตรฐาน สัมประสิทธิก์ารกระจาย ความเบ และความโดง    
     (n = 419 คน)  
 

ตัวแปรสังเกตได Χ  S.D. C.V. SK KU การแปล
ความหมาย 

JR1 4.302 0.722 0.168 -0.292 -0.593 คอนขางสูง 
JR2 4.492 0.668 0.149 -0.566 -0.611 คอนขางสูง 
JR3 4.396 0.875 0.199 -0.911 -0.288 คอนขางสูง 
JR4 4.310 0.800 0.185 -0.494 -0.616 คอนขางสูง 
BO5 2.158 0.704 0.326 0.013 -0.107 คอนขางต่ํา 
BO6 2.129 0.886 0.416 0.170 -0.468 คอนขางต่ํา 
BO7 2.025 0.683 0.337 0.040 -0.146 คอนขางต่ํา 
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PT1 14.343 10.080 0.703 0.008 -0.042 - 
JS2 4.007 0.663 0.165 -0.067 -0.237 คอนขางสูง 
JS3 4.018 0.686 0.171 -0.136 -0.386 คอนขางสูง 
TA4 2.685 0.537 0.200 0.018 -0.078 ปานกลาง 
TA5 1.782 0.534 0.300 0.028 -0.070 คอนขางต่ํา 
TA6 2.723 0.808 0.297 0.008 -0.194 ปานกลาง 
SE7 4.060 0.573 0.141 -0.002 -0.154 คอนขางสูง 
AT8 4.340 0.655 0.151 -0.203 -0.487 คอนขางสูง 
AT9 3.996 0.660 0.165 -0.051 -0.223 คอนขางสูง 
AT10 4.048 0.701 0.173 -0.148 -0.374 คอนขางสูง 

  
 จากตาราง 5 พบวา ตัวแปรแฝงการคงอยูในอาชีพครู ซ่ึงประกอบดวยตวัแปรสังเกต
ได คือ ดานสวนตวั (JR1) ดานสภาพงานและความรบัผิดชอบ (JR2) ดานการนิเทศงาน (JR3) และ
ดานระบบบรหิารและการประสานงาน (JR4) มีคาเฉลีย่ของระดับการคงอยูในอาชพีครู อยูในระดับ
คอนขางสูง (4.302–4.492)   
 ตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงาน ซ่ึงประกอบดวยตัวแปรสังเกตได คือ ดานความ 
ออนลาทางอารมณ (BO5) ดานการลดความเปนบุคคล(BO6) และดานความสําเร็จสวนบุคคลลดลง 
 (BO7) มีคาเฉลี่ยของระดับความเหนื่อยหนายในงาน อยูในระดับคอนขางต่ํา (2.025–2.158)  

ตัวแปรระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (PT1) ในอาชีพครูของขาราชการครู พบวา 
ขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต  1 จังหวัดสุรินทร โดยเฉลี่ยมี
ระยะเวลาในการปฏิบัติงานเทากับ 14.343 ป 
 ตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน ซ่ึงประกอบดวยตัวแปรสังเกตได คือ ดานความ       
พึงพอใจในบริบทของงาน (JS2) และดานความพึงพอใจดานอารมณหรือความรูสึก (JS3) มีคาเฉลี่ย
ของระดับความพึงพอใจในงานอยูในระดับคอนขางสูง โดยมีคาเทากับ 4.007 และ 4.018 ตามลําดับ 
 ตัวแปรแฝงภาระงานที่รับผิดชอบ ซ่ึงประกอบดวยตัวแปรสังเกตได คือ ดานงาน
ประจํา (TA4) ดานงานพิเศษที่ไดรับมอบหมาย (TA5) และดานงานจร (TA6) มีคาเฉลี่ยของระดับ
ภาระงานที่รับผิดชอบ อยูในระดับคอนขางต่ําถึงระดับปานกลาง (1.782–2.723)  
 ตัวแปรการรับรูความสามารถในการสอนซึ่งวัดโดยใหครูประเมินตนเองในดานการจัด          
การเรียนการสอน (SE7) มีคาเฉลี่ยของระดับการรับรูความสามารถในการสอน อยูในระดับคอนขาง
สูง (4.060) 
 ตัวแปรแฝงเจตคติตออาชีพครู ซ่ึงประกอบดวยตัวแปรสังเกตได คือ ดานสถานะภาพ
อาชีพครู (AT8) ดานลักษณะงานของอาชีพครู (AT9) และดานความคาดหวังที่มีตออาชีพครู (AT10)            
มีคาเฉลี่ยของระดับเจตคติตออาชีพครู อยูในระดับคอนขางสูง (3.996–4.340)   
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 เม่ือพิจารณาคาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) ของตัวแปรที่ใชในการศึกษา พบวา มีคา
ความเบี่ยงเบนมาตรฐานอยูระหวาง 0.534–10.080 และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ของ      
ตัวแปรทั้งหมดมีคาอยูระหวาง 0.141–0.703 พบวาการกระจายของขอมูลต่ํา แสดงวาขอมูลที่ไดจาก         
กลุมตัวอยางไมแตกตางกัน  
 เม่ือพิจารณาคาความเบ (Skewness) ของตัวแปรที่ใชในการศึกษา พบวาขอมูลมีการ
แจกแจงทั้งในลักษณะเบชายหรือคาความเบติดลบ ไดแก การคงอยูในงานอาชีพครู (JR) ความ       
พึงพอใจในงาน (JS) การรับรูความสามารถในการสอน (SE) และเจตคติตออาชีพครู แสดงวา
คะแนนคุณลักษณะของกลุมตัวอยางมีคาสูงกวาคาเฉลี่ย และขอมูลมีการแจกแจงในลักษณะเบขวา
หรือคาความเบเปนบวก ไดแก ความเหนื่อยหนายในงาน (BO) ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (PT) 
และภาระงานที่รับผิดชอบ (TA) แสดงวาคะแนนคุณลักษณะของกลุมตัวอยางมีคาต่ํากวาคาเฉลี่ย 
สวนคาความโดง (Kurtosis) ของแตละตัวแปร พบวา มีคาติดลบซึ่งสวนใหญมีคาสูงและต่ําเขาใกล
คาโคงปกต ิ(± .50) แสดงวาตัวแปรสวนใหญมีการแจกแจงเปนโคงปกติ 
  

2.  การศึกษาความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได 
ในการศึกษาสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดในรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของ

ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพครู ผูวิจัยไดตรวจสอบความสัมพันธระหวางตัวแปรที่
ศึกษา จากตัวแปรสังเกตได 17 ตัวแปร ไดผลดังแสดงในตาราง 6  
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ตาราง  6  ความสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุกับการคงอยูในอาชีพครูของขาราชการครู (n = 419 คน) 
 
 

 ตัวแปร JR1 JR2 JR3 JR4 BO5 BO6 BO7 PT1 JS2 JS3 TA4 TA5 TA6 SE7 AT8 AT9 AT10
JR1 1.000                 
JR2 0.865** 1.000                
JR3 0.734**                 0.798** 1.000
JR4 0.854**                 0.824** 0.731** 1.000
BO5 -0.667** -0.648** -0.537** -0.593** 1.000             
BO6 -0.525**               -0.537** -0.413** -0.441** 0.710** 1.000
BO7 -0.527**                -0.544** -0.429** -0.460** 0.745** 0.728** 1.000
PT1 0.105*              0.114** 0.017 0.066 -0.101* -0.025 -0.109* 1.000
JS2 0.518**                0.505** 0.400** 0.424** -0.542** -0.621** -0.432** -0.032 1.000
JS3 0.563**                 0.553** 0.487** 0.506** -0.484** -0.445** -0.434** 0.091 0.759** 1.000
TA4 -0.014                 -0.005 0.005 -0.029 0.051 0.094 0.091 -0.087 0.075 0.054 1.000
TA5 -0.208**           -0.274** -0.243** -0.232** 0.346** 0.277** 0.289** -0.076 -0.150** -0.136** 0.406** 1.000
TA6 -0.077              -0.038 -0.071 -0.084 0.059 -0.012 0.019 -0.176** 0.119* 0.048 0.310** 0.143** 1.000
SE7 0.616**                 0.634** 0.515** 0.598** -0.665** -0.503** -0.580** 0.101* 0.524** 0.488** 0.111* -0.202** 0.034 1.000
AT8 0.697**                 0.684** 0.553** 0.614** -0.723** -0.522** -0.573** 0.195** 0.493** 0.545** -0.019 -0.222** -0.034 0.566** 1.000
AT9 0.616**                 0.577** 0.496** 0.547** -0.783** -0.532** -0.635** 0.124* 0.489** 0.558** 0.011 -0.225** -0.042 0.543** 0.780** 1.000

AT10 0.540**                 0.524** 0.449** 0.521** -0.586** -0.482** -0.487** 0.065 0.538** 0.566** -0.044 -0.179** -0.014 0.485** 0.699** 0.699** 1.000

** p < .01,  * p < .05 
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 จากตาราง 6 พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดสวนใหญ                 
มีนัยสําคัญที่ระดับ .01 และ .05 สําหรับคาที่มีนัยสําคัญน้ันมีคาอยูระหวาง 0.101-0.865 ซ่ึงโดย
ภาพรวมแลวคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธทั้งหมดจัดอยูในระดับคอนขางต่ํา ถึงระดับสูงมาก 
 เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดที่อยูภายใน
องคประกอบตัวแปรแฝงเดียวกัน พบวาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในตัวแปรแฝงการคงอยูใน
อาชีพครู(JR1-JR4) สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 และมีคาอยูระหวาง 0.731-0.865 ซ่ึง
ถือวามีความสัมพันธกันในระดับระดับสูง (.60<r<.80) ถึงสูงมาก (r>.80) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ภายในองคประกอบตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงาน (BO5-BO7) สัมพันธกันอยาง มีนัยสําคัญ
ที่ระดับ .01 และมีคาอยูระหวาง 0.710-0.745 ซ่ึงถือวามีความสัมพันธกันในระดับระดับสูง  
(.60<r<.80) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในองคประกอบตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน  
(JS2-JS3) สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 และมีคาเทากับ 0.759 ซ่ึงถือวาสัมพันธกันใน
ระดับสูง (.60<r<.80) คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในองคประกอบตัวแปรแฝงภาระงานที่
รับผิดชอบ (TA4-TA6) สัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญที่ระดับ .01 และมีคาระหวาง 0.143-0.406           
ซ่ึงถือวาสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา (r<.40) ถึงระดับปานกลาง (.40<r<.60) และคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธภายในองคประกอบตัวแปรแฝงเจตคติตออาชีพครู (AT8-AT10) สัมพันธกันอยางมี
นัยสําคัญที่ระดับ .01 และมีคาระหวาง 0.699-0.780 ซ่ึงถือวาสัมพันธกันในระดับระดับสูง         
(.60<r<.80)  
  เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงการคงอยูในอาชีพคร ู
(JR1-JR4)  กับตัวแปรแฝงความเหนื่อยหนายในงาน (BO5-BO7) ตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน 
(JS2-JS3) ตัวแปรแฝงภาระงานที่รับผิดชอบ (TA4-TA6) และตัวแปรแฝงเจตคติตออาชีพครู          
(AT8-AT10) พบวา มีนัยสําคัญที่ระดับ .01 และ .05 และมีคาระหวาง 0.101-0.783 ซ่ึงถือวาสัมพันธ
กันในระดับคอนขางต่ํา (r<.40) ถึงระดับสูง (.60<r<.80) 

 
 3.  การตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบความสัมพันธเชงิสาเหตุ ตามภาวะ
สันนิษฐานกับขอมูลเชงิประจักษ 
 จากการศึกษาแนวคิด ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับรูปแบบความสัมพันธของ
ปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพครู  ผูวิจัยไดกําหนดโมเดลสมมติฐานการวิจัยและ
พารามิเตอรตาง ๆ ที่ตองประมาณคา เพ่ือศึกษาปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพครู โดย
การวิเคราะหอิทธิพลดวยโปรแกรมลิสเรล เพ่ือตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธเชิง
สาเหตุกับขอมูลเชิงประจักษกอนและหลังการปรับรูปแบบความสัมพันธ เ พ่ือตรวจสอบ                   
ความเที่ยงตรงของรูปแบบความสัมพันธที่สรางขึ้นจากแนวคิดทฤษฏีที่เกี่ยวของ โดยจะแสดงผล
ดัชนีวัดความสอดคลองกลมกลืนที่สําคัญ ไดผลดังแสดงในตาราง 7 
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ตาราง 7 คาสถิติความสอดคลองของรูปแบบความสัมพันธตามสภาวะสันนิษฐานกับขอมูล               
เชิงประจักษในภาพรวม 

 

กอนการปรับรูปแบบความสมัพันธ หลังการปรับรูปแบบความสมัพันธ 
คาดัชนี เกณฑ 

คาสถิติ ผลการพิจารณา คาสถิติ ผลการพิจารณา 

dfχ 2     < 3 
560.14/104 

= 5.386 
ไมผานเกณฑ 

131.36/78 
= 1.684 

ผานเกณฑ 

p value of  2χ > .05 0.000 ไมผานเกณฑ 0.000 ไมผานเกณฑ 
RMSEA ≤  .05 0.102 ไมผานเกณฑ 0.040 ผานเกณฑ 
SRMR ≤  .05 0.065 ไมผานเกณฑ 0.044 ผานเกณฑ 
GFI > .90 0.86 ไมผานเกณฑ 0.96 ผานเกณฑ 
AGFI > .90 0.80 ไมผานเกณฑ 0.93 ผานเกณฑ 
CN   ≥  200 96.64 ไมผานเกณฑ 342.99 ผานเกณฑ 

 
 

จากตาราง 7 พบวา คาสถิติ Chi-square ของรูปแบบความสัมพันธโครงสรางกอน           
การปรับรูปแบบความสัมพันธมีคาเทากับ 560.14 และมีนัยสําคัญที่ระดับ .000 แสดงใหเห็นวา
รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ แตเน่ืองจากคาไค-สแควร       
มีความแปรผันไปตามขนาดของกลุมตัวอยาง ยิ่งขนาดกลุมตัวอยางมีขนาดใหญ  คาไค-สแควรจะมี
แนวโนมที่จะมีนัยสําคัญทางสถิติ ดังน้ัน จึงควรพิจารณาอัตราสวนระหวางคาสถิติไค-สแควรกับ
จํานวนองศาอิสระ ( df/2χ ) รวมดวย จากการวิเคราะห พบวา อัตราสวนระหวางคาสถิติไค-สแควร
กับจํานวนองศาอิสระมีคาเทากับ 5.386 ซ่ึงสูงกวาเกณฑที่กําหนดไว คือ 3  นอกจากนี้เม่ือพิจารณา
ดัชนีวัดความกลมกลืนดานอ่ืน ๆ รวมดวยจะเห็นไดวาดัชนีตาง ๆ เหลานี้ไมผานเกณฑตามที่
กําหนดไว ดังน้ี GFI มีคาเทากับ 0.86, AGFI มีคาเทากับ 0.80, RMSEA มีคาเทากับ 0.102, SRMR 
มีคาเทากับ 0.065 และคา CN มีคาเทากับ 96.64 จึงมีความจําเปนตองปรับรูปแบบความสัมพันธใหมี
ความสอดคลองกลมกลืนมากขึ้น โดยผูวิจัยไดปรับใหความคลาดเคลื่อนของตัวแปรสังเกตไดมี
ความสัมพันธกัน  เพ่ือใหไดขอมูลที่สอดคลองกับสภาพความเปนจริงที่ตัวแปรตางๆ มีความสัมพันธ
กันได  โดยในการปรับรูปแบบความสัมพันธจะพิจารณาคาเสนอแนะจากโปรแกรมหรือดัชนีปรับ
รูปแบบความสัมพันธ (Model Modification Indices: MI) และคาการเปลี่ยนแปลงพารามิเตอรที่
คาดหวังมาตรฐาน (Standardized Expected Parameter Change: SEPC) จนไดรูปแบบ
ความสัมพันธเชิงสาเหตุที่มีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ  ผลการตรวจสอบ
รูปแบบความสัมพันธที่ปรับแลวมีคาสถิติไค-สแควรเทากับ 131.36 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 อัตราสวนระหวางคาสถิติไค-สแควรกับจํานวนองศาอิสระ ( df/2χ ) มีคาเทากับ 1.684, GFI มีคา
เทากับ 0.96, AGFI มีคาเทากับ 0.93, RMSEA มีคาเทากับ 0.040, SRMR มีคาเทากับ 0.044            
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และคา CN มีคาเทากับ 342.99 ดัชนีสวนใหญอยูในเกณฑที่กําหนด ยกเวน คาสถิติไค-สแควร ที่ยัง
มีนัยสําคัญทางสถิติ 

 
 4. ผลการประเมินความสอดคลองของรูปแบบความสัมพันธการวัดในรูปแบบ
ความสัมพันธสมการโครงสราง  
 ภายหลังจากที่รูปแบบความสัมพันธสมการโครงสรางมีความสอดคลองกลมกลืนกับ
ขอมูลเชิงประจักษแลว เพ่ือใหไดสารสนเทศในการอธิบายผลการวิจัยเพ่ิมขึ้น จึงมีการประเมิน
ความสามารถของตัวแปรสังเกตไดที่ใชวัดตัวแปรแฝงในรูปแบบความสัมพันธ  โดยพิจารณาจาก
ความมีนัยสําคัญของนํ้าหนักองคประกอบ (factor loading) ประเมินคาความแปรปรวนที่สกัดได 
และความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงที่ศึกษา  เน่ืองจากเมื่อนําขอมูลมาวิเคราะหในคราวเดียวกันทั้งหมด 
ตัวแปรตางๆในรูปแบบความสัมพันธจะสงอิทธิพลถึงกันทําใหคาตาง ๆ ที่ไดจากการประเมินรูปแบบ
ความสัมพันธการวัดโดยอิสระจากตัวแปรอ่ืน ๆ เปลี่ยนแปลงไป ผลการประเมินรูปแบบ
ความสัมพันธการวัดแตละตัวแปรแฝง ดังตาราง 8  
 

ตาราง 8  การประเมินความสอดคลองของรูปแบบความสัมพันธการวดัในรูปแบบความสัมพันธสมการ  
โครงสรางการคงอยูในอาชีพครู 

 
 

คุณภาพตัวแปรแฝง คุณภาพตัวแปรสังเกตได 

ตัวแปรแฝง 
ตัวแปร
สังเกตได 

ความ
เชื่อมั่น 
( cρ  ) 

ความ
แปรปรวน
ที่สกัดได 
( vρ ) 

คาน้ําหนัก
องคประกอบ
มาตรฐาน 

t  value ความคลาด
เคล่ือนจาก 
การวัด  
( δε , ) 

คาความ
เชื่อมั่นของตัว
แปรสังเกตได 

(SMC) 

JR  0.94 0.79      
 JR1   0.97a  0.07 0.93 
 JR2    0.93** 34.32 0.13 0.87 
 JR3    0.76** 20.56 0.42 0.58 
 JR4   0.88** 28.53 0.22 0.78 
BO  0.87 0.69     
 BO5   0.93a  0.13 0.87 
 BO6   0.77** 19.25 0.41 0.59 
 BO7   0.79** 20.46 0.38 0.62 

 
 

 



 98

ตาราง 8  (ตอ) 
 

คุณภาพตัวแปรแฝง คุณภาพตัวแปรสังเกตได 

ตัวแปรแฝง 
ตัวแปร
สังเกตได 

ความ
เชื่อมั่น 
( cρ  ) 

ความ
แปรปรวน
ที่สกัดได 
( vρ ) 

คาน้ําหนัก
องคประกอบ
มาตรฐาน 

t  value ความคลาด
เคล่ือนจาก
การวัด   
( δε , ) 

คาความ
เชื่อมั่นของตัว
แปรสังเกตได 

(SMC) 

JS  0.86 0.76     
 JS2   0.83** 19.94 0.30 0.70 

 JS3   0.90** 21.85 0.18 0.82 

TA  0.28 0.13     
 TA4   0.31** 5.12 0.91 0.09 
 TA5   0.51** 6.08 0.74 0.26 
 TA6   0.19** 3.68 0.97 0.03 
AT  0.89 0.73     
 AT8   0.89** 22.63 0.21 0.79 
 AT9   0.87** 21.88 0.24 0.76 
 AT10   0.80** 19.16 0.36 0.64 

 

หมายเหตุ  : a คาอางอิง 
 

 จากตาราง 8 พบวา ตัวแปรแฝงภายในการคงอยูในอาชีพครู (JR) ประกอบดวยตัวแปร
สังเกตได  4 ตัวแปร  มีความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงเทากับ 0.94 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดได
เทากับ 0.79 โดยคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัวบงชี้มีคาตั้งแต 
0.76 – 0.97  มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา ตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบ
มาตรฐานนอยที่สุด คือ ดานการนิเทศงาน (JR3) ทั้งน้ีเน่ืองมาจากตัวแปรดังกลาวมีความ
คลาดเคลื่อนจากการวัดสูงกวาดานอ่ืน ๆ และความเชื่อม่ันของการวัดต่ํากวาดานอ่ืน ๆ 
 ตัวแปรแฝงภายในความเหนื่อยหนายในงาน (BO) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 3            
ตัวแปรมีความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงเทากับ 0.87 และมีคาความแปรปรวนที่สกัดไดเทากับ 0.69 
โดยคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัวบงชี้มีคาตั้งแต 0.77–0.93           
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา ตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานนอย
ที่สุด คือ การลดความเปนบุคคล (BO6) ทั้งน้ีเน่ืองมาจากตัวแปรดังกลาวมีความคลาดเคลื่อนจากการ
วัดสูงกวาดานอ่ืน ๆ และความเชื่อม่ันของการวัดต่ํากวาดานอ่ืน ๆ   
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 ตัวแปรแฝงภายนอกความพึงพอใจในงาน (JS) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 2           
ตัวแปรมีความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงเทากับ 0.86 และมีความแปรปรวนที่สกัดไดเทากับ 0.76 โดย
คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดที่ เปนตัวบงชี้ มีคาตั้งแต 0.83-0.90                
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา ตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานนอย
ที่สุด คือ ความพึงพอใจในบริบทของงาน (JS2) ทั้งน้ีเน่ืองมาจากตัวแปรดังกลาวมีความคลาดเคลื่อน
จากการวัดสูงกวาดานอ่ืน ๆ และความเชื่อม่ันของการวัดต่ํากวาดานอ่ืน ๆ   
 ตัวแปรแฝงภายนอกภาระงานที่รับผิดชอบ (TA) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 3          
ตัวแปร มีความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงเทากับ 0.28 และมีความแปรปรวนที่สกัดไดเทากับ 0.13 โดย
คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดที่ เปนตัวบงชี้ มีคาตั้งแต 0.19-0.51               
มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา ตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานนอย
ที่สุด คือ ภาระงานดานงานจร (TA6) ทั้งน้ีเน่ืองมาจากตัวแปรดังกลาวมีความคลาดเคลื่อนจากการวัด
สูงกวาดานอ่ืน ๆ และความเชื่อม่ันของการวัดต่ํากวาดานอ่ืน ๆ    
 ตัวแปรแฝงภายนอกเจตคติต ออาชีพครู (AT) ประกอบดวยตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร             
มีความเชื่อม่ันของตัวแปรแฝงเทากับ 0.89 และมีความแปรปรวนที่สกัดไดเทากับ 0.73 โดย             
คาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานของตัวแปรสังเกตไดที่เปนตัวบงชี้มีคาตั้งแต 0.80-0.89 มี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ทุกคา ตัวแปรสังเกตไดที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมาตรฐานนอยที่สุด 
คือ เจตคติตออาชีพครูดานความคาดหวังที่มีตออาชีพครู (AT10) ทั้งน้ีเน่ืองมาจากตัวแปรดังกลาวมี
ความคลาดเคลื่อนจากการวัดสูงกวาดานอ่ืน ๆ และความเชื่อม่ันของการวัดต่ํากวาดานอ่ืน ๆ    
   โดยสรุป พบวา ตัวแปรแฝงที่มีความเชื่อม่ันสูงสุด คือ การคงอยูในอาชีพครู (JR) ซ่ึงมี
คาเทากับ 0.94 รองลงมาคือ เจตคติตออาชีพครู (AT) ความเหนื่อยหนายในงาน (BO) ความพึงพอใจ        
ในงาน (JS) และภาระงานที่รับผิดชอบ (TA) ซ่ึงมีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.89, 0.87, 0.86 และ 0.28 
ตามลําดับ สวนตัวแปรสังเกตไดที่มีความคลาดเคลื่อนสูงกวา 0.70 คือ ตัวแปรดานภาระงาน          
ที่ รับผิดชอบ ไดแก ดานงานพิเศษที่ไดรับมอบหมาย (TA5) ดานงานประจํา (AT4) และดานงานจร                   
(AT6) มีคาความคลาดเคลื่อนเทากับ 0.74, 0.91 และ 0.97 ตามลําดับ 
 
 5.  คาอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวมของตัวแปรปจจัยที่มี
อิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพครู ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา
สุรินทร เขต 1 จังหวัดสุรินทร  
 การพิจารณาเฉพาะอิทธิพลทางตรงระหวางแตละตัวแปรแฝงนั้น ยังไมสอดคลองกับ
สภาพความเปนจริง ซ่ึงตัวแปรตาง ๆ สามารถสงอิทธิพลทั้งทางตรงและทางออมตอกัน เพ่ือความ
ชัดเจนในการสรุปอิทธิพลของตัวแปรเชิงสาเหตุตอตัวแปรผล ผูวิจัยจึงไดนําเสนอผลของอิทธิพลจาก
ตัวแปรเชิงสาเหตุตอตัวแปรผลออกเปนสามสวน ไดแก อิทธิพลทางตรง (Direct effects: DE) 
อิทธิพลทางออม (Indirect effects: IE) และอิทธิพลรวม (Total effects: TE)  ดังแสดงในตาราง 9  
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ตาราง 9  อิทธิพลทางตรง  อิทธิพลทางออม และอิทธิพลรวม  ของตัวแปรปจจัยที่มีอิทธิพลตอ           
การคงอยูในอาชีพครูในภาพรวม 

  
 

ต เชิงสาเหตุ 
ตัวแปรผล R2 อิทธิพล 

BO PT JS TA SE AT 
BO 0.99 DE - 0.16** - 0.72** -0.75** - 
  IE - - - - - - 
  TE - - 0.72** -0.75** - 
JR 0.66 DE -0.29** - 0.17** - * 0.30** 
  IE - -0.05** - -0.21** 
  TE -0.29** -0.05** 0.17** -0.21** 

 

** p < .01  
 

 ตาราง 9 เม่ือพิจารณาตัวแปรความเหนื่อยหนายในงาน (
เหน่ือยหนายใน  (BO)  ไดรับอิทธิพลรวมสูงสุดจากการรับรูความสามารถในก
เทากับ -0.75  โดยเปนอิทธิพลทางตรงดานลบ รองลงมาคือ อิทธิพลจากภาระงาน
มีคาเทากับ 0.72 เปนอิทธิพลทางตรงดานบวก แล ิพล ะเวลาในก
มีคาเทากับ 0.16 เปนอิทธิพลทางตรงดานบวก เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การท
ตัวแปรเชิงสาเหตุทั้ง 3  ตัวแปร ที่นํามาศึกษาสามารถรวมกันอธิบายความแป
เหน่ือยหนายในงาน (BO) ไดรอยละ 99  
 เม่ือพิจารณาตัวแปรการคงอยูในอาชีพครู (JR) ซ่ึงเปนตัวแปรตาม
ในอาชีพครู (JR) ไดรับอิทธิพลรวมสูงสุดจากการรับรูความสามารถในการสอน
0.38 โดยเปนอิทธิพลทางตรงดานบวกมีคาเทากับ 0.16 และอิทธิพลทางออมเทาก
คือ  อิทธิพลจากเจตคติตออาชีพครู (AT) มีคาเทากับ 0.30 เปนอิทธิพลทางตรง
จากความเหนื่อยหนายในงาน (BO) มีคาเทากับ -0.29 เปนอิทธิพลทางตรงดา
ภาระงานที่รับผิดชอบ (TA) มีคาเทากับ -0.21 เปนอิทธิพลทางออม อิทธิพลคว
(JS) มีคาเทากับ 0.17 เปนอิทธิพลทางตรง และอิทธิพลจากระยะเวลาในการปฏ
เทากับ -0.05 เปนอิทธิพลทางออม เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การทํานาย (R2)
สาเหตุทั้ง 6 ตัวแปร ที่นํามาศึกษาสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของกา
(JR) ไดรอยละ 66  
 จากที่กลาวถึงคาอิทธิพลทางตรง  อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมขอ
อิทธิพลตอการคงอยูในอาชีพครูในภาพรวม และโมเดลสุดทายที่ปรับแลวสา
ภาพประกอบ 22 

 

0.16*

* - 

0.38** 0.30** 
ัวแปร
BO) พบวา ความ
ารสอน (SE) มีคา
ที่รับผิดชอบ (TA) 
ารปฏิบัติงาน (PT)           
ะอิทธ
 จาก
0.16** 
 

0.22*
จาก
งาน
ระย
 

ํานาย (R2) พบวา              
รปรวนของความ

 พบวา การคงอยู      
 (SE) มีคาเทากับ 
ับ 0.22 รองลงมา
ดานบวก อิทธิพล
นลบ อิทธิพลจาก
ามพึงพอใจในงาน 
ิบัติงาน (PT) มีคา
พบวา ตัวแปรเชิง
รคงอยูในอาชีพครู 

งตัวแปรปจจัยที่มี
มารถแสดงไดดัง
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.27 .21 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

 

JR 

.13 

.13 

.33 

.9 a

 

 

JR1 

 

JR2 

 

JR3 
* 

A

 

 

.00 
 

 

PT 

 

 

 

SE 

* 
* 

** 

.12  

BO5 

.41  

BO6 

.34 

.97 

.89 

.98 

 

 
 

TA5 

  

TA6 

 

TA4 

 

TA 

.81** 
.77** 

.94a 

 

BO7 

 

BO 

  

 

JS3 

 

JS 

 

JS2 

.00 

 
** p < .01   
 
ภาพประกอบ 21  รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุขอ
      ในภาพรวม (กอนการปรับโมเดล) 
 
 
 
 
 
 
 

 

R2  = .65**
R2  = 1.08
 
 

* 
 

 

 

AT10 
 

T8 
 

AT9 

AT 

.40 .21 .21 

งปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอ
3  
.93**
.82*
* 
 

.90*
.89**
.85**
.20 
.18**
 JR4 

.34**
.13**
.89**

.89**
.78*
.15**
.25**
.27**
.38**
.86*

-.48*
-.12**
ยูในอาชีพครู 
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.18 .30 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

.30** 
.16** 

R2  = .66** 

 

JR 

.07 

.13 

.42 

.22 

.97a 
.93** 

 

JR1 

 

JR2 

 

JR3 

.88** 

.76** 

.80** 
.87** 

.89** 

 

AT10 
 

AT8 
 

AT9 

AT 

.17** 

.16** 

.00 
 

 

PT 

-.29** 

 

 

SE 

-.75** 
.72** 

R2  = .99** 

.13  

BO5 

.41  

BO6 

.38 

.91 

.74 

.97 

.51** 

.31** 
 

TA5 

.19**  

TA6 

 

TA4 

 

TA 

.79** 
.77** 

.93a 

 

BO7 

 

BO 

 

JR4 

.83** .90** 

 

JS3 

 

JS 

 

JS2 

.00 

.36 .21 .24 

 
** p < .01   
 
ภาพประกอบ 22  รูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในอาชีพครู 
      ในภาพรวม (หลังปรับโมเดล) 
 

 

 
 
 
 
 

 

 



 

บทที่  5 
สรุปผล อภิปรายผลและขอเสนอแนะ 

 
  การวิจัยในครั้งนี้ เปนการวิจัยที่มุงศึกษาอิทธิพลทั้งทางตรง  ทางออม  และอิทธิพลรวม  

ของรูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพครู ของ
ขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 1 จังหวัดสุรินทร  โดยมีตัวแปรปจจัย
เชิงสาเหตุที่สงผลตอการคงอยูในอาชีพครู  ไดแก เจตคติตออาชีพครู (AT) ภาระงานที่รับผิดชอบ 
(TA) ความพึงพอใจในงาน (JS) ความเหนื่อยหนายในงาน (BO) การรับรูความสามารถในการสอน 
(SE) และระยะเวลาในการปฏิบัติงาน (PT) โดยมีความมุงหมายเฉพาะของการวิจัย 1) เพ่ือศึกษา
ความสัมพันธของตัวแปรปจจัยเชิงสาเหตุกับการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครู  2) เพ่ือ
ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุตามภาวะสันนิษฐานกับขอมูลเชิง
ประจักษ และ 3) เพ่ือศึกษาตัวแปรสาเหตุที่มีอิทธิพลทั้งทางตรง และอิทธิพลทางออมตอการคงอยู
ในอาชีพครูของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 1 จังหวัดสุรินทร  
กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ี  เปนขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทรเขต 1 
จังหวัดสุรินทร ภาคเรียนที่ 2  ปการศึกษา 2551 จํานวน  51 โรงเรียน มีจํานวนครูทั้งสิ้น  419  คน   

 เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี เปนแบบสอบถามจํานวน 1 ฉบับ 
ซ่ึงแบงออกเปน 7  ตอน ไดแก ตอนที่ 1 เปนแบบสอบถามขอมูลลักษณะสวนบุคคล จํานวน 3  ขอ  
เปนแบบเติมคํา ตอนที่ 2 เปนแบบสอบถามเจตคติตออาชีพ จํานวน 17 ขอ มีคาความเชื่อมั่นทั้ง
ฉบับเทากับ  .86  ตอนที่ 3 เปนแบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ จํานวน 27  ขอ มีคาความ
เชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ .86  ตอนที่ 4 เปนแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน จํานวน 17  ขอ มีคา
ความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ  .92  ตอนที่ 5 เปนแบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน จํานวน 24  
ขอ มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ  .91  ตอนที่ 6 เปนแบบสอบถามการรับรูความสามารถในการ
สอน จํานวน 19  ขอ มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ  .91 และตอนที่ 7 เปนแบบสอบถามการคง
อยูในงานอาชีพครูของขาราชการ จํานวน 20 ขอ มีคาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ  .95 
 การดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล  ผูวิจัยไดนําแบบสอบถามไปเก็บรวบรวมขอมูล             
กับขาราชการครูที่เปนกลุมตัวอยาง จากนั้นนําแบบสอบถามที่ไดจากการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุม
ตัวอยางมาตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่กําหนดไว  โดยคัดเลือกเฉพาะแบบสอบถามฉบับสมบูรณ  
ไดแบบสอบถามจํานวนทั้งหมด 419 ฉบับ แลวนําแบบสอบถามที่คัดเลือกไวมาทําการวิเคราะห
ขอมูล โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows Version 11.5 ในการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐาน 
และใชโปรแกรม LISREL for Window Version 8.53 ในการวิเคราะหสมการโครงสรางเชิงเสน 
ตรวจสอบความสอดคลองของรูปแบบกับขอมูลเชิงประจักษ  โดยใชคา , RMSEA, SRMR, 
AGFI, GFI และ CN เปนดัชนีวัดระดับความกลมกลืน 

2χ
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สรุปผลการวิจัย 
 จากการศึกษาขอมูลกับขาราชการครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 1 
จังหวัดสุรินทร สามารถสรุปผลการวิจัยไดดังนี้ 
 1.  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝงการคงอยูในงานอาชีพครู (JR1-JR4) 
กับตัวแปรแฝงความเหน่ือยหนายในงาน (BO5-BO7) ตัวแปรแฝงความพึงพอใจในงาน (JS2-JS3)           
ตัวแปรแฝงภาระงานที่รับผิดชอบ (TA4-TA6) และตัวแปรแฝงเจตคติตออาชีพครู (AT8-AT10) 
พบวา มีนัยสําคัญที่ระดับ .01 และมีคาระหวาง .101- .783 ซ่ึงถือวาสัมพันธกันในระดับคอนขางต่ํา 
(r <.40) ถึงระดับสูง (.60< r < .80)    

2.  ผลการตรวจสอบความกลมกลืนของรูปแบบความสัมพันธโครงสรางกับขอมูลเชิง
ประจักษ  พบวา คาสถิติ Chi-square ของรูปแบบความสัมพันธโครงสรางกอนการปรับรูปแบบ
ความสัมพันธมีคาเทากับ 560.14 และมีนัยสําคัญที่ระดับ .000 อัตราสวนระหวางคาสถิติไค-สแควร
กับจํานวนองศาอิสระมีคาเทากับ 5.386 ,GFI มีคาเทากับ 0.86 , AGFI มีคาเทากับ 0.80 , RMSEA 
มีคาเทากับ 0.102 , SRMR มีคาเทากับ 0.065 และคา CN มีคาเทากับ 96.64 แสดงใหเห็นวารูปแบบ
ความสัมพันธยังไมสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  ผูวิจัยจึงดําเนินการปรับรูปแบบความสัมพันธ  
ผลการวิเคราะหโมเดลที่ปรับแลว  พบวามีคาสถิติไค-สแควรเทากับ 131.36 และมีนัยสําคัญทางสถิติ
ที่ระดับ .05 อัตราสวนระหวางคาสถิติไค-สแควรกับจํานวนองศาอิสระ ( df/2χ ) มีคาเทากับ  1.684 , 
GFI มีคาเทากับ 0.96 , AGFI มีคาเทากับ 0.93 , RMSEA มีคาเทากับ 0.040 , SRMR มีคาเทากับ 
0.044 และคา CN มีคาเทากับ 342.99 ดัชนีสวนใหญอยูในเกณฑที่กําหนด จึงสรุปไดวารูปแบบ
ความสัมพันธเชิงสาเหตุตามภาวะสันนิษฐานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 

3.  ผลการตรวจสอบคาน้ําหนักความสําคัญทางตรง  ทางออม และคาน้ําหนักรวมของ
ตัวแปรเชิงสาเหตุที่สงผลตอการคงอยูในงานอาชีพครูในภาพรวม  พบวา การคงอยูในงานอาชีพครู 
ไดรับอิทธิพลรวมสูงสุดจากการรับรูความสามารถในการสอน โดยสงอิทธิพลดานบวก มีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.38 รองลงมาคือ เจตคติตออาชีพครู ความเหนื่อยหนายในงาน ภาระ
งานที่รับผิดชอบ ความพึงพอใจในงานและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน โดยตัวแปรเจตคติตออาชีพ
ครูและความพึงพอใจในงาน สงอิทธิพลดานบวก สวนตัวแปรความเหนื่อยหนายในงาน และภาระ
งานที่รับผิดชอบ สงอิทธิพลดานลบ มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.30 , -0.29 , -0.21 , 0.17 และ 
-0.05 ตามลําดับ  และการคงอยูในงานอาชีพครู ไดรับอิทธิพลทางตรงจากเจตคติตออาชีพครู โดย
สงอิทธิพลดานบวก มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ 0.30 รองลงมา คือ ความเหนื่อยหนายในงาน 
ความพึงพอใจในงานและการรับรูความสามารถในการสอน โดยตัวแปรความพึงพอใจในงานและการ
รับรูความสามารถในการสอน สงอิทธิพลดานบวก สวนตัวแปรความเหนื่อยหนายในงาน สงอิทธิพล
ดานลบ โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -0.29 , 0.17 และ 0.16 ตามลําดับ และตัวแปรการคงอยู
ในงานอาชีพครูไดรับอิทธิพลทางออมดานลบจากการรับรูความสามารถในการสอน และไดรับ
อิทธิพลทางออมดานบวกจากภาระงานที่รับผิดชอบและระยะเวลาในการปฏิบัติงาน อยางมีนัยสําคญั

 



 105

ทางสถิติที่ระดับ .01 โดยผานความเหนื่อยหนายในงาน ซ่ึงมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ -0.76 , 
0.72 และ 0.16 ตามลําดับ เม่ือพิจารณาคาสัมประสิทธิ์การทํานาย (R2) พบวาตัวแปรเชิงสาเหตุทั้ง          
6 ตัวแปร  ที่นํามาศึกษาสามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของการคงอยูในงานอาชีพครู             
ไดรอยละ 66 

 
อภิปรายผลการวิจัย 
 การศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรปจจัย ไดแก ความเหนื่อยหนาย   
ในงาน ความพึงพอใจในงาน ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน ภาระงานที่ รับผิดชอบ การรับรู
ความสามารถในการสอน และเจตคติตออาชีพครูที่สงผลตอการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการ
ครูสังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 1 จังหวัดสุรินทร พบวา ตัวแปรสาเหตุทั้ง 6     
ตัวแปรรวมกันอธิบายความแปรปรวนของการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครูสังกัด
สํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 1 จังหวัดสุรินทร  ในภาพรวม ไดรอยละ 66 สวนที่เหลือ
เปนอิทธิพลของตัวแปรที่ไมไดถูกเลือกเขามา และโมเดลตามสมมติฐานมีความสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ  สามารถอภิปรายผลไดดังน้ี 
 1. ตัวแปรความเหนื่อยหนายในงานมีอิทธิพลทางตรงดานลบตอการคงอยูในอาชพีคร ู
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ  .01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  แสดงวา ครูที่มีความ   
ออนลาทางอารมณ จะรูสึกเบื่อหนายตอการมีปฏิสัมพันธกับผูอ่ืน มีความรูสึกวาไมมีความสามารถ
ปฏิบัติงานใหบรรลุเปาหมายตามที่คาดหวัง จะสงผลใหครูคงอยูในอาชีพนอยลง เชนเดียวกับ
การศึกษาของของสุชาดา  หลวงศักด์ิ (2545: บทคัดยอ) ที่พบวา ความเหนื่อยหนายในงานมี
อิทธิพลทางตรงดานลบตอการคงอยูในงาน และการศึกษาของจารุพร แสงเปา (2542: 129) ที่ศึกษา
พบวาความเหนื่อยหนายในงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอความตั้งใจที่จะลาออกจากงาน และ
สอดคลองกับการศึกษาของมัลดารี (Muldary. 1983) ที่พบวา ความเหนื่อยหนายในงานที่เกิดขึ้น 
สวนหนึ่งมีสาเหตุมาจากบุคคลเองคิดวาตนมีความรูสึกและทัศนคติตอผูที่มารับบริการในลักษณะ
เฉยเมยไมแยแส ซ่ึงเปนสิ่งที่ตนเองรับไมได หรือไมควรเกิดความรูสึกเชนนั้น จึงเกิดความรูสึกผิด 
ละอายใจ แตเก็บกดความรูสึกไว ทําใหรูสึกอึดอัดและลําบากใจ นําไปสูความลมเหลวในการทํางาน 
ซ่ึงตอมาก็อาจเปนสาเหตุหน่ึงที่ทําใหตองลาออกจากงานไป 
 2.  ตัวแปรความพึงพอใจในงานมีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอการคงอยูในงานอาชีพ
ครู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งน้ีเน่ืองจาก ครูที่มี
ความพึงพอใจในงานจากการไดรับการตอบสนองทั้งดานรางกายและทางดานจิตใจ จะเกิดความรูสึก
ชอบและเต็มใจที่จะปฏิบัติงาน มีความรูสึกกระตือรือรน มีความมุงม่ันที่จะทํางาน มีขวัญและกําลังใจ
ในการปฏิบัติงาน สงผลใหครูเกิดทัศนคติที่ดีตอองคการและมีความปรารถนาและความตองการที่จะ  
คงอยูกับองคการตอไป ตรงกันขามกับครูที่ไมมีความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน ก็จะมีทัศนคติทาง
ลบตองาน รูสึกไมประสบผลสําเร็จจากการทํางาน ทําใหตองลาออกจากงานในที่สุด ซ่ึงจากแนวคิด 
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ทฤษฏีและงานวิจัยที่เกี่ยวของกับความพึงพอใจในงานที่พบวา ถาบุคคลมีความพึงพอใจในงานสูง  
ก็จะมีอัตราการลาออกหรือเปลี่ยนงานนอยกวาผูที่มีความพึงพอใจในงานต่ําหรือไมมีความพึงพอใจ 
ในงาน (จิตลดา ชัยรัตน. 2538; อางอิงจาก Mobley. 1978) ซ่ึงสอดคลองกับผลการวิจัยของ ลูกัส 
แอตวูดและฮากาแมน (Lucas; Atwood; & Hagaman. 1993) ที่พบวา ความพึงพอใจในองคการมี
อิทธิพลทางตรงดานลบตอการคาดการณลวงหนาวาจะออกจากงานและความพึงพอใจในวิชาชีพมี
อิทธิพลทางตรงดานลบตอการคาดการณลวงหนาวาจะออกจากงาน และสอดคลองกับผลการศึกษา
ของนองนุช  ภูมิสนธิ์ (2539) เยาวลักษณ  เลาหะจินดา (2518) ที่พบวา ความพึงพอใจในงานมี
ความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานหรือการลาออกจากงาน  
 3. ตัวแปรระยะเวลาในการปฏิบัติงานมีอิทธิพลทางออมตอการคงอยูในงานอาชีพครู            
โดยสงอิทธิพลทางตรงดานบวกผานความเหนื่อยหนายในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01         
ซ่ึงไมเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งน้ีอาจเนื่องจาก จากนโยบายการปฏิรูปการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการ ทําใหครูตองขวนขวายหาความรู เขาอบรม สัมมนาอยูตลอดเวลา การเนนการ
ใชสื่อ เทคโนโลยีในการจัดการเรียนการสอน ทําใหครูวิชาชีพที่ปฏิบัติงานเปนเวลานานขาดความ
กระตือรือรนและขาดความคลองตัวในการทํางาน และจากปญหาการขาดแคลนครูทั้งในเชิงปริมาณ
และเชิงคุณภาพ ทําใหภาระงานหนักขึ้น จึงเกิดความรูสึกเหนื่อยหนาย ขาดแรงจูงใจในการทํางาน 
และจากนโยบายการลดจํานวนขาราชการในป พ.ศ. 2547 ตามโครงการเกษียณอายุราชการกอน
กําหนดหรือเออรลี่ รีไทร พบวามีจํานวนขาราชการครูสมัครเขารวมโครงการรวม 2 หม่ืนกวาราย 
หรือประมาณรอยละ 50 ของจํานวนขาราชการที่รัฐบาลตองการลด ซ่ึงกอนหนานี้รัฐบาลกําหนดใหมี
โครงการเกษียณกอนกําหนดผานมา 3 รุน เริ่มตั้งแตปงบประมาณ 2543 ถึงป 2545 พบวาครูสมัคร
เขารวมโครงการรวมเปนจํานวนถึง 45,370 ราย  (กองบรรณาธิการ. 2547: 60-61) เพ่ือตองการ
ผลักดันใหครูที่ไมไดคุณภาพตามมาตรฐานหรือไมยอมเปลี่ยนแปลงและพัฒนาตนเองตามแนวทาง
ปฏิรูปการศึกษาลาออกไป ซ่ึงเปนทางเลือกหนึ่งที่เปนแรงจูงใจสําหรับขาราชการครูที่ปฏิบัติงานใน
ระยะเวลานานไดพิจารณาที่จะเขารวมโครงการหรือลาออกจากงานในที่สุด  
 4. ตัวแปรภาระงานที่รับผิดชอบ มีอิทธิพลทางออมตอการคงอยูในงานอาชีพครู โดย
สงอิทธิพลทางตรงดานบวกผานความเหนื่อยหนายในงาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01      
ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งน้ีแสดงวา หากครูมีภาระงานที่รับผิดชอบมาก มีความขัดแยง  
ในบทบาทมาก ครูก็จะมีความทอแทในการปฏิบัติงานสูง อาจเนื่องจาก การปฏิรูปการศึกษาของ
กระทรวงศึกษาธิการ ซ่ึงสงผลกระทบโดยตรงตอการปฏิบัติงานของครู ทําใหครูตองปรับเปลี่ยน
บทบาทหนาที่จากเดิม มีบทบาทหนาที่ที่เพ่ิมขึ้น ไมวาจะเปนเรื่องการปฏิรูปการเรียนรู การยึด
ผูเรียนเปนสําคัญ บูรณาการ สื่อ แหลงเรียนรู ภูมิปญญาทองถิ่น และภาระหนาที่อ่ืนๆ อีกมากมาย 
ที่ครูจะตองใชความรูความสามารถและประสบการณในการทํางาน ที่จะทําหนาที่เหลานั้นใหบรรลุ
เปาหมายและเกิดประสิทธิภาพสูงสุด ซ่ึงเม่ือครูตองทําหนาที่หลายๆ อยางในเวลาเดียวกัน ทําให
เกิดภาระงานที่รับผิดชอบมากขึ้น และผลจากการปฏิบัติงานอาจไมเปนไปตามที่คาดหวังไว ซ่ึงเปน
สาเหตุทําใหครูเกิดความหนักใจในการทํางาน เริ่มไมม่ันใจวาจะสามารถปฏิบัติตามเจตนารมณของ
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พระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติได เกิดความอึดอัดและคับของใจกับภาระงานที่เกิดขึ้น สงผล   
ทําใหครูเกิดความออนลาและทอแทในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดสอดคลองกับงานวิจัยของชวาบและ         
อิวานนิคกิ (Schwab; & Iwanicki. 1982: 60-72) พบวา ความขัดแยงในบทบาทมีความสัมพันธอยางมี
นัยสําคัญกับความทอแทดานความออนลาทางอารมณ ในดานภาระงานที่รับผิดชอบ และงานวิจัยของ 
บัญชา ศรีหนารถ (2542: บทคัดยอ) พบวา สิ่งที่พยากรณความทอแทเหน่ือยหนายไดดีที่สุด คือ การมี
ภาระงานมากเกินไป และสอดคลองกับงานวิจัยของเบญจมาภรณ  เสนารัตน (2549: 92) ที่พบวา 
ภาระงานที่รับผิดชอบมีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญกับความทอแทในการปฏิบัติงาน 
 5. ตัวแปรการรับรูความสามารถในการสอน มีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอการคงอยู             
ในงานอาชีพครู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และมีอิทธิพลทางออมตอการคงอยูในงาน
อาชีพครู โดยสงอิทธิพลดานลบผานทางความเหนื่อยหนายในงาน ซ่ึงสอดคลองกับสมมติฐานที่         
ตั้งไว  ทั้งนี้เน่ืองจาก เม่ือครูมีความสามารถในการสอนนอย ก็จะเกิดความทอแทเหน่ือยหนายใน         
การปฏิบัติงานดานความออนลาทางอารมณ และความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนมาก และ
สอดคลองกับคํากลาวของแบนดูราเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตนเองไววา บุคคลที่รับรู
ความสามารถของตนเองต่ํา และคาดวามีการตอบสนองของสภาวะแวดลอมต่ําดวย เขาจะถอนตัว
ออก ไมสนใจ หมดกําลังใจ ซ่ึงถาครูรับรูความสามารถในการสอนของตนเองอยูในระดับต่ําและมี
ความคาดหวังในผลสําเร็จของตนมาก เม่ือไมเปนไปตามที่คาดหวังไว จะทําใหเกิดความทอแท 
เหน่ือยหนายในการปฏิบัติงาน ซ่ึงสอดคลองกับทฤษฏีของแบนดูรา (จุฑาวดี  ทาหลา. 2545: 8-9; 
อางอิงจาก Bandura. 1986: 391-392) ที่ไดกลาวไววา การรับรูความสามารถของตนมีผลตอบุคคล
ในดานตางๆ ดังน้ี บุคคลมีความเชื่อวา เขามีความสามารถเพียงพอที่จะทํางานนั้นใหสําเร็จได 
บุคคลที่มีการรับรูความสามารถของตนสูง จะเลือกทํางานที่มีลักษณะทาทาย มีแรงจูงใจในการ
พัฒนาความสามารถของตนใหมีความกาวหนามากยิ่งขึ้น สวนบุคคลที่ประเมินความสามารถของ
ตนเองต่ํา มักจะขาดความพยายาม และความมุมานะในการทํางาน หลีกเลี่ยงงาน ทอถอยขาดความ
ม่ันใจในตนเอง ทําใหผลงานที่ไดขาดประสิทธิภาพ 
 6. ตัวแปรเจตคติตออาชีพครู มีอิทธิพลทางตรงดานบวกตอการคงอยูในงานอาชีพครู 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานที่ตั้งไว  ทั้งน้ีเน่ืองจาก ถาบุคคลมี
ความพึงพอใจในงานสูง จะมีอัตราการลาออกนอยกวาผูที่มีความพึงพอใจในงานต่ํา (Mobley. 1982) 
ซ่ึงสอดคลองกับการศึกษาของไวสแมน (Weisman. 1982) และเยาวลักษณ เลาหะจินดา (2518)        
ที่พบวา ความพึงพอใจในงาน มีความสัมพันธทางลบกับความตั้งใจที่จะลาออกจากงานหรือ             
การลาออกจากงาน  ถาครูมีเจตคติที่ดีตออาชีพก็จะทําใหครูพึงพอใจ มุงม่ันตั้งใจทํางานและประสบ
ความสําเร็จในการทํางาน ตรงกันขามกับคนที่มีความรูแตขาดเจตคติตอวิชาชีพของตนเองยอมจะทาํ
ใหเปนครูที่ดีไมได ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของ ใจนวล  พรหมมณี (2550: บทคัดยอ) เจตคติตอ
วิชาชีพครู มีความสัมพันธกับประสิทธิภาพในการทํางานตามมาตรฐานวิชาชีพครู ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ ชม  ภูมิภาค (2516: 155) ที่กลาววา ความสําคัญของเจตคติตอวิชาชีพครู ไววา 
อุปสรรคที่สําคัญที่สุดตอการทํางานอยางมีประสิทธิภาพของครู คือ เจตคติตอวิชาชีพครูน่ันเอง           
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ถาครูมีเจตคติที่ดีตออาชีพก็จะทําใหครูมีความพึงพอใจ มุงม่ันตั้งใจทํางานและประสบความสําเร็จ 
ในการทํางาน ก็จะมีการคงอยูในงานอาชีพครู  
 

ขอเสนอแนะ 
 ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 จากผลการศึกษาพบวา  การคงอยูในอาชีพครู ไดรับอิทธิพลทางตรงดานลบจากความ
เหน่ือยหนายในงาน ไดรับอิทธิพลทางตรงดานบวกจากความพึงพอใจในงาน การรับรูความสามารถ
ในการสอน และเจตคติตออาชีพครู อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และไดรับอิทธิพลทางออม
ดานบวกผานความเหนื่อยหนายในงาน จากระยะเวลาในการปฏิบัติงาน และภาระงานที่รับผิดชอบ 
และไดรับอิทธิพลทางออมดานลบจากการรับรูความสามารถในการสอนผานความเหนื่อยหนายใน
งาน อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ดังน้ันผูวิจัยมีขอเสนอแนะสําหรับผูบริหารสถานศึกษา
และหนวยงานตนสังกัด ไดตระหนักถึงความสําคัญของตัวแปรที่สงผลตอการคงอยูในงานอาชีพครู
ของขาราชการครู ไดดําเนินการจัดกิจกรรมภายในสถานศึกษาเพื่อสงเสริมใหครูวิชาชีพเกิดความพึง
พอใจ มีเจตคติที่ ดี และลดความเหนื่อยหนายในการทํางาน การสงเสริมใหครู มีการรับรู
ความสามารถในการสอน นอกจากนี้ยังควรสงเสริมสิ่งแวดลอมในองคการของการทํางานในวิชาชีพ
ครูที่กอใหเกิดความพึงพอใจในดานบริบทและดานความรูสึกใหมากขึ้น เชน ในดานการปฏิบัติงาน
ควรมีการมอบหมายงานในหนาที่พิเศษใหตรงกับความรูความชํานาญเฉพาะดาน ควรจัดอัตรากําลัง
ใหเหมาะสมกับงาน และเพียงพอตอสภาพงาน จัดตารางสอนโดยคํานึงถึงการไดพักผอนของครู 
เปดโอกาสใหมีการประเมินผลการปฏิบัติงานอยางเที่ยงตรงและยุติธรรม ตลอดจนสรางสัมพันธภาพ
ที่ดีอยูเสมอระหวางผูรวมงานดวยกันและระหวางหัวหนางานกับผูปฏิบัติงาน ใหคําปรึกษาและนิเทศ
กํากับติดตาม อยางมีประสิทธิภาพและเปนกัลยาณมิตร เพ่ือสรางใหครูมีเจตคติที่ดีตออาชีพ มีความ
พึงพอใจในการปฏิบัติงาน และมีความสุขในการทํางาน เปนผลใหบุคคลคงอยูในอาชีพครูอยางมี
ประสิทธิภาพตอไป 
  

 ขอเสนอแนะในการทําวิจัยครั้งตอไป 
 1. เน่ืองจากการศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจัยที่สงผลตอการคงอยู
ในงานอาชีพครู ผูวิจัยไดทําการศึกษากับขาราชการครูในภาพรวม ดังน้ันจึงควรมีการตรวจสอบ
ความถูกตองของโมเดล (model cross-validation) กับประชากรตางกลุม เชน ครูกลุมสาระการ
เรียนรูคณิตศาสตร หรือระหวางเพศชายและเพศหญิง เพ่ือยืนยันความเปนสากลของโมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุการคงอยูในงานอาชีพครูตอไป 
 2. การศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงสาเหตุของตัวแปรปจจัย พบวา ตัวแปรสาเหตุ
ทั้ง 6 ตัวแปรรวมกันอธิบายความแปรปรวนของการคงอยูในงานอาชีพครู ของขาราชการครูใน
ภาพรวมไดรอยละ 66 สวนที่เหลือเปนอิทธิพลของตัวแปรที่ไมไดถูกเลือกเขามาศึกษาในโมเดล  
ดังน้ันการพัฒนาโมเดลปจจัยที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพครู จึงควรพิจารณานําตัวแปรอ่ืนที่
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คาดวามีผลตอการคงอยูในงานอาชีพครูมาศึกษาเพิ่มเติม เชน แรงจูงใจในการทํางาน วัฒนธรรม        
ในการทํางาน บรรยากาศในโรงเรียน เปนตน เพ่ือใหโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของการ
คงอยูในงานอาชีพครูไดมากยิ่งขึ้น   
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ตาราง 10  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามเจตคติตออาชีพคร ู
 

ขอ คา IOC การพิจารณา 
1 0.8 คัดเลือกไว 
2 1 คัดเลือกไว 
3 1 คัดเลือกไว 
4 0.6 คัดเลือกไว 
5 1 คัดเลือกไว 
6 1 คัดเลือกไว 
7 1 คัดเลือกไว 
8 1 คัดเลือกไว 
9 1 คัดเลือกไว 
10 0.8 คัดเลือกไว 
11 0.8 คัดเลือกไว 
12 1 คัดเลือกไว 
13 1 คัดเลือกไว 
14 1 คัดเลือกไว 
15 0.8 คัดเลือกไว 
16 0.8 คัดเลือกไว 
17 0.8 คัดเลือกไว 
18 0.8 คัดเลือกไว 
19 1 คัดเลือกไว 
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ตาราง 11 คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ 
 

แบบสอบถาม ขอ คา IOC การพิจารณา 
1.1 1 คัดเลือกไว 
1.2 1 คัดเลือกไว 
1.3 1 คัดเลือกไว 
1.4 0.4 คัดออก 
1.5 1 คัดเลือกไว 
1.6 0.6 คัดเลือกไว 

1. ดานงานประจํา 

1.7 1 คัดเลือกไว 
2.1 0.6 คัดเลือกไว 
2.2 0.8 คัดเลือกไว 
2.3 1 คัดเลือกไว 
2.4 1 คัดเลือกไว 
2.5 1 คัดเลือกไว 
2.6 1 คัดเลือกไว 
2.7 1 คัดเลือกไว 
2.8 1 คัดเลือกไว 
2.9 1 คัดเลือกไว 
2.10 1 คัดเลือกไว 
2.11 1 คัดเลือกไว 

2.  ดานงานพิเศษที่ได  
รับมอบหมาย 

2.12 1 คัดเลือกไว 
2.1 1 คัดเลือกไว 
2.2 1 คัดเลือกไว 
2.3 1 คัดเลือกไว 
2.4 1 คัดเลือกไว 
2.5 1 คัดเลือกไว 
2.6 1 คัดเลือกไว 
2.7 1 คัดเลือกไว 
2.8 1 คัดเลือกไว 

3.  ดานงานจร 

2.9 1 คัดเลือกไว 
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ตาราง 12 คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามความพงึพอใจในงาน 
 

ขอ คา IOC การพิจารณา 
1 0.8 คัดเลือกไว 
2 1 คัดเลือกไว 
3 1 คัดเลือกไว 
4 0.8 คัดเลือกไว 
5 0.6 คัดเลือกไว 
6 1 คัดเลือกไว 
7 1 คัดเลือกไว 
8 1 คัดเลือกไว 
9 0.8 คัดเลือกไว 
10 1 คัดเลือกไว 
11 1 คัดเลือกไว 
12 1 คัดเลือกไว 
13 1 คัดเลือกไว 
14 0.8 คัดเลือกไว 
15 0.8 คัดเลือกไว 
16 1 คัดเลือกไว 
17 1 คัดเลือกไว 
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ตาราง 13 คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน 
 

ขอ คา IOC การพิจารณา 
1 0.8 คัดเลือกไว 
2 1 คัดเลือกไว 
3 0.8 คัดเลือกไว 
4 0.4 คัดออก 
5 0.8 คัดเลือกไว 
6 1 คัดเลือกไว 
7 1 คัดเลือกไว 
8 0.8 คัดเลือกไว 
9 1 คัดเลือกไว 
10 0.6 คัดเลือกไว 
11 1 คัดเลือกไว 
12 0.4 คัดออก 
13 0.8 คัดเลือกไว 
14 0.6 คัดเลือกไว 
15 1 คัดเลือกไว 
16 0.6 คัดเลือกไว 
17 0.8 คัดเลือกไว 
18 1 คัดเลือกไว 
19 1 คดัเลือกไว 
20 0.6 คัดเลือกไว 
21 1 คัดเลือกไว 
22 0.8 คัดเลือกไว 
23 1 คัดเลือกไว 
24 1 คัดเลือกไว 
25 0.6 คัดเลือกไว 
26 0.4 คัดออก 
27 1 คัดเลือกไว 
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ตาราง 14  คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน 
 

ขอ คา IOC การพิจารณา 
1 1 คัดเลือกไว 
2 1 คัดเลือกไว 
3 1 คัดเลือกไว 
4 1 คัดเลือกไว 
5 1 คัดเลือกไว 
6 1 คัดเลือกไว 
7 0.8 คัดเลือกไว 
8 1 คัดเลือกไว 
9 1 คัดเลือกไว 
10 1 คัดเลือกไว 
11 1 คัดเลือกไว 
12 1 คัดเลือกไว 
13 1 คัดเลือกไว 
14 1 คัดเลือกไว 
15 1 คัดเลือกไว 
16 1 คัดเลือกไว 
17 1 คัดเลือกไว 
18 1 คัดเลือกไว 
19 1 คัดเลือกไว 
20 1 คัดเลือกไว 
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ตาราง 15 คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามการคงอยูในงานอาชีพครูของ 
ขาราชการคร ู

 
ขอ คา IOC การพิจารณา 
1 1 คัดเลือกไว 
2 1 คัดเลือกไว 
3 1 คัดเลือกไว 
4 1 คัดเลือกไว 
5 1 คัดเลือกไว 
6 1 คัดเลือกไว 
7 1 คัดเลือกไว 
8 1 คัดเลือกไว 
9 1 คัดเลือกไว 
10 1 คัดเลือกไว 
11 1 คัดเลือกไว 
12 1 คัดเลือกไว 
13 0.8 คัดเลือกไว 
14 1 คัดเลือกไว 
15 1 คัดเลือกไว 
16 1 คัดเลือกไว 
17 0.8 คัดเลือกไว 
18 1 คัดเลือกไว 
19 0.8 คัดเลือกไว 
20 1 คัดเลือกไว 
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ตาราง 16 คาอํานาจจําแนก (r)  ของแบบสอบถามเจตคตติออาชีพครู 
 

ขอ คาอํานาจจําแนก การพิจารณา 
1 0.483 คัดเลือกไว 
2 0.566 คัดเลือกไว 
3 0.168 คัดออก 
4 0.579 คัดเลือกไว 
5 0.265 คัดเลือกไว 
6 0.512 คัดเลือกไว 
7 0.458 คัดเลือกไว 
8 0.438 คัดเลือกไว 
9 0.579 คัดเลือกไว 
10 0.474 คัดเลือกไว 
11 0.415 คัดเลือกไว 
12 -0.006 คัดออก 
13 0.450 คัดเลือกไว 
14 0.430 คัดเลือกไว 
15 0.325 คัดเลือกไว 
16 0.517 คัดเลือกไว 
17 0.384 คัดเลือกไว 
18 0.386 คัดเลือกไว 
19 0.382 คดัเลือกไว 
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ตารา 17  คาอํานาจจําแนก (r)  ของแบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ 
 

แบบสอบถาม ขอ คาอํานาจจําแนก การพิจารณา 
1.1 0.294 คัดเลือกไว 
1.2 0.294 คัดเลือกไว 
1.3 0.396 คัดเลือกไว 
1.4 0.545 คัดเลือกไว 
1.5 0.320 คัดเลือกไว 

1. ดานงานประจํา 

1.6 0.223 คัดเลือกไว 
2.1 0.242 คัดเลือกไว 
2.2 0.211 คัดเลือกไว 
2.3 0.422 คัดเลือกไว 
2.4 0.293 คัดเลือกไว 
2.5 0.245 คัดเลือกไว 
2.6 0.276 คัดเลือกไว 
2.7 0.397 คัดเลือกไว 
2.8 0.301 คัดเลือกไว 
2.9 0.354 คัดเลือกไว 
2.10 0.508 คัดเลือกไว 
2.11 0.295 คัดเลือกไว 

2.  ดานงานพิเศษที่ได  
รับมอบหมาย 

2.12 0.474 คัดเลือกไว 
3.1 0.462 คัดเลือกไว 
3.2 0.615 คัดเลือกไว 
3.3 0.578 คัดเลือกไว 
3.4 0.569 คัดเลือกไว 
3.5 0.556 คัดเลือกไว 
3.6 0.541 คัดเลือกไว 
3.7 0.548 คัดเลือกไว 
3.8 0.492 คัดเลือกไว 

3.  ดานงานจร 

3.9 0.467 คัดเลือกไว 
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ตาราง 18 คาอํานาจจําแนก (r)  ของแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
 

ขอ คาอํานาจจําแนก การพิจารณา 
1 0.479 คัดเลือกไว 
2 0.464 คัดเลือกไว 
3 0.518 คัดเลือกไว 
4 0.672 คัดเลือกไว 
5 0.695 คัดเลือกไว 
6 0.735 คัดเลือกไว 
7 0.798 คัดเลือกไว 
8 0.755 คัดเลือกไว 
9 0.569 คัดเลือกไว 
10 0.735 คัดเลือกไว 
11 0.566 คัดเลือกไว 
12 0.556 คัดเลือกไว 
13 0.713 คัดเลือกไว 
14 0.679 คัดเลือกไว 
15 0.542 คัดเลือกไว 
16 0.622 คัดเลือกไว 
17 0.697 คัดเลือกไว 
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ตาราง 19 คาอํานาจจําแนก (r)  ของแบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน 
 

ขอ คาอํานาจจําแนก การพิจารณา 
1 0.356 คัดเลือกไว 
2 0.512 คัดเลือกไว 
3 0.548 คัดเลือกไว 
4 0.552 คัดเลือกไว 
5 0.653 คัดเลือกไว 
6 0.612 คัดเลือกไว 
7 0.591 คัดเลือกไว 
8 0.602 คัดเลือกไว 
9 0.496 คัดเลือกไว 
10 0.586 คัดเลือกไว 
11 0.573 คัดเลือกไว 
12 0.554 คัดเลือกไว 
13 0.557 คัดเลือกไว 
14 0.544 คัดเลือกไว 
15 0.544 คัดเลือกไว 
16 0.620 คัดเลือกไว 
17 0.222 คัดเลือกไว 
18 0.392 คัดเลือกไว 
19 0.528 คัดเลือกไว 
20 0.548 คัดเลือกไว 
21 0.399 คัดเลือกไว 
22 0.440 คัดเลือกไว 
23 0.554 คัดเลือกไว 
24 0.375 คัดเลือกไว 
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ตาราง 20 คาอํานาจจําแนก (r)  ของแบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน 
 

ขอ คาอํานาจจําแนก การพิจารณา 
1 0.595 คัดเลือกไว 
2 0.202 คัดเลือกไว 
3 0.643 คัดเลือกไว 
4 0.771 คัดเลือกไว 
5 0.725 คัดเลือกไว 
6 0.724 คัดเลือกไว 
7 0.126 คัดออก 
8 0.703 คัดเลือกไว 
9 0.762 คัดเลือกไว 
10 0.579 คัดเลือกไว 
11 0.261 คัดเลือกไว 
12 0.356 คัดเลือกไว 
13 0.597 คัดเลือกไว 
14 0.523 คัดเลือกไว 
15 0.627 คัดเลือกไว 
16 0.654 คัดเลือกไว 
17 0.714 คัดเลือกไว 
18 0.724 คัดเลือกไว 
19 0.426 คัดเลือกไว 
20 0.660 คัดเลือกไว 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 131

ตาราง 21 คาอํานาจจําแนก (r)  ของแบบสอบถามการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการคร ู
 

ขอ คาอํานาจจําแนก การพิจารณา 
1 0.741 คัดเลือกไว 
2 0.772 คัดเลือกไว 
3 0.509 คัดเลือกไว 
4 0.818 คัดเลือกไว 
5 0.462 คัดเลือกไว 
6 0.738 คัดเลือกไว 
7 0.701 คัดเลือกไว 
8 0.738 คัดเลือกไว 
9 0.684 คัดเลือกไว 
10 0.831 คัดเลือกไว 
11 0.839 คัดเลือกไว 
12 0.818 คัดเลือกไว 
13 0.819 คัดเลือกไว 
14 0.496 คัดเลือกไว 
15 0.640 คัดเลือกไว 
16 0.792 คัดเลือกไว 
17 0.735 คัดเลือกไว 
18 0.809 คัดเลือกไว 
19 0.486 คัดเลือกไว 
20 0.732 คัดเลือกไว 
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ภาคผนวก  ข 
เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

 



 

แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
เร่ือง  การศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุของปจจยัที่มีอิทธิพลตอการคงอยูในงานอาชีพครู              

        ของขาราชการครู สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษาสุรินทร เขต 1 จังหวัดสุรินทร 
 

คําชี้แจงในการตอบแบบสอบถาม 
1. แบบสอบถามฉบับน้ีประกอบดวยขอความตางๆ ใหทานเลือกตอบใหตรงหรือ

สอดคลองกับความคิดเห็นหรือความรูสึกที่แทจริงของทาน ซ่ึงมีทั้งหมด 7 ตอน ดังน้ี 
ตอนที่ 1   เปนขอมูลลักษณะสวนบุคคล 
ตอนที่ 2   เปนแบบสอบถามเจตคติตออาชีพครู 
ตอนที่ 3   เปนแบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ 
ตอนที่ 4   เปนแบบสอบถามความพึงพอใจในงาน 
ตอนที่ 5   เปนแบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน 
ตอนที่ 6   เปนแบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน 
ตอนที่ 7   เปนแบบสอบถามการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครู 

2. กรุณาตอบแบบสอบถามใหตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด และโปรดตอบให
ครบทุกขอ เพ่ือความสมบูรณของแบบสอบถามที่จะสามารถนําไปใชในการวิเคราะหการทํางานวิจัย
ใหเกิดประโยชนสูงสุดทางวิชาการ นอกจากนี้ยังจะเปนประโยชนตอหนวยงานที่เกี่ยวของ เพื่อให
ทราบถึงบทบาทและภาระงานของครู อาจารย สวนหนึ่งที่ปฏิบัติงานในสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษา
สุรินทร เขต 1 ซ่ึงผลจากการวิจัยน้ันจะวิเคราะหในภาพรวม และไมสงผลกระทบใดๆ ตอทานทั้งสิ้น 

3. แบบสอบถามฉบับน้ีสําหรับครู อาจารยที่ปฏิบัติหนาที่สอนเทานั้น 
 
 
 
 
                ขอขอบคุณอยางยิ่ง 
 

                   นางสาวพัสณีย   อรรถสกุลรตัน 
                    นิสิตปริญญาโท สาขาการวิจัยและสถิตทิางการศึกษา 

                                        คณะศึกษาศาสตร มหาวิทยาลยัศรนีครินทรวิโรฒ 
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ตอนที่ 1 ขอมูลคุณลักษณะสวนบุคคล 
 

คําชี้แจง โปรดเติมขอความลงในชองวางที่เวนไวและทําเคร่ืองหมาย   ลงในชองหนาคําถามที่
ตรงกับความเปนจริงของทาน 

 

1. ทานอายุ…………………ป 
2. ทานปฏิบัติงานในอาชีพขาราชการครูเปนเวลา…………...…..ป………………เดือน 
3. ระดับคุณวุฒิทางการศึกษา 
     ต่ํากวาปริญญาตรี 
     ปริญญาตรี 
     ประกาศนียบัตรบัณฑิต 
     ปริญญาโท 
     ปริญญาเอก 

 

ตอนที่ 2 แบบสอบถามเจตคติตออาชีพครู 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงหรือ

สอดคลองกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด  
 

ระดับความคิดเห็น ขอ 
 ขอความ 

   จริง  คอนขาง
จริง 

จริงเปน
บางครั้ง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง 

1 วิชาชีพครูนําความสําเร็จมาสูชีวิตของทาน      

2 ทานรูสึกเสียใจที่ตัวเองตัดสินใจผิดพลาดทีเ่ลือกประกอบ
วิชาชีพคร ู      

3 การประกอบอาชีพครูทําใหมีสุขภาพกายและ
สุขภาพจิตทรุดโทรม      

4 งานสอนหนังสือเปนกิจวัตรประจําวันที่นาเบื่อหนาย      
5  วิชาชีพครูเปนวิชาชีพที่มีอนาคตที่สดใส      
6 ทานรูสึกสนุกที่ไดคลุกคลีอยูกับนักเรียนทั้งวัน       

7 แมจะมีงานอื่นที่ดีกวาใหทํา ทานก็จะไมลาออกจาก 
การประกอบวิชาชีพคร ู      

8 การประกอบวิชาชีพครูทําใหทานมีชีวิตที่มั่นคง      
9 วิชาชีพครูเปนวิชาชีพที่มีเกียรติพอๆกับวิชาชีพอื่น      
10 งานในวิชาชีพครู เปนงานที่ทําใหเกิดความเครียด      
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ระดับความคิดเห็น ขอ 
 ขอความ 

   จริง  คอนขาง
จริง 

จริงเปน
บางครั้ง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง 

11 ทานสามารถสรางความกาวหนาจากการประกอบ
วิชาชีพครูใหตัวเองได      

12 การประกอบวิชาชีพครูทําใหทานมีความตื่นตัว            
ทางวิชาการอยูเสมอ      

13 ทานรูสึกไมพอใจที่ตองเสียสละเวลาสวนตัวเพื่อ
ปฏิบัติงานใหกับโรงเรียน      

14 ทานรูสึกสบายใจในการประกอบวิชาชีพคร ู      

15 การประกอบวิชาชีพครูทําใหทานมีเวลาอยูกับครอบครัว
นอย      

16 ทานรูสึกวิตกกังวลที่บุคคลอื่นมักคาดหวังกับผูที่          
ประกอบวิชาชีพคร ู      

17 ทานยินดีที่จะบอกผูอื่นดวยความภาคภูมิใจวาทาน       
เปนคร ู      

 

ตอนที่ 3  แบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ  
คําชี้แจง โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย    ลงในชองที่ตรงหรือสอดคลองกับ

สภาพความเปนจริงในการปฏิบัติเกี่ยวกับภาระหนาที่ของทานในดานตางๆมากที่สุด  (กรุณา
ตอบใหครบทุกขอ) 

  
1.  ดานงานประจํา 

เวลาในการปฏิบัติโดยเฉลี่ย ขอ 
 ขอความ  มากกวา 7 

ช่ัวโมง/วัน 
6 – 7     

ชั่วโมง/วัน 
3 – 5     

ชั่วโมง/วัน 
1 – 2     

ชั่วโมง/วัน 
นอยกวา 1
ชั่วโมง/วัน 

1.1 ทานใชเวลาในการเตรียมการสอน      
1.2 ทานใชเวลาในการตรวจการบาน      

1.3 ทานใชเวลาในการจัดทําสื่อ/อุปกรณ เพื่อใช            
ในการสอน      

1.4 ทานใชเวลาในกระบวนการวัดและประเมินผล           
การเรียนของนกัเรียน      

1.5 ทานตองปฏิบัติหนาที่สอนนกัเรียน      

1.6 งานประจําอื่น ๆ (ระบุ)  
     …………………………………………..............        
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2.  ดานงานพิเศษที่ไดรับมอบหมาย 
 ทานไดรับมอบหมายใหทําหนาที่พิเศษตอไปนี้หรือไม ถาทําทานใชเวลาในการปฏิบัติงาน
นั้นๆมากนอยเพียงใด 
  

เวลาในการปฏิบัติโดยเฉลี่ย  
ขอ 

 ขอความ  มากกวา 7 
ช่ัวโมง/วัน 

6 – 7    
ชั่วโมง/วัน 

3 – 5    
ชั่วโมง/วัน 

1 – 2    
ชั่วโมง/วัน 

นอยกวา 
1      

ชั่วโมง/วัน

2.1 การปฏิบัติงานท่ีเกี่ยวของกับงานครูประจําชั้น
ทั้งหมด      

2.2 หัวหนากลุมงานของโรงเรียน      
2.3 งานธุรการ      
2.4 งานที่เกี่ยวกับงบประมาณของโรงเรียน      
2.5 งานดานทะเบียนและวัดผล      
2.6 งานแผนงานและสารสนเทศ      
2.7 งานดานบรรณารักษหองสมุด      
2.8 งานดานโสตทัศนูปกรณ      
2.9 งานดานสุขอนามัย และงานรกัษาพยาบาล        
2.10 งานพัสดุ      
2.11 งานสารบรรณ      
2.12 งานพิเศษที่ไดรับมอบหมายอืน่ ๆ (ระบุ) 

     …………………………………………............... 
     …………………………………………...............      

 

 
  

3.  ดานงานจร 
 ทานตองปฏิบตัิหนาที่ในวันหยุด เชน วันสําคัญตางๆ  หรือไม ถาทําทานใชเวลาในการทํางาน
นั้นๆมากนอยเพียงใด 
    

เวลาในการปฏิบัติโดยเฉลี่ย  
ขอ 

 ขอความ  มากกวา 7 
ช่ัวโมง/วัน 

6 – 7    
ชั่วโมง/วัน 

3 – 5    
ชั่วโมง/วัน 

1 – 2    
ชั่วโมง/วัน 

นอยกวา 
1      

ชั่วโมง/วัน

3.1 วันขึ้นปใหม      
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เวลาในการปฏิบัติโดยเฉลี่ย  
ขอ 

 ขอความ  มากกวา 7 
ช่ัวโมง/วัน 

6 – 7    
ชั่วโมง/วัน 

3 – 5    
ชั่วโมง/วัน 

1 – 2    
ชั่วโมง/วัน 

นอยกวา 
1      

ชั่วโมง/วัน

3.2 วันมาฆบูชา      
3.3 วันวิสาขบูชา      
3.4 วันอาสาฬหบูชา      
3.5 วันเขาพรรษา      
3.6 วันเฉลิมพระชนมพรรษา สมเด็จพระนางเจา ฯ 

พระบรมราชินนีาถ      
3.7 วันปยะมหาราช      
3.8 วันเฉลิมพระชนมพรรษา พระบาทสมเด็จ                

พระเจาอยูหัว        
3.9 งานจรอื่น ๆ ทีไ่ดรับมอบหมาย (ระบุ) 

     …………………………………………............... 
     …………………………………………............... 
     …………………………………………...............      

 

 
ตอนที่ 4  แบบสอบถามความพึงพอใจในงาน  
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงหรือ

สอดคลองกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด  
ระดับความคิดเห็น ขอ 

 ขอความ 
จริง คอนขาง

จริง 
จริงเปน
บางครั้ง 

คอนขาง 
ไมจริง 

ไมจริง 

1 แมจะมีรายไดนอย ทานก็รูสึกพึงพอใจในการเปนครู      

2 สวัสดิการตางๆ ที่หนวยงานจัดใหกับทานมีความ
เหมาะสม      

3 ทานรูสึกวางานที่รับผิดชอบมีโอกาสในการกาวหนา
และการเลื่อนตําแหนงงาน 

 
     

4 ทานสามารถทํางานกับเพื่อนรวมงานดวยความ
ราบรื่นและมีความสุข      

5 ผูบังคับบัญชาของทานรับฟงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะของผูปฏิบัติงาน      
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ระดับความคิดเห็น ขอ 
 ขอความ 

จริง คอนขาง
จริง 

จริงเปน
บางครั้ง 

คอนขาง 
ไมจริง 

ไมจริง 

6 ทานรูสึกวาเพื่อนรวมงานในหนวยงานของทานมี
ความสามัคคีกัน      

7 ทานและเพื่อนรวมงานใหความชวยเหลือซึ่งกันและ
กันในการปฏิบัติงาน      

8 ผลงานของทานไดรับการยอมรับและสนับสนุนจาก
เพื่อนรวมงาน      

9 หนวยงานของทานไมมีปญหาในการประสานงาน
ระหวางกัน      

10 เพื่อนรวมงานของทานใหความรวมมือในการ
ปฏิบัติงานเปนอยางดี      

11 ทานไดรับการนิเทศงานอยางมีคุณภาพจาก
ผูบังคับบัญชา      

12 ปริมาณงานและคุณภาพของงานที่ทํามีความ
เหมาะสมกับคาตอบแทนที่ไดรับ      

13 งานที่ทานรับผดิชอบไดรับการพิจารณาความดี
ความชอบอยางยุติธรรม      

14 หนวยงานของทานอํานวยความสะดวกใหกับทาน 
ในดานการใชอุปกรณเครื่องใชสํานักงาน      

15 หนวยงานของทานมีเครื่องมอืที่ทันสมัยสําหรับใช      
ในการปฏิบัติงาน      

16 ทานรูสึกวางานที่รับผิดชอบใชเวลาในการทํางาน
มาก แตไดผลเปนที่นาพอใจ      

17 ผูบังคับบัญชาของทานกํากับ/ดูแลการปฏิบัติงาน
อยางเปนกัลยาณมิตร      
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ตอนที่ 5  แบบสอบถามความเหนื่อยหนายในงาน  
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงหรือ

สอดคลองกับความถี่ที่เกิดขึ้นกับทานมากที่สุด  
 

ระดับความถี่ 
ขอ ขอความ 

เปนประจํา บอยครั้ง บางครั้ง นานๆ ครั้ง ไมเคย
รูสึกเลย 

1 ทานรูสึกเครียดเมื่อตองเขาสอนนักเรียน      
2 ทานรูสึกเบื่องานที่ทําในปจจุบัน      

3 ทานรูสึกเบื่อหนายที่ตองปฏิบัติงานหลายอยางที่ไม
เกี่ยวของกับงานในหนาที ่      

4 ทานมักมีอาการออนเพลียเมื่อต่ืนนอนในตอนเชา
และรูวา ตองไปทํางานอีกวัน      

5 ทานรูสึกสิ้นหวังจากการทํางานในวิชาชีพคร ู      
6 ทานรูสึกทอแทกับการสอนนักเรียนที่เรียนออน      
7 ทานรูสึกหมดแรงเมื่อโรงเรียนเลิกในแตละวัน      
8 ทานรูสึกเปนสุขทุกครั้งเมื่อไดสอนนักเรียน      
9 ทานทํางานอื่นที่ไดรับมอบหมายดวยความตั้งใจ      
10 ทานรูสึกกระปรี้กระเปราขณะทํางาน      

11 ทานรูสึกวาสภาพแวดลอมดานบุคคลในที่ทํางาน       
ทําใหทานอึดอัดใจในการปฏิบัติงาน      

12 
ทานรูสึกคับของใจที่ผูบังคับบัญชาไมพยายาม
หาทางชวยเหลือแกไขปญหาที่เกิดขึ้นในการ
ปฏิบัติงาน 

     

13 ทานรูสึกนอยใจที่เพื่อนครูและผูบังคับบัญชาไมพึง
พอใจในการปฏิบัติงานของทาน      

14 ทานเปลี่ยนเปนคนเฉยเมยมากขึ้นต้ังแตทํางานใน
วิชาชีพคร ู      

15 
ทานรูสึกเสียใจที่ไมไดรับการสนับสนุนสงเสริม 
ชวยเหลือ หรือใหกําลังใจจากผูบังคับบัญชาใน          
การปฏิบัติงาน 

     

16 ทานรูสึกทอใจที่ผูบังคับบัญชาและเพื่อนรวมงาน       
ไมสนใจ      
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ระดับความถี่ 
ขอ ขอความ 

เปนประจํา บอยครั้ง บางครั้ง นานๆ ครั้ง ไมเคย
รูสึกเลย 

17 ทานรูสึกไมมั่นใจวาตนเองมีทักษะและความสามารถ
ที่จะปฏิบัติงานในกลุมงานที่สังกัดอยู      

18 เม่ือมีงานนอกหรืองานนโยบายเรงดวนทานจะทํา       
อยางฉาบฉวย      

19 ทานรูสึกทอแทที่ไมประสบความสําเร็จจากการ
ประกอบวิชาชีพคร ู      

20 ทานรูสึกวางานที่ทําอยูเปนงานที่หนักเกินกาํลัง        
ของทาน      

21 ทานรูสึกวาประสิทธิภาพในการทํางานของตนเอง
ถดถอยลง      

22 ทานจัดกิจกรรมการเรียนรูไดอยางมีประสิทธิภาพ      
23 ทานรูสึกเบื่อมาก เม่ือไดรับมอบหมายใหเขาสอนแทน      
24 ทานปฏิบัติงานในแตละวันอยางจริงจัง      

 

 
ตอนที่ 6  แบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน 
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงหรือ

สอดคลองกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด  
 
 
 
 
 

ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

ขอความ 
จริง 

คอนขาง
จริง 

จริงเปน
บางครั้ง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไมจริง 

1 ทานสามารถจัดกิจกรรมใหผูเรียนเกิดการเรยีนรูได
เปนอยางดี      

2 ทานไมสามารถควบคุมชั้นเรยีนได      
3 ทานสามารถสอนนักเรียนไดครบถวนตามหลักสูตร      

4 ทานสามารถเตรียมการสอน วิเคราะหเนื้อหาที่จะ
สอนไดอยางดี      

5 ทานสามารถเตรียมสื่อ/เทคนิคการสอนเพือ่กระตุน
ความสนใจของผูเรียน      

6 ทานสามารถสรางบรรยากาศแหงการเรียนรู โดยใช
คําถามเพื่อนําเขาสูบทเรียน      
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ระดับความคิดเห็น  
ขอ 
 

ขอความ 
   จริง  

คอนขาง
จริง 

จริงเปน
บางครั้ง 

คอนขาง 
ไมจริง 

ไมจริง 

7 ทานสามารถจัดสรรเวลาที่มีอยูเพื่อเตรียมการสอน 
กอนจะทําการสอนจริงได      

8 ทานสามารถทบทวนเนื้อหาในรายวิชาที่เกี่ยวของ
เพื่อสงเสริมความรูใหกับผูเรียนได      

9 ทานสามารถจัดกิจกรรมที่สงเสริมใหผูเรียนไดเรียนรู
รวมกัน      

10 ทานสามารถใหงานหรือการบานเพื่อใหนักเรียน        
ฝกปฏิบัติไดตรงตามบทเรียน      

11 ทานสามารถสอนในรายวิชาที่ไมถนัดได      

12 ทานสามารถทํางานที่ไมตรงกับความสามารถของ
ตนเองได      

13 ทานสามารถทํางานใหประสบผลสําเร็จได      

14 ทานสามารถคนควาหาความรูเพื่อมาเสริมในบทเรียน 
ที่สอน      

15 ทานสามารถเลือกใชสื่อ อุปกรณการสอนให
เหมาะสมในแตละเนื้อหาที่สอน      

16  แมจะขาดแคลนวัสดุ อุปกรณในการเรียนการสอน 
ทานก็สามารถสอนใหนักเรียนเขาใจได      

17 ทานมีเทคนิคการสอนใหมที่เหมาะสมกับความ
แตกตางของผูเรียน      

18 ทานสามารถสอนใหนักเรียนเกิดการเรียนรูได           
ในทุกสถานที่      

19 ทานสามารถสอนนักเรียนที่มปีญหาในการเรียนรู 
สามารถเรียนรูไดตามวัตถุประสงค      
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ตอนที่ 7  แบบสอบถามการคงอยูในงานอาชีพครูของขาราชการครู  
คําชี้แจง  โปรดพิจารณาขอความในแตละขอ แลวทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงหรือ

สอดคลองกับความคิดเห็นของทานมากที่สุด  
 

ระดับความคิดเห็น 
ขอ ขอความ 

   จริง  คอนขาง
จริง 

จริงเปน
บางครั้ง 

คอนขาง 
ไมจริง 

ไมจริง 

1 แมวาความจําเปนทางดานการเงินจะมากขึ้น            
ทานจะคงทํางานในอาชีพครตูอไป      

2 แมจะมีอุปสรรคในการทํางานทานก็จะอดทนและ
ยังคงปฏิบัติงานในอาชีพครูตอไป 

 
     

3 ทานมีความคิดตลอดเวลาที่จะเปล่ียนไปประกอบ
อาชีพอื่นที่ไมใชอาชีพคร ู

 
     

4 ทานจะยังคงประกอบอาชีพครูตอไป แมวาจะมีภาระ
งานเพิ่มมากขึ้น      

5 ทานไมคิดที่จะลาออกไปประกอบอาชีพอื่น แมวาจะ
มีโอกาสหรือไดรับการสนับสนุนจากบุคคลรอบขาง      

6 ทานจะยังคงปฏิบัติงานในอาชีพครูตอไปแมวาจะมี
ปญหาดานสัมพันธภาพกับผูบังคับบัญชา      

7 
ทานจะยังคงปฏิบัติงานในอาชีพครูตอไปแมวา
จํานวนครูที่เกษียณอายุราชการกอนกําหนด           
(เออรลี่ รไีทร) มีมากขึ้นกวาปจจุบัน      

8 ทานจะยังคงปฏิบัติงานในอาชีพครูตอไปแมวาจะ 
เบ่ือหนายกับการถูกประเมินภายนอกจาก  สมศ.      

9 ทานจะไมลาออกไปปฏิบัติงานอื่น แมวาจะได
เงินเดือนดีกวาเดิม      

10 ทานจะยังคงปฏิบัติงานในอาชีพครูตอไปแมจะตอง
เสียสละเวลาสวนตัวใหกับการปฏิบัติงาน      

11 
ทานจะยังคงปฏิบัติงานในอาชีพครูตอไป แมจะตอง
ขวนขวายหาความรูเพิ่มเติมดวยการเขารวมอบรม 
สัมมนาทางวิชาการและหาความรูดวยตนเอง 

     

12 ทานจะยังคงปฏิบัติงานในอาชีพครูตอไปแมจะไมได
รับการสนับสนนุและความเปนมิตรจากเพื่อนรวมงาน      

13 ทานจะยังคงปฏิบัติงานในอาชีพครูตอไปแมจะไมได
รับความยุติธรรมจากผูบังคับบัญชา      
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ระดับความคิดเห็น 
ขอ ขอความ 

    จริง  คอนขาง
จริง 

จริงเปน
บางครั้ง 

คอนขาง 
ไมจริง 

ไมจริง 

14 
ทานจะลาออกจากการปฏิบัติงานในอาชีพครูหาก
ไดรับมอบหมายใหปฏิบัติงานไมตรงตามความรู 
ความสามารถ      

15 
ทานจะยังคงปฏิบัติงานในอาชีพครูตอไปแมการ
บริหารงานของผูบังคับบัญชาไมมีความโปรงใสและ
ไมเปนธรรม      

16 ทานจะยังคงปฏิบัติงานในอาชีพครูตอไปแมจะมี
ปญหาจากการประสานงานระหวางกัน      

17 ทานจะยังคงปฏิบัติงานในอาชีพครูตอไปแมจะไมมี
โอกาสในการเลื่อนขั้นพิเศษ      

18 
ทานจะยังคงปฏิบัติงานในอาชีพครูตอไปแม
ผูบังคับบัญชาจะไมรับฟงความคิดเห็นและ
ขอเสนอแนะของผูปฏิบัติงาน      

19 ทานจะปฏิบัติงานในอาชีพครตูอไปแมงานที่
รับผิดชอบจะสงผลกระทบตอสุขภาพของทาน      

20 ทานจะปฏิบัติงานในอาชีพครตูอไปแมสวัสดิการ
ตางๆ ที่จัดใหไมเหมาะสม      

 

 
 
 
 
 

       .....ขอขอบคุณที่ใหความรวมมือ….. 
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