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บทคัดยองานวิจัย 

รูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของคร ู
                            

 การวิจัยครั้งนี้มีจุดมุงหมายท่ีจะตรวจสอบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึด

มั่นผูกพันในงานของครู รูปแบบน้ีเสนอวาความยึดมั่นผูกพันในงานจะไดรับอิทธิพลจากทรัพยากรบุคคล 

ทรัพยากรงาน  และความกดดันจากงาน โดยที่ความยึดมั่นผูกพันในงานจะเปนกลไกสําคัญท่ีสงผลตอ

พฤติกรรมการทํางาน (พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคกร) กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งน้ีไดแกขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานักงานการศึกษา

กรุงเทพมหานคร จํานวน 417 คน  เก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบวัดตัวแปรเชิงสาเหตุและผลของยึดมั่นผูกพัน

ในงาน ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับ จาก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง 

โดยแบบวัดมีคุณภาพความเท่ียงตรงและเชื่อถือได วิเคราะหโมเดลเชิงโครงสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุและ

ผลดวยโปรแกรม AMOS  ผลการวิจัยพบวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุแลผลของความยึดมั่น

ผูกพันในงานของครูที่เปนทางเลือกที่ปรับใหมมีความสอดคลองเหมาะสมกับขอมูลเชิงประจักษ ประกอบดวย

ทรัพยากรบุคคล (ภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจในการทํางาน) ทรัพยากรงาน (การรับรูความยุติธรรม 

สัมพันธภาพกับนักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา)สงผลทางบวก

ตอความยึดมั่นผูกพันในงาน  และความยึดมั่นผูกพันในงานสงผลโดยตรงทางบวกตอพฤติกรรมการทํางาน 

(พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกร) กลาวคือความยึด

มั่นผูกพันในงานมีบทบาทเปนตัวแปรค่ันกลางความสัมพันธระหวางทรัพยากรบุคคล-งานกับพฤติกรรมการ

ทํางาน ผลการวิจัยยังพบวาความกดดันจากงาน (ภาระงาน  บรรยากาศการทํางานท่ีควบคุม ปญหาพฤติกรรม

ที่ไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทางกายภาพ) สงผลทางลบตอ

พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ นอกจากนี้ยังพบวา 

รูปแบบดังกลาวน้ีสามารถอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูไดรอยละ 

70.9 และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคกรไดรอยละ 60.2  ผลการวิจัยยังพบวาความยึดมั่นผูกพันใน

งานมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูของครูชายมีคามากกวาครูหญิง  

 

คําสําคัญ: ความยึดมั่นผูกพันในงาน ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน ความกดดันจากงาน พฤติกรรม

การทํางาน 



Research Abstract   

A causal relationship model of teachers’ work engagement 
 

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

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

relationship was stronger in male teacher.   

  

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

บทนํา 
 

ความสําคัญและท่ีมาของปญหาการวิจัย 

 การทํางานไมวาองคการใด  สิ่งสําคัญของทุกองคการคือ       ใหบุคคลท่ีทํางานในองคการมีการ 

งานอยางเต็มกําลังความสามารถ  และใชศักยภาพท่ีมีอยูอยางเต็มที่  โดยเฉพาะอยางย่ิงในยุคปจจุบันน้ี

ประเทศไทยกําลังกาวเขาสูประชาคมอาเซียนในป พ.ศ. 2558  เสาหลักอันหนึ่งของการเปลี่ยนแปลงท่ี

เก่ียวของในการกาวเขาสูประชาคมอาเซียน คือ ดานการศึกษา  ซึ่งครู อาจารยเปนผูมีบทบาทสําคัญท่ีจะ

ชวยยกระดับคุณภาพการศึกษา  และพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพพรอมรับการเปลี่ยนแปลง  พันธกิจที่

สําคัญอันน้ีเปนสิ่งบงชี้วา ครู อาจารย  ตองมีการอุทิศ ทุมเทพลังกาย พลังใจ สติปญญา และยึดมั่น

ผูกพันในงาน   ความยึดมั่นผูกพันในงานจึงเปนแนวคิดหนึ่งที่สําคัญในองคการทุกประเภทไมวาจะเปน

องคการธุรกิจอุตสาหกรรม  และการบริการ  รวมทั้งองคการศึกษาดวย เพราะความยึดมั่นผูกพันในงาน

เปนสภาวะทางจิตใจในทางบวกท่ีเก่ียวของกับงานที่แสดงถึงลักษณะความกระตือรือรนในการทํางาน  

การอุทิศ ทุมเท พลังกาย พลังใจ พลังปญญาใหกับงาน  มีความเปนอันหนึ่งอันเดียวและลื่นไหลในการ

ทํางาน (Bakker and Demerouti, 2008)  สําหรับทฤษฎีความยึดมั่นผูกพันในงาน  ไดมีการนําเสนอ

รูปแบบการยึดมั่นผูกพันในงานวาเปนกลไกที่ค่ันกลางระหวางปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมาจากสภาพแวดลอม

ในการทํางานที่เปนปจจัยที่สนับสนุนในการทํางาน และปจจัยท่ีเปนความกดดันในการทํางาน รวมท้ัง

คุณลักษณะที่เปนทุนทรัพยทางบุคคลสงผลตอการยึดมั่นผูกพันในงาน  และการที่บุคคลมีความยึดมั่น

ผูกพันในงานสงผลตอประสิทธิภาพในการทํางาน และพฤติกรรมการทํางานในองคการในทางบวก  

(Bakker &  Demerouti, 2008)  และผลจากการศึกษาวิจัยพบวา  ความยึดมั่นผูกพันในงานสงผล

โดยตรงในทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานตามบทบาท และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ

ในกลุมพนักงานดับเพลิง (Rich, Lepine & Crawford, 2010) และจากการศึกษาในประเทศไทย พบวา 

ปจจัยภายในบุคคลและสภาพแวดลอมในการทํางานสงผลตอความยึดมั่นผูกพันในการทํางานของ

พนักงาน   (ขนิษฐา ลือนาม, 2554; ปญจมาส  ทวิชาตานนท 2555) 

               แตอยางไรก็ตามในการศึกษารูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันใน

งานของครูประถมศึกษายังมีนอยมาก  โดยเฉพาะการบูรณาการแนวคิดความยึดมั่นผูกพันในงานจาก

ตางประเทศกับหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงในบริบทสังคมไทยมาใชในการวิเคราะหรูปแบบความยึด

มั่นผูกพันในงานที่ศึกษาถึงสาเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของครูประถมศึกษา  เพื่อใหได

องคความรูในเรื่องความยึดมั่นผูกพันในงานที่สมบูรณย่ิงขึ้น  โดยศึกษาปจจัยเชิงสาเหตุทั้งปจจัย

ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน และความกดดันจากงานวาสงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของครูใน

 



2 

 

ลักษณะไหน อยางไร และวิเคราะหดูวาความยึดมั่นผูกพันในงานสงผลที่ตามมาตอพฤติกรรมการทํางาน

ในทางบวกอยางไร  เพื่อวาจะไดเปนแนวทางในการสงเสริมใหครูมีความยึดมั่นผูกพันในการทํางานและ

เกิดประสิทธิภาพในการปฏิบัติงาน อันจะสงผลตอคุณภาพการศึกษา 

 

วัตถุประสงคของการวิจัย 

1.  เพื่อเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงานของครูที่จําแนกตามลักษณะชีวสังคมและ ภูมิ

หลัง 

2. เพื่อศึกษาอิทธิพลของทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน และความกดดันจากงานท่ีมีตอความ 

ยึดมั่นผูกพันในงาน 

3. เพื่อศึกษาอิทธิพลของความยึดมั่นผูกพันในงานท่ีมีตอพฤติกรรมการทํางานของครู 

4. เพื่ออธิบายพฤติกรรมการทํางานของครูจากทรัพยากรบุคคล  ทรัพยากรงาน  ความกดดัน 

จากงาน และความยึดมั่นผูกพันในงาน 

5. เพื่อวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของครู 

 

ประโยชนท่ีจะไดรับจากการวิจัย 

1.ไดแผนภาพรวมในเรื่องรูปแบบความยึดมั่นผูกพันในงานของครู 

2.ไดทราบถึงปจจัยที่มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของครูและผลของการที่ครูมีความ

ยึดมั่นผูกพันในงาน 

3.ไดแนวทางการพัฒนาหรือสงเสริมใหครูมีความยึดมั่นผูกพันในงาน และมีพฤติกรรมการ

ทํางานท่ีพึงปรารถนาและมีประสิทธิภาพ 

4.ไดเครื่องมือวัดตัวแปรที่มีคุณภาพ 

ขอบเขตของการวิจัย 

1. ประชากรที่ใชในการวิจัยครั้งนี้   เปนขาราชการครูประถมศึกษา     สังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร ในกรุงเทพมหานคร 

2. กลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานักการศึกษา  

กรุงเทพมหานคร ในกรุงเทพมหานครจํานวน 420 คน   

3. ตัวแปรที่ใชในการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพัน

ในงานของครูไดแก 

         3.1  ตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในงาน 

          3.2  ตัวแปรเชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันในงาน ประกอบดวย 3 ปจจัย ไดแก   
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                 3.2.1 ทรัพยากรบุคคล ประกอบดวยภูมิคุมกันทางจิต และ 

     แรงจูงใจภายใน 

          3.2.2 ทรัพยากรงาน ประกอบดวยการรับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพ 

  กับนักเรียน การสนับสนุนจากพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชา  

     3.2.3 ความกดดันจากงาน ประกอบดวยภาระงาน บรรยากาศการทํางานที่ 

  ควบคุม ปญหาพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน    

  และสภาพแวดลอมทางกายภาพ  

3.3 ตัวแปรผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน ไดแก พฤติกรรมการทํางาน 

                               3.3.1 พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู 

        3.3.2 พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

ตัวแปรลักษณะชีวสังคมและภูมิหลังไดแก  เพศ อายุ ระดับการศึกษา  สถานภาพการสมรส 

ประสบการณการทํางาน  ตําแหนง ระดับวิทยฐานะ และขนาดโรงเรียน 

 

นิยามปฏิบัติการของตัวแปร 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน  หมายถึง สภาวะทางจิตใจในทางบวกของบุคคลท่ีสัมพันธกับ

งานที่ประกอบดวยคุณลักษณะ 3 ประการ ดังนี้ 

  1) ความกระตือรือรน  หมายถึงการมีพลังในการทํางานและยืดหยุนทางจิตใจสูงในขณะ

ทํางาน  เต็มใจที่จะใชความพยายามในการทํางาน  และมีความเพียรพยายามในการทํางาน แมจะ

เผชิญอุปสรรค  

 2) การทุมเทอุทิศ หมายถึงความรูสึกเต็มใจ  ภูมิใจ  มีแรงบันดาลใจ และรูสึกทาทายในการ

ทํางาน  

 3)ความจดจอใสใจ หมายถึงความรูสึกมุงมั่นและเปนสุขในการทํางาน  ยากที่จะถอนตัวออก

จากงาน  เหมือนเวลาผานไปอยางรวดเร็ว  

ความยึดมั่นผูกพันในงานวัดไดโดยใชแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง 

แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 9 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  

คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบท่ีไดคะแนนสูง แสดงวามีความยึดมั่นผูกพัน

ในงานมาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่า แสดงวามีความยึดมั่นผูกพันในงานนอย 

 ทรัพยากรบุคคล หมายถึง คุณลักษณะทางจิตใจในทางบวกของบุคคล ประกอบดวย 

ภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจภายใน 

1) ภูมิคุมกันทางจิต หมายถึง คุณลักษณะทางจิตใจของบุคคลท่ีประกอบดวยความสามารถใน

การพึ่งพาตนเองได มีสติสัมปชัญญะ มีความหวัง มีความสามารถในการเผชิญปญหา และมีความ
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ยืดหยุนในการปรับตัว วัดไดโดยใชแบบวัดภูมิคุมกันทางจิตฉบับสั้นของอรพินทร ชูชม และคณะ(2554) 

แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 15 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก จริง  

คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูง แสดงวามีภูมิคุมกันทางจิต

มาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวามีภูมิคุมกันทางจิตนอย 

2) แรงจูงใจภายใน  หมายถึง ความตองการของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ที่เกิดจากการ

เสาะแสวงหาของตนเอง  โดยความตองการมีความสามารถ  ความตองการลิขิตดวยตนเอง และปจจัย

ภายในงานไดแกความทาทาย  ความนาสนใจและเพลิดเพลินในงานเปนแรงผลักดัน  ไมตองอาศัยรางวัล

ภายนอกหรือกฎเกณฑขอบังคับ วัดไดโดยใชแบบวัดแรงจูงใจภายในฉบับสั้นของอรพินทร ชูชม และ

คณะ (2545) แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 7 ขอ ท่ีประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับ

ไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูง แสดงวามี

แรงจูงใจภายในมาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวามีแรงจูงใจภายในนอย 

ทรัพยากรงาน หมายถึงการที่บุคคลรับรูวาไดรับความยุติธรรมจากการทํางาน มีสัมพันธภาพ 

กับนักเรียน ไดัรับการสนับสนุนจากพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชา  

1) การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาไดรับความชวยเหลือจาก

เพื่อนรวมงานท้ังทางจิตใจ อารมณ  แสดงความเห็นใจ  เขาใจ  ยอมรับ และใหกําลังใจ  ตลอดจนให

การชวยเหลือดานการทํางานในหนาที่ที่รับผิดชอบ วัดไดโดยใชแบบวัดการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน

ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 3 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 

ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูง แสดงวา

ไดัรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่าแสดงวาไดรับการสนับสนุนจาก

เพื่อนรวมงานนอย 

2) การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  หมายถึง การที่บุคคลรับรูวาไดรับความชวยเหลือจาก

ผูบังคับบัญชาในหนวยงานท้ังทางจิตใจ อารมณ  แสดงความเห็นใจ  เขาใจ  ยอมรับ และใหกําลังใจ  

ตลอดจนใหการชวยเหลือดานการทํางานในหนาที่ที่รับผิดชอบ วัดไดโดยใชแบบวัดการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชาที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 3 ขอ ท่ีประกอบดวยมาตรา

ประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนน

สูง แสดงวาไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวาไดรับการ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชานอย 

3) สัมพันธภาพกับนักเรียนหมายถึง การที่ครูอาจารยไดใหความชวยเหลือ ใหคําแนะนํา และ

เปนที่ปรึกษาแกนักเรียน นักเรียนใหการยอมรับ ยกยอง และรวมมือ วัดไดโดยใชแบบวัดความสัมพันธ

กับนักเรียนท่ีผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 5 ขอ ที่ประกอบดวยมาตรา
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ประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนน

สูง แสดงวามีสัมพันธภาพกับนักเรียนมาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่าแสดงวามีสัมพันธภาพกับนักเรียน

นอย 

4) การรับรูความยุติธรรม หมายถึง การท่ีบุคคลรับรูวาตนไดรับการปฏิบัติในเรื่องตางๆ ที่

เก่ียวของกับการทํางานดวยความเปนธรรมในดานกระบวนการ ดานการกระจายผลประโยชน และ

ดานปฎิสัมพันธ วัดไดโดยใชแบบวัดการรับรูความยุติธรรมที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปน

ขอความจํานวน 9 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  

คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบท่ีไดคะแนนสูง แสดงวามีการรับรูความยุติธรรมมาก และผูตอบที่ได

คะแนนตํ่า แสดงวามีการรับรูความยุติธรรมนอย 

 ความกดดันจากงาน หมายถึง การท่ีบุคคลรับรูวามีขอเรียกรองจากสภาพการทํางานที่

สามารถสรางความกดดันทางจิตใจ ประกอบดวย ภาระงาน บรรยากาศการทํางานที่ควบคุม ปญหา

พฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทางกายภาพ  

1) ภาระงาน  หมายถึง  การที่บุคคลรับรูถึงปริมาณภาระหนาท่ีในการทํางานในองคการ  ความ

กดดันทางจิตใจ และเวลาในการทํางานขององคการ  วัดไดโดยใชแบบวัดภาระงาน ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง 

แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 7 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  

คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูง แสดงวามีการรับรูภาระงาน

มาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวามีการรับรูภาระงานนอย 

2) บรรยากาศการทํางานท่ีควบคุม หมายถึง การที่บุคคลรับรูสภาพการทํางานท่ีเขมงวด  ไมมี

อิสระในการทํางาน  ขาดความยืดหยุนในการทํางาน และมีการตรวจตราสอดสองการทํางานอยาง

ใกลชิด วัดไดโดยใชแบบวัดบรรยากาศการทํางานที่ควบคุมที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปน

ขอความจํานวน 7 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  

คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูง แสดงวามีการรับรูบรรยากาศการทํางานที่ควบคุม

มาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่าแสดงวามีการรับรูบรรยากาศการทํางานท่ีควบคุมนอย 

3) ปญหาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียน หมายถึงการท่ีบุคคลตองเผชิญกับความกดดัน

กับการที่ผูเรียนแสดงพฤติกรรมไมเหมาะสมตาง ๆ วัดไดโดยใชแบบวัดปญหาพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม

ของนักเรียนที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 5 ขอ ที่ประกอบดวยมาตรา

ประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนน

สูง แสดงวาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียนมีปญหามาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่าแสดงวา

พฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียนมีปญหานอย 
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4) ความตองการจากงาน หมายถึงการท่ีบุคคลรับรูวาลักษณะงาน สรางความกดดันใหผูทํา

งาน เนื่องจากไมมีความรูความสามารถในเรื่องนั้น ไมทาทายความสามารถ หรืองานท่ีทําอยูไมมีความ

ชัดเจน วัดไดโดยใชแบบวัดความตองการจากงานท่ีผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความ

จํานวน 6 ขอ ท่ีประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไม

จริง  และไมจริง  ผูตอบท่ีไดคะแนนสูง แสดงวามีการรับรูความตองการจากงานมาก และผูตอบท่ีได

คะแนนตํ่า แสดงวามกีารรับรูความตองการจากงานนอย 

5) สภาพแวดลอมทางกายภาพ หมายถึง การท่ีบุคคลรับรูวาสภาพแวดลอมทางกายภาพของ

งานมีปญหา วัดไดโดยใชแบบวัดสภาพแวดลอมทางกายภาพที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะ

เปนขอความจํานวน 4 ขอ ท่ีประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  

คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวามีการรับรูสภาพแวดลอมทางกายภาพมี

ปญหามาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่าแสดงวามีการรับรูสภาพแวดลอมทางกายภาพมีปญหานอย 

พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู  หมายถึงการที่ครูอาจารยไดมีการปฏิบัติงาน

ตามสายงานวิชาชีพครูโดยครอบคลุม การจัดการการเรียนรู  การพัฒนาผูเรียน และการบริหารจัดการ

ชั้นเรียน  

1) การจัดการการเรียนรู  หมายถึง การที่ครูอาจารยจัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  มี

การใชและพัฒนาสื่อ นวัตกรรมเทคโนโลยี และมีการวัดประเมินผลการเรียนรู  เพื่อพัฒนาผูเรียนอยาง

มีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด 

2) การพัฒนาผูเรียน  หมายถึง การที่ครูอาจารยมีการปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรม การพัฒนา

ทักษะชีวิต  สุขภาพกายและสุขภาพจิต  ความเปนประชาธิปไตย  ความภาคภูมิใจในความเปนครู  มี

การชวยเหลือผูเรียนเพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพ  ตลอดจนมีการวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัย

เพื่อพัฒนาผูเรียน 

3) การบริหารจัดการชั้นเรียน  หมายถึง การมีครูอาจารยมีการจัดบรรยากาศ  การเรียนรู  การ

จัดหาขอมูลสารสนเทศและเอกสาร  การกํากับดูแลชั้นเรียน/รายวิชา เพื่อสงเสริมการเรียนรูอยางมี

ความสุข 

พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูวัดไดโดยใชแบบวัดพฤติกรรมการทํางานตามสาย

งานวิชาชีพครูที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความ 21 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมิน

คา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบท่ีไดคะแนนสูง แสดง

วามีพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูมาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวามีพฤติกรรม

การทํางานตามสายงานวิชาชีพครนูอย 
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พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  หมายถึงการท่ีครูอาจารยแสดงพฤติกรรมที่

นอกเหนือจากบทบาทที่กําหนดไวในหนาท่ี  โดยพฤติกรรมที่เกิดขึ้นอยางอิสระโดยไมมีการบังคับนั้น

สะทอนถึงการเปนสมาชิกท่ีดีและเปนประโยชนตอโรงเรียน  ประกอบดวยการแสดงพฤติกรรมใหความ

ชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอ่ืน  ความอดทนอดกลั้น  การใหความรวมมือ และความสํานักในหนาท่ี 

1) พฤติกรรมใหความชวยเหลือ เปนพฤติกรรมที่ทําดวยความสมัครใจเพื่อชวยเหลือผูอ่ืนเมื่อมี

ปญหาในการทํางานใหสามารถทํางานในหนาที่ของเขาใหเสร็จสมบูรณภายใตสถานการณไมปกติ  

2) พฤติกรรมการคํานึงถึงผูอ่ืน เปนพฤติกรรมท่ีมุงแกปญหาความขัดแยงระหวางบุคคลในการ

ทํางาน ไมใชอารมณเมื่อเกิดความขัดแยง ไมทําใหการทะเลาะเบาะแวงขยายออกไปเมื่อมีการถกเถียง

หรือย่ัวยุจากบุคคลอ่ืน มีความเห็นอกเห็นใจบุคคลอ่ืน  

3) พฤติกรรมความอดทนอดกลั้น เปนพฤติกรรมครูที่มีความอดทนตอปญหาหรือความไม

สะดวกสบายที่หลีกเลี่ยงไมได และอุปสรรคในการทํางานโดยปราศจากความไมพอใจ 

4) พฤติกรรมการใหความรวมมือ เปนพฤติกรรมของครูที่แสดงความเต็มใจท่ีจะมีสวนรวมใน

กระบวนการตางๆภายในองคการ ตระหนักวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการ ทุกคนตองรวมมือกัน

ทํางานใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน 

5) พฤติกรรมความสํานักในหนาที่ เปนพฤติกรรมที่ครูทํางานตามภาระหนาที่ท่ีไดกําหนดไววา

เปนบทบาทและปฏิบัติในรูปแบบที่เหนือกวาระดับความตองการในการปฎิบัติงานท่ีตํ่าที่สุด  

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการวัดไดโดยใชแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

องคการท่ีผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 15 ขอ ที่ประกอบดวยมาตรา

ประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนน

สูง แสดงวามีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวามี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนอย 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



8 

 

บทที่ 2 

เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 
 

การศึกษาครั้งน้ีไดมีการประมวลแนวคิดทฤษฎีและงานวิจัยท่ีเก่ียวของตามหัวขอดังตอไปน้ี 

1. แนวคิดโครงสรางรูปแบบความยึดมั่นผูกพันในงาน 

2. อิทธิพลของทรัพยากรบุคคลที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการ

ทํางาน 

3. อิทธิพลของทรัพยากรงานที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางาน 

4. อิทธิพลของความกดดันจากงานที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการ

ทํางาน 

5. อิทธิพลของความยึดมั่นผูกพันในงานที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

 

แนวคิดโครงสรางรูปแบบความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ความหมายของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

คานห (Kahn, 1990) เปนบุคคลแรกคนหนึ่งที่ใหแนวคิดเก่ียวกับความยึดมั่นผูกพันในงาน โดย

ระบุวาพนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานจะปฏิบัติงานตามบทบาทท่ีตนไดรับอยางเต็มที่ทั้ง

ทางดานรางกาย การรูคิด และอารมณ ความยึดมั่นผูกพันจึงหมายถึงการใชพลังมุงตรงไปยังเปาหมาย

ขององคการ เชนเดียวกับท่ี มาสลาช ชอยฟลิ และลิเทอร (Maslach, Schaufeli & Leiter, 2001)ได

นิยามความยึดมั่นผูกพันวาเปนสภาวะที่พนักงานมีพลังใจในการทํางาน อยากทํางาน ชอบท่ีจะ

เก่ียวของอยูกับงาน และพนักงานรูสึกวาตนเองมีความสามารถในการทํางานใหประสบความสําเร็จได 

Gallup (2013) ไดใหความหมายความยึดมั่นผูกพันวาเปนการท่ีพนักงานรูสึกมีสวนรวมในงาน 

ปฏิบัติงานอยางเต็มที่ และมีความกระตือรือรนในงานที่ไดรับมอบหมาย และไดแบงประเภทความ

ความยึดมั่นผูกพันออกเปน 3 ลักษณะคือ 1) ยึดมั่นผูกพัน (engaged) หมายถึง พนักงานที่ทํางานดวย

ความมุงมั่นและมีความรูสึกผูกพันกับงานและนาจะมีสวนเสริมสรางในทางบวกใหกับองคการ 2) ไม

ยึดมั่นผูกพัน (not engaged) หมายถึง พนักงานขาดแรงจูงใจในการทํางาน มีความมุงมั่นพยายาม

นอยท่ีจะบรรลุเปาหมายหรือผลลัพธขององคการ และ 3) แสดงออกถึงความไมยึดมั่นผูกพันอยาง

เดนชัด (actively disengaged) หมายถึง พนักงานไมมีความสุขในการทํางานและไมมีผลผลิตในการ

ทํางาน แลวยังแผขยายพฤติกรรมทีไมพึงประสงคออกมายังเพื่อนรวมงานดวย และจากการสํารวจของ 

Gallup ในชวงป 2011-2013 พบวาประเทศไทยมีพนักงานจํานวนมากประมาณ 84%  ไมมีความยึด

มั่นผูกพัน ในงาน  และมีเพียง 14% ที่มีความยึดมั่นผูกพันในงาน 
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นักวิชาการหลายทานมีการนิยามความยึดมั่นผูกพันไวหลากหลาย แต ชอยฟลิ และคณะ 

(Schaufeli et al., 2002) ไดเสนอนิยามความยึดมั่นผูกพันในงานที่ใชกันมากในงานวิจัย โดยความยึด

มั่นผูกพันในงาน (work engagement)  หมายถึง สภาวะทางจิตทางบวกที่สัมพันธกับงานที่

ประกอบดวยคุณลักษณะ 3 ประการ ไดแก  1) ความกระตือรือรน (vigor) หมายถึงการมีพลังในการ

ทํางานและยืดหยุนทางจิตใจสูงในขณะทํางาน  เต็มใจที่จะใชความพยายามในการทํางาน  และมี

ความเพียรพยายามในการทํางาน แมจะเผชิญอุปสรรค  2) การทุมเทอุทิศ (dedication) หมายถึง

ความรูสึกเต็มใจ  ภูมิใจ  มีแรงบันดาลใจ และรูสึกทาทายในการทํางาน และ 3) ความจดจอใสใจ 

(absorption)  หมายถึงความรูสึกมุงมั่นและเปนสุขในการทํางาน  ยากที่จะถอนตัวออกจากงาน  

เหมือนเวลาผานไปอยางรวดเร็ว  นอกจากนี้ยังมีการเทียบเคียงองคประกอบทั้ง 3 มิติของความยืดมั่น

ผูกพันในงานขางตนกับองคประกอบความยืดมั่นผูกพันในงาน ของเมย และคณะ(May et. al, 2004) 

ไดแกองคประกอบทางกาย (physical component) องคประกอบทางอารมณ (emotional 

component) และองคประกอบทางการรูคิด (cognitive component) นั้นสอดคลองกับองคประกอบ

ความกระตือรือรน การทุมเทอุทิศ และความจดจอใสใจตามลําดับ ถึงแมจะใชชื่อท่ีแตกตางกัน 

(Schaufeli & Salanova, 2008) 

กลาวโดยสรุป พนักงานท่ีมีความยึดมั่นผูกพันในงานน้ัน มีพลังในการทํางานสูง มีความ

กระตือรือรนในการทํางาน และมุงมั่นทุมเทใหงานอยางเต็มที่ และความยืดมั่นผูกพันในการทํางาน 

ไมใชลักษณะการเสพติดการทํางาน (workaholics)  เพราะคนที่ยึดมั่นผูกพันในงานมีความสุขและ

สนุกในการทํางาน อาจกลาวไดวาความยึดมั่นผูกพันในงานเก่ียวของกับการทุมเททางกาย(hands) 

สมอง(head) และจิตใจ (heart)อยางเต็มท่ีในการปฏิบัติงาน(Rich, Lepine, & Crawford, 2010) 

การเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงานกับโครงสรางอื่น 

ความยึดมั่นผูกพัน (engagement) ความทุมเท (involvement) และความผูกพัน 

(commitment) มักจะเปนคําที่กอใหเกิดความสับสนในการใชและบางครั้งใชแทนกันในความหมาย

เดียวกันในการศึกษาวิจัยและในทางปฏิบัติ แตอยางไรก็ตามความยึดมั่นผูกพันในงาน (work/job 

engagement) ความทุมเทในงาน (work/job involvement) และความผูกพันในองคการ 

(organizational commitment)  มีแนวคิดที่มีความเฉพาะแตละอันแตกตางกัน ถึงแมวาคุณลักษณะ

ความยึดมั่นผูกพันในงาน  ความทุมเทในงาน และความผูกพันในองคการ  ตางเปนคุณลักษณะที่อิง

ความผูกพันทางบวกท่ีมีตองาน  นอกจากนี้การศึกษาวิจัยที่เก่ียวของกับการทํางาน/องคการ ควร

พิจารณากําหนดใหความทุมเทในงานเปนตัวแปรอิสระ ในขณะที่ความยึดมั่นผูกพันในงานและความ

ผูกพันในองคการควรเปนตัวแปรตาม(Hallberg & Schaufeli, 2006) ผลจากการศึกษาวิจัยในการ

ตรวจสอบโครงสรางความยึดมั่นผูกพันในงาน ความทุมเทในงาน และความผูกพันในองคการ โดยใช
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การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน พบวา ความยึดมั่นผูกพันในงาน  ความทุมเทในงาน และความ

ผูกพันในองคการ  มีโครงสรางที่แยกจากกัน และสะทอนใหเห็นดานที่แตกตางกันของความผูกพันใน

งาน (work attachment)  นอกจากน้ีผลการวิจัยยังแสดงใหเห็นวา ความยึดมั่นผูกพันในงานมี

ความสัมพันธสูงกับความผูกพันในองคการ มากกวาความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันในงานกับ

ความทุมเทในงาน (Hallberg & Schaufeli, 2006) เชนเดียวกับผลการศึกษาวิจัยของแซคส (Saks, 

2006) และ คานสที (Kanste, 2011) ที่สนับสนุนวาความยึดมั่นผูกพันในงานมีโครงสรางท่ีแตกตางจาก

ความผูกพันในงาน  และความผูกพันในองคการ  แตโครงสรางเหลาน้ีมีความสัมพันธกันและเสริมซึ่ง

กันและกัน เชนเดียวกับงานวิจัยของเกตุนภัส เมธีกสิวัฒน (2555) ที่พบวาความผูกพันทุมเทตองานมี

ความสัมพันธในทิศทางเดียวกับความผูกพันทุมเทตอองคการ 

ความยึดมั่นผูกพันในงานมีโครงสรางท่ีเปนเอกลักษณเฉพาะตัวตางจากความทุมเทในงานและ

ความผูกพันในองคการ  โดยความยึดมั่นผูกพันในงานตามแนวคิดของ ชอยฟลิ และคณะ (Schaufeli 

et al, 2002)  เปนสภาวะทางจิตใจ (psychological state) ที่เนนขอสมมติในการทํางานใหมีศักยภาพ

สูงสุดในรูปของสุขภาวะของบุคคล  โดยท่ีความยึดมั่นผูกพันในงานเปนตัวค่ันกลางที่เชื่อมระหวาง

ปจจัยการทํางาน-ปจจัยสวนบุคคลและผลลัพธการทํางาน  องคประกอบของความยึดมั่นผูกพันในงาน

ไดแก ความกระตือรือรน การทุมเทอุทิศ และความจดจอใสใจ  มีลักษณะท่ีเดนเฉพาะในแตละมิติ และ

มีความเก่ียวของกัน  สําหรับความทุมเทในงานเปนผลของการตัดสินของปญญาเก่ียวกับความตองการ

ที่จะตอบสนองความสามารถในการทํางาน และยึดติดกับภาพพจนของตนเอง (May et al., 2004) 

ในขณะที่ความยึดมั่นผูกพันในงานเก่ียวของกับการใชทั้งอารมณและพฤติกรรม นอกเหนือจากปญญา

ในการปฏิบัติงาน และความยึดมั่นผูกพันในงานไมใชเรื่องทัศนคติ แตเปนเรื่องที่บุคคลมีความใสใจ 

ทุมเท กระตือรือรน อุทิศตนในการปฏิบัติงานตามบทบาทท่ีระบุไว ดังนั้นความผูกพันในองคการจึงมี

แนวคิดแตกตางจากความยึดมั่นผูกพันในงาน  ในลักษณะที่ความผูกพันในองคการเปนทัศนคติและ

ความผูกพันของบุคคลที่มีตอองคการ (Saks, 2006)กลาวคือความผูกพันในองคการหมายถึงทัศนคติ

ทางบวกที่บุคคลมีตอองคการและตอคานิยมขององคการ แสดงออกมาในรูปแบบของอารมณ การรับรู 

และพฤติกรรม และผลจากการวิจัยพบวาความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกตอ

ความผูกพันในองคการและมีอิทธิพลทางออมในทางลบตอความต้ังใจลาออกจากองคการโดยผานตัว

ค่ันกลางคือความผูกพันในองคการ (เกตุนภัส เมธีกสิวัฒน, 2555)   

รูปแบบความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ทฤษฎคีวามยึดมั่นผูกพันในงานท่ีเสนอโดย  ชอยฟลิ และคณะ (Schaufeli et al.,  2002)  เนน

ขอสมมติการทํางานใหมีศักยภาพสูงสุดในรูปของสภาวะของบุคคล  คุณลักษณะเริ่มแรกของความยึด

มั่นคือการมีพลัง และผูกพันกัน โดยท่ีความยึดมั่นผูกพันในงานเปนสวนหนึ่งของทรัพยากรที่ขับเคลื่อน
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แรงจูงใจในการทํางาน  ความยึดมั่นผูกพันในงานเปนตัวค่ันกลางที่เชื่อมระหวางปจจัยการทํางาน-ชีวิต 

และผลลัพธการทํางาน  โดยที่ความยึดมั่นผูกพันในงานไดแก  ความกระตือรือรน  การทุมเทอุทิศ และ

ความจดจอใสใจ มีลักษณะที่เดนเฉพาะในแตละมิติและมีความเก่ียวโยงกัน ดังปรากฎในภาพประกอบ 
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ภาพประกอบ 1 องคประกอบของทฤษฎีความยึดมั่นผูกพันในงาน (Schaufeli et al., 2002) 

 

รูปแบบโครงสรางเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานมีผูเสนอไวหลายรูปแบบ เชน  

งานวิจัยของ แซคส (Sax, 2006) ไดกําหนดใหความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (employee 

engagement) ประกอบดวยความยึดมั่นผูกพันในงาน(job engagement) และความยึดมั่นผูกพันใน

องคการ (organization engagement) โดยสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันของพนักงานประกอบดวย

คุณลักษณะงาน  การรับรูการสนับสนุนจากองคการ  การรับรูการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  รางวัล

และการยอมรับ  ความยุติธรรมดานกระบวนการและความยุติธรรมดานผลตอบแทน  สําหรับผลของ

ความยึดมั่นผูกพันของพนักงานประกอบดวยความพึงพอใจในงาน  ความผูกพันในองคการ 

(organizational commitment)  ความต้ังใจที่จะเลิกทํางาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ  ดังปรากฏในภาพประกอบ 2 

ความกระตือรือรน 

• มีพลังมาก 

• เต็มใจท่ีจะใชพลังในการทํางาน 

• มีความเพียรพยายามตอ

อุปสรรค 

ความจดจอใสใจ 

• สมาธิจดจอในงาน 

• ความรูสึกวา เวลาผานไปอยาง

รวดเร็ว 

• ลังเลท่ีจะท้ิงงาน 

การทุมเทอุทิศ 

• มีความทุมเทงานมาก 

• มีความรูสึกภาคภูมิใจ 

• มีความทาทายในงาน 
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ภาพประกอบ 2  รูปแบบสาเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน (Saxs, 2006) 

ผลการทดสอบรูปแบบสาเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันของพนักงานพบวา ปจจจัยเชิง

สาเหตุอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานไดรอยละ 30  และความยึดมั่นผูกพันใน

องคการไดรอยละ 39  โดยตัวพยากรณความยึดมั่นผูกพันในงานที่มีนัยสําคัญทางสถิติไดแก 

คุณลักษณะงาน และการสนับสนุนขององคการ  และพบวาความยึดมั่นผูกพันของพนักงานมีอิทธิพล

ตอตัวแปรผลลัพธทุกตัวตามท่ีเสนอไว  โดยที่ความยึดมั่นผูกพันในงานและองคการทําหนาที่ค่ันกลาง

บางสวนระหวางความสัมพันธปจจัยเชิงสาเหตุและผล 

ฮาคาเนน และคณะ (Hakanen et al., 2006)  ไดนําเสนอรูปแบบความกดดันจากงาน-

ทรัพยากรงาน (JD-R model)  ซึ่งเปนรูปแบบท่ัวไปไมจํากัดอาชีพ ดังภาพประกอบ 3  สามารถแบง

คุณลักษณะงานเปน 2 ประเภทไดแก ความกดดันจากงานและทรัพยากรงาน  รูปแบบนี้กําหนดให

ความกดดันจากงานและทรัพยากรงานอาจกอใหเกิดกระบวนการที่ตางกัน 2 กระบวนการท่ีมี

ความสัมพันธกันไดแก (1) กระบวนการที่มีพลัง (energetic process)  ซึ่งเกิดขึ้นเมื่อความกดดันจาก

งานมีมาก สงผานความทอแท เหน่ือยหนายไปยังสุขภาพที่ไมดี  และ (2) กระบวนการจูงใจ 

(motivational process) โดยทรัพยากรงานสงเสริมความยึดมั่นผูกพันและความผูกพันในองคการ 

 
 

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

สาเหต ุ

คุณลักษณะงาน 

การรับรูการสนับสนุนจากองคการ 

การรับรูการสนังบสนุนจากผูบังคบับัญชา 

รางวัลและการยอมรับ 

ความยุตธิรรมดานกระบวนการ 

ความยุตธิรรมดานผลตอบแทน 

ความยึดมั่นผูกพันของ

พนักงาน 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ความยึดมั่นผูกพันในองคการ 

ผล 

ความมั่นคงในงาน 

ความผูกพันในองคการ 

ความตัง้ใจท่ีจะเลิกทํางาน 

พฤติกรรมการเปนสมาชกิท่ีดีขององคการ 
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ฮาคาเนน และคณะ (Hakanen et al., 2006) ไดตรวจสอบรูปแบบความกดดันจากงาน-

ทรัพยากรงาน ในกลุมตัวอยางครูชาวฟนแลนดจํานวน 2,038 คน  เพื่อดูวากระบวนการคูขนานสอง

กระบวนการที่เก่ียวของกับสุขภาวะการทํางานของครูไดแก  กระบวนการที่มีพลัง (ความกดดันจากงาน 

→ ความทอแทเหนื่อยหนาย  → สุขภาพท่ีไมดี)  และกระบวนการจูงใจ (ทรัพยากรงาน  → ความ

ยึดมั่นผูกพันในงาน  →ความผูกพันในองคการ) การศึกษาครั้ง น้ีไดกําหนดสาเหตุหลักของ

ความเครียดของครูท่ีมาจากความกดดันจากงานไว 3 ดานไดแก  (1) พฤติกรรมนักเรียนท่ีไมเหมาะสม  

(2) ภาระงานท่ีมากเกินไป  และ (3) สภาพแวดลอมการทํางานทางกายภาพท่ีไมดี และกําหนดแหลง

ทรัพยากรงานในการจูงใจหลักที่จะเพิ่มความยึดมั่นผูกพันไว 5 ดานไดแก  (1) การควบคุมงาน  (2) 

การเขาถึงขอมูล  (3) การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  (4) บรรยากาศโรงเรียนที่ริเริ่ม  และ (5) 

บรรยากาศทางสังคม  และกําหนดไววาถาขาดทรัพยากรผลเหลานี้จะกอใหเกิดความทอแทเบ่ือหนาย  

ผลการวิจัยยืนยันวามีท้ังสองกระบวนการปรากฏอยู  กลาวคือ (1) ความทอแทเหนื่อยหนายค่ันกลาง

ระหวางอิทธิพลของความกดดันจากงานสูงที่มีผลตอสุขภาพที่ไมดี  (2) ความยึดมั่นผูกพันในงาน

ค่ันกลางระหวางอิทธิพลของทรัพยากรงานท่ีมีผลตอความผูกพันในองคการ และ (3) ความเหนื่อย

หนาย ทอแท ค่ันกลางระหวางอิทธิพลของการขาดแคลนทรัพยากรงานที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันใน

งานที่นอยลง 

เบคเคอร และคณะ  (Bakker & Demerouti, 2008) ไดเสนอรูปแบบความยึดมั่นผูกพันในงานใน

ภาพรวม  โดยอิงมาจากแนวคิดรูปแบบความกดดันจากงาน -ทรัพยากรงาน (job demands – 

resources model หรือ JD-R model)   โดยเพิ่มในสวนที่เปนทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรบุคคลและ

ทรัพยากรงานตางมีความสัมพันธกัน และทรัพยากรบุคคลสามารถเปนตัวพยากรณความยึดมั่นผูกพันใน

งาน  กลาวคือพนักงานท่ีมีการมองโลกในแงดี มีการรับรูความสามารถตนเอง  มีความยืดหยุน และการ

เห็นคุณคาในตนเองสูงแลว จะสามารถชวยขับเคลื่อนทรัพยากรงานไดเปนอยางดี และพนักงานจะมี

ความผูกพันธในงานย่ิงขึ้น โดยมีทรัพยากรในการทํางาน เชน  การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน

และหัวหนา  และลักษณะงานท่ีมีความเปนอิสระ เปนจุดเริ่มตนกระบวนการจูงใจท่ีนําไปสูความยึดมั่น

ผูกพันในงาน และสงผลที่ตามมาคือ การปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพ ในขณะที่ทรัพยากรในการทํางาน

จะมีความโดดเดนและมีศักยภาพจูงใจมากย่ิงขึ้นเมื่อพนักงานเผชิญกับขอเรียกรองจากงาน (เชน  ภาระ

งาน  ความกดดันทางอารมณ และจิตใจ)  รูปแบบความยึดมั่นผูกพันในงานกําหนดใหทรัพยากรงานและ

ทรัพยากรบุคคลมีความเปนอิสระหรือรวมกันพยากรณความมยึดมั่นผูกพันในงาน เมื่อความกดดันใน

งานในงานมีสูง และความยึดมั่นผูกพันในงานมีผลกระทบทางบวกตอผลการปฏิบัติงาน(performance) 

ดังปรากฏในภาพประกอบ 4 
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ภาพประกอบ 4  รูปแบบทรัพยากรบุคคลและงานของความยึดมั่นผูกพันในงาน (Bakker &  

                         Demerouti, 2008) 

 

สําหรับรูปแบบภาพรวมของความยึดมั่นผูกพันในงานน้ัน ไดมีการศึกษาวิจัยบางสวนของ

รูปแบบนี้ เชน งานวิจัยของ ฮัว ชอยฟลิ และ ทาริส (Hu, Schaufeli, & Taris, 2011) ที่ทําการวิเคราะห

อิทธิพลรวม (additive effect) และอิทธิพลรวม (moderating joint effects) ของความกดดันจากงาน 

และทรัพยากรงานกับกลุมตัวอยางชาวจีนที่เปนพนักงานระดับลาง 625 คน และพนักงานวิชาชีพ

สุขภาพจํานวน 761 คน  ผลจากการวิจัยพบวามีกระบวนการสองกระบวนการที่สนับสนุน JD-R 

model ไดแก  (1) กระบวนการความเครียดมีจุดกําเนิดจากความกดดันจากงานและนําไปสูความ

ทอแทเหนื่อยหนายและสงผลทางลบตอองคการ  ความต้ังใจในการเปลี่ยนแปลง และความผูกพันใน

Job Demands 

- Work Pressure 

- Emotional Demands 

- Mental Demands 

- Physical Demands 

  

Job Resources 

- Autonomy 

- Performance Feedback 

- Social Support 

- Supervisory Coaching 

- Etc. 
Personal Resources 

- Optimism 

- Self-efficacy 

- Resilience 

- Self-esteem 

- Etc. 

Work Engagement 

- Vigor 

- Dedication 

- Absorption 

Performance 

- In-role Performance 

- Extra-role Performance 

- Creativity 

- Financial Turnover 

- Etc. 
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องคการนอย  และ (2) กระบวนการจูงใจมีจุดกําเนิดจากทรัพยากรงานและนําไปสูความยึดมั่นผูกพัน

ในงาน และสงผลตอผลลัพธองคการในทางบวก  ผลการวิจัยพบวาอิทธิพลรวมของ JD-R model แต

หลักฐานที่แสดงอิทธิพลรวมระหวางความกดดดันจากงานและทรัพยากรงานยังไมหนักแนน 

 งานวิจัยหลายเรื่องที่แสดงใหเห็นวาความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธกับพฤติกรรมการ

ทํางานของบุคคลและผลผลิตขององคการ (Rich, Lepine, & Crawford, 2010; Saks, 2006) ความ

ผูกพันตองานยังชวยเพิ่มประสิทธิภาพและประสิทธิผลในการปฏิบัติงานใหสูงขึ้นทั้งในระดับตัวบุคคล

และองคการ มากกวากรณีของบุคคลที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานตํ่าจะไมเห็นความสําคัญของงาน

และไมกระตือรืนรนหรือทุมเทในการทํางาน (Harter, Schmidt and Hayes, 2002) เชนผลการวิจัยของ 

แซคส (Saks, 2006) ที่ศึกษาสาเหตุและผลลัพทของความยึดมั่นผูกพันของพนักงาน พบวา

คุณลักษณะของงาน และการรับรูการสนับสนุนขององคการสงผลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

โดยที่ความยึดมั่นผูกพันในงานทํานายความพึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรม

การเปนสมาชิกที่ดีขององคการ สําหรับผลการวิจัยของริชและคณะ ( Rich, Lepine, & Crawford, 

2010) พบวาความยึดมั่นผูกพันในงานเปนตัวค่ันกลางความสัมพันธระหวาง การรับรูความสอดคลอง

คานิยม การประเมินแกนตนเอง และการรับรูการสนับสนุนขององคการ กับ ผลการปฏิบัติงาน และ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 กลาวโดยสรุปรูปแบบความยึดมั่นผูกพันในงานประกอบดวยงปจจัยท่ีลงผลตอความยึดมั่น

ผูกพันในงาน ไดแกทรัพยากรบุคคล  ทรัพยากรงาน และความกดดันจากงาน โดยที่ความยึดมั่นผูกพัน

ในงานจะเปนกลไกสําคัญที่สงผลตอพฤติกรรมการทํางาน  

ลักษณะชีวสังคมและภูมิหลังกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันในงานกับภูมิหลัง เชน เพศ   ประสบการณการทํางาน 

และฐานะทางเศรษฐกิจสังคม พบผลที่ไมคงเสนคงวาในหนวยตางๆ เชน ในงานวิจัยของชอยฟลิ และ

คณะ (Schaufeli et al., 2006) ไดศึกษาความยึดมั่นผูกพันในงานกับกลุมตัวอยางที่มีอาชีพตางๆ 

จํานวน14,521คน จาก 10 ประเทศ พบวา ความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธทางบวกนอยกับ

อายุ ซึ่งไมมีผลในทางปฏิบัติ ในขณะท่ีผลของความสัมพันธระหวางเพศกับความยึดมั่นผูกพันในงาน

คอนขางคลุมเครือ โดยไมพบความแตกตางระหวางเพศ ในกลุมตัวอยางชาวออสเตรเลีย แคนาดา และ

ฝรั่งเศส แตพบวาในกลุมตัวอยางชาวเบลเย่ียม เยอรมัน ฟนแลนด และนอเวย ผูชาย มีความยึดมั่น

ผูกพันในงานมากกวาผูหญิง และพบผลตรงขามในกลุมตัวอยางผูหญิงชาวแอฟริกาใต สเปน และเน

เทอรแลนด  มีความยึดมั่นผูกพันในงานมากกวาผูชาย เชนเดียวกับการศึกษาของคลาสเซนและคณะ 

(Klassen et al.,2012) ที่ตรวจสอบความเที่ยงตรงความยึดมั่นผูกพันในงานของครูในระดับนานาชาติ 

กับกลุมครูจากประเทศตะวันตก 2 ชาติ ไดแก แคนาดา และออสเตรเลีย และกลุมครูจากประเทศที่
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ไมใชตะวันตก 3 ชาติ ไดแก จีน อินโดนีเซีย และ โอมาน พบวาความยึดมั่นผูกพันในงานไมมี

ความสัมพันธกับสถานภาพของโรงเรียน และความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธนอยกับ

ประสบการณการทํางานหรืออายุการทํางานในกลุมครูชาวแคนาดาและครูชาวโอมาน ในขณะที่ไมพบ

ความสัมพันธระหวาง ความยึดมั่นผูกพันในงานกับ อายุการทํางานในกลุมครูชาว ออสเตรเลีย จีน และ

อินโดนีเซียเชนเดียวกับความสัมพันธระหวางเพศกับความยึดมั่นผูกพันในงานที่พบผลความแตกตตาง

ระหวางเพศกับความยึดมั่นผูกพันในงานในกลุมตัวอยางครูชาวโอมาน กลุมเดียวเทานั้น โดยครูหญิงมี

ความยึดมั่นผูกพันในงานมากกวาครูชาย สวนกลุมอ่ืนๆอีก 4 ชาติไมพบความแตกตางระหวางเพศกับ

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 กลาวโดยสรุปผลการวิจัยทีเก่ียวของกับความสัมพันธระหวางความยึดมั่นผูกพันในงานกับภูมิ

หลังนั้นยังพบผลท่ีไมคงเสนคงวา แตอาจจะกลาวไดวาภูมิหลังในเรื่องเพศที่แตกตางกัน นาจะมีความ

ยึดมั่นผูกพันในงานที่แตกตางกัน 

 

อิทธิพลของทรัพยากรบุคคลท่ีมีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางาน 

ทรัพยากรบุคคล (personal resource)           เปนการประเมินตนเองทางบวกที่เชื่อมกับความ

ยืดหยุน (resiliency) และความสามารถของบุคคลที่จะควบคุม      และมีผลตอสภาพแวดลอมไดอยาง

ประสบผลสําเร็จ และการประเมินตนเองทางบวกเชนน้ีนาจะทํานายแรงจูงใจ. ผลการปฏิบัติงาน ความ

พึงพอใจและผลที่พึงปรารถนา (Bakker, 2009) 

 ทรัพยากรบุคคลในการวิจัยครั้งน้ีประกอบดวยภูมิคุมกันทางจิตและแรงจูงใจภายใน  

          ภูมิคุมกันทางจิต 

พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัวภูมิพลอดุลยเดชมหาราช ไดพระราชทานหลักปรัชญาเศรษฐกิจ

พอเพียง (สํานักงานคณะปฏิรูประบบสุขภาพแหงชาติ 2549)ซึ่งเปนปรัชญาท่ียึดหลักทางสายกลาง ท่ี

ใชเปนหลักคิดและหลักปฏิบัติในการดําเนินชีวิต เพื่อใหเกิดสมดุลในชีวิต และสามารถดํารงอยูไดอยาง

มั่นคงและย่ังยืนภายใตกระแสโลกาภิวัตนและความเปลี่ยนแปลง และสามารถนํามาประยุกตใชไดใน

ทุกระดับใหดําเนินไปในทางสายกลาง มีความไมประมาท มีความพอเพียง และมีความพรอมท่ีจะ

จัดการตอผลกระทบจากการเปลี่ยนแปลง ซึ่งจะตองอาศัยความรอบรู รอบคอบ และระมัดระวัง ในการ

วางแผนและดําเนินการทุกขั้นตอน โดยท่ีความพอเพียงจะตองประกอบดวย 3 คุณลักษณะประการ

ดังน้ี 1) ความพอประมาณ 2) ความมีเหตุผล และ 3) การมีภูมิคุมกันที่ดีในตัว ประกอบกับเงื่อนไข

ความรู และคุณธรรมเปนพื้นฐาน การมีภูมิคุมกันที่ดีในตัวตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงคือการ

เตรียมตัวใหพรอมรับผลกระทบ และการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ ที่จะเกิดขึ้นโดยคํานึงถึงความเปนไป

ไดของสถานการณตาง ๆ ที่คาดวาจะเกิดขึ้นในอนาคตทั้งใกลและไกล  
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             ทวีศักด์ิ สิริรัตนเรขา (2552) ไดกลาวถึงภูมิคุมกันทางใจ หรือพลังสุขภาพจิต (RQ-Resilience 

Quotient) วาเปนสิ่งที่ทําใหคนเราสามารถผานพนภาวะวิกฤตหรือเหตุการณรายๆ ไปได โดยมีการ

ฟนฟูสภาพอารมณและจิตใจไดอยางรวดเร็ว ไมจมอยูกับความทุกข มีความยืดหยุน ปรับตัวไดดี 

สามารถกลับมาดําเนินชีวิตไดอยางปกติสุขอีกครั้ง อารคิว (RQ) เปนคุณสมบัติเฉพาะตัวของบุคคลที่

ทําใหสามารถรับมือกับเหตุการณไมคาดฝนไดอยางแข็งแกรง มีองคประกอบสําคัญอยู 3 เรื่อง คือ อึด-

ฮึด-สู 1)อึด คือ มีความเขมแข็งทางจิตใจ สามารถทนทานตอภาวะกดดันไดดี จัดการความเครียดได

อยางเหมาะสม ควบคุมอารมณไดดี ย้ิมสูกับทุกสถานการณ  2)ฮึด คือ มีศรัทธาและกําลังใจที่ดี เชื่อวา

สิ่งเลวรายตางๆ ยอมผานพนไปได สามารถใหกําลังใจตัวเอง และไดรับกําลังใจจากคนรอบขาง และ 3)

สู คือ สามารถตอสูกับปญหาอุปสรรคอยางชาญฉลาด มีทักษะในการแกไขปญหาดี หาทางออกได

อยางเหมาะสม สามารถปรับตัวเขากับสถานการณใหมได  

 ลูธานส และคณะ (Luthans et al., 2007) ไดกลาวถึงทุนทางจิตใจเชิงบวก (positive 

psychological capital) ที่จะะสามารถเปนภูมิคุมกันใหบุคคลฝาวิกฤติตางๆไปได ประกอบดวย

คุณลักษณะดังนี้ 1) ความเชื่อมั่นในความสามารถของตน (self-efficacy) เปนความมั่นใจวา 

ความสามารถของตนเพียงพอในการรับมือและเอาชนะตอสิ่งทาทายที่ตองเผชิญ 2) ความยืดหยุน 

(resiliency) เเปนความสามารถในดานบวกในการตานทานและรับมือกับความเครียดและอุปสรรค

ปญหา อีกท้ังสามารถรื้อฟนตนเองกลับสูปกติไดอยางรวดเร็ว หลังเผชิญกับสถานการณที่ยากลําบาก 

3)ความหวัง (hope) เปนความรูสึกดานบวกตอจุดมุงหมายวาจะสําเร็จได กอใหเกิดแรงบันดาลใจ 

ความมุงมั่นพากเพียรในการคนหาและทําตามกระบวนการวิธีเพื่อมุงสูจุดหมายนั้น และ4)การมองโลก

ในแงดี (optimism) เปนความสามารถในการคาดหวังผลลัพทดานบวก ทามกลางอุปสรรคปญหา  

อรพินทร ชูชม และคณะ (2554) ไดนิยามภูมิคุมกันทางจิตเปนคุณลักษณะทางจิตใจของ

บุคคลท่ีประกอบดวยความสามารถในการพึ่งพาตนเองได  มีสติสัมปชัญญะ มีความหวัง มี

ความสามารถในการเผชิญปญหา และมีความยืดหยุนในการปรับตัว ภูมิคุมกันทางจิตมี 5 

องคประกอบดังนี้ 1) สติ-สัมปชัญญะ  หมายถึง การที่บุคคลมีความระลึกได และตระหนักรูอยางใสใจ

ในการคิด พูด และกระทําใหดําเนินไปในทางท่ีถูกตองเหมาะสม 2) การพึ่งพาตนเอง  หมายถึง การที่

บุคคลมีความเชื่อมั่นในตนเอง พึ่งพาจุดเดนและความสามารถของตนเอง ใชความสําเร็จในอดีตที่จะ

สนับสนุนและแนวทางการกระทําของตนเอง 3)ความหวัง  หมายถึง การท่ีบุคคลรับรูวาชีวิตมี

ความหมาย มีเปาหมายมีหนทางที่สามารถบรรลุได 4)การเผชิญปญหา หมายถึง วิธีการมุงแกปญหาท่ี

บุคคลใชความพยายามคิดหาหนทางแกปญหาที่บุคคลเผชิญอยูในชีวิตประจําวันหรือความเครียดดัวย

ตัวเองหรือแสดงออกถึงความตองการแกปญหาโดยมีการขอคําปรึกษาในตัวปญหานั้นกับแหลงตาง ๆ 

ที่สามารถใหความชวยเหลือได และหาขอมูลขาวสารประกอบเพื่อชวยแกปญหา และ 5)ความยืดหยุน 
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หมายถึง  ความสามารถของบุคคลในการปรับตัวหรือฟนตัวกลับคืนมาไดจากการเผชิญปญหาอุปสรรค 

มีจิตใจที่เขมแข็งมั่นคงในการอดทนตออุปสรรคและความเครียด สามารถจัดการกับความรูสึกอารมณ

ของตนเองได ปรับอารมณความคิดและพฤติกรรมใหเขากับสภาพการณและสภาวการณท่ี

เปลี่ยนแปลงได 

กลาวโดยสรุปภูมิคุมกันทางจิต เปนทรัพยากรบุคคลที่เปนทุนทางจิตใจ ท่ีประกอบดวย

ความสามารถในการพึ่งพาตนเองได มีสติสัมปชัญญะ มีความหวัง มีความสามารถในการเผชิญปญหา 

และมีความยืดหยุนในการปรับตัว ประกอบกับหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง จะเห็นไดวาคุณลักษณะ

สําคัญประการหนึ่งในการที่บุคคลจะดํารงชีวิตอยูในสังคมไดอยางมีคุณคาคือ  การมีภูมิคุมกันที่ดีใน

ตนเอง พรอมท่ีจะเผชิญผลกระทบและการเปลี่ยนแปลงดานตาง ๆ ทางสังคมได  รวมทั้งสามารถ

จัดการกับปญหาตางๆ ได หรืออาจกลาวไดวาภูมิคุมกันทางจิตชวยสงเสริมใหบุคคลดํารงชีวิตอยางมี

คุณภาพ 

จากการทบทวนเอกสารงานวิจัยพบวาภูมิคุมกันทางจิต และองคประกอบของภูมิคุมกันทางจิต 

มีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันในงานและประสิทธิภาพการปฏิบัติงาน (Luthans et al., 2007)  

เชนเดียวกับการ ศึกษาของอรพินทร ชูชม และคณะ พบวา ภูมิคุมกันทางจิตมีอิทธิพลโดยตรงทางบวก

ตอคุณภาพของนิสิต (β = .466) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  กลาวคือนิสิตที่มีภูมิคุมกันทาง

จิตมาก จะเปนนิสิตที่มีสุขภาวะสูง  มีความสามารถในการแกปญหามาก  มีพฤติกรรมเอ้ือสังคมสูง 

และมีการดํารงชีวิตตามหลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียงมากตามไปดวย และผลจากการวิจัยที่ศึกษา

แนวคิดท่ีใกลเคียงกับภูมิคุมกันทางจิตไดแก  ทุนพลังใจทางบวก หรือทุนทางจิตใจเชิงบวกพบผล

เชนเดียวกัน เชนการศึกษาของปญจมาส  ทวิชาตานนท (2555) ที่พบวาทุนพลังใจทางบวกมีอิทธิพล

ทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาทีองคการไมแสวงหาผลกําไรที่ปฏิบัติงานดานเอดส 

และผลการวิจัยของณัฐวุฒิ อรินทร (2555) พบวาทุนทางจิตใจเชิงบวกมีอิทธิพลทางตรงตอสุขภาวะ

ทางจิต พฤติกรรมการใหบริการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการของบุคลากรสาธารณสุข

ในจังหวัดชายแดนภาคใต 

แรงจูงใจในการทํางาน 

แรงจูงใจภายในสามารถใชอธิบายพฤติกรรมบางอยางที่บุคคลนํากิจกรรมหรืองานตางๆ  ทั้งๆ ที่

บุคคลนั้นไมไดรับรางวัลหรือแรงเสริมใดๆ  แรงจูงใจภายในใหความสําคัญถึงคุณสมบัติของงานหรือ

กิจกรรมของงาน  โดยท่ีคุณลักษณะของงานเองเปนตัวกระตุนใหบุคคลเกิดความอยากรูอยากเห็น  

สนใจ  อยากเรียนรู  รับผิดชอบฯลฯ  ลักษณะของงานหรือกิจกรรมเปนเรื่องแปลกใหม  นาทาทาย  

นาสนใจ  สิ่งเหลานี้จะผลักดันใหบุคคลแสดงพฤติกรรมตางๆ (Gagne & Deci, 2005)  ดังนั้น  

แรงจูงใจภายในเปนความตองการของบุคคลที่จะแสดงพฤติกรรมตางๆ  ท่ีเกิดจากการเสาะแสวงหาของ
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ตนเอง  โดยมีปจจัยที่อยูภายในงาน (เชน  งานท่ีนาสนใจ ทาทาย  และแปลกใหม) เปนแรงผลักดัน  ไม

ตองอาศัยรางวัลภายนอกหรือกฎเกณฑขอบังคับ แรงจูงใจภายในประกอบดวยองคประกอบ 5 ดาน

ไดแก 1)ความตองการมีความสามารถ เปนความตองการท่ีจะเรียนรู พัฒนาทักษะและความสามารถ2)

ความเปนตัวของตัวเอง เปนความตองการท่ีจะริเริ่มทําสิ่งตางๆ ดวยตนเอง 3)ความมุงมั่น เปนความยึด

มั่นทุมเทใหกับงานโดยไมหวงผลตอบแทนภายนอก 4)ความสนใจ-เพลิดเพลิน เปนความสุข พอใจ และ

เพลิดเพลินในการทํางาน   และ 5) ความตองการสิ่งที่ทาทาย เปนความตองการทํางานท่ีแปลกใหม และ

ทาทายความสามารถ (อรพินทร  ชูชม,  อัจฉรา  สุขารมณ  และ  วิลาสลักษณ  ชัววัลลี,  2542)  อารมณ

ยังเปนสวนที่เก่ียวของผสมผสานกับแรงจูงใจภายใน  โดยความสนใจมีบทบาทโดยตรงที่สําคัญตอ

พฤติกรรมท่ีถูกจูงใจภายใน  ในขณะที่โดยธรรมชาติบุคคลดําเนินกิจกรรมที่สนใจ  ความสนใจจะเปน

องคประกอบอันใหญอันหน่ึงของสิ่งทาทายที่เหมาะสม  อารมณเพลิดเพลินและต่ืนเตนมาพรอมกับ

ประสบการณการมีความสามารถและอิสระเปนตัวของตัวเอง  ซึ่งเปนรางวัลภายในตนเอง  แรงจูงใจ

ภายในจึงเปนแรงจูงใจที่ไมตองการแรงเสริมภายนอก   แรงจูงใจภายในจะใหความสนใจในสิ่งจูงใจ

ภายในงาน (task Intrinsic Incentives)  เชน  ความทาทาย  ความรับผิดชอบและความแปลกใหมท่ีจะทําใหคน

มีพฤติกรรมที่ถูกจูงใจภายใน นอกจากนี้จากการศึกษาวิจัยหลายเรื่องตางยืนยันวาแรงจูงใจภายใน

สงผลทางบวกตอผลลัพธการทํางาน เชน ความคิดสรางสรรค ประสิทธิผลในการทํางาน ความพึงพอใจ

ในงาน ความผูกพันในงาน และคุณภาพชีวิตการทํางาน (อรพินทร ชูชม อัจฉรา สุขารมณ และอังศิ

นันท อินทรกําแหง, 2553; Gagne & Deci, 2005) 

กลาวโดยสรุป ทรัพยากรบุคคล ไดแก ภูมิคุมกันทางจิตและแรงจูงใจภายในมีความเก่ียวของ

กับความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางาน โดยภูมิคุมกันทางจิตและแรงจูงใจภายในนาจะ

สงผลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางาน 

 

อิทธิพลของทรัพยากรงานท่ีมีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางาน 

          ทรัพยากรงาน (job resource ) หมายถึง ลักษณะงานดานกายภาพ ดานสังคม หรือดาน

องคการท่ีอาจ 1) ชวยลดความกดดันจากงาน 2) ชวยในการทํางานใหับรรลุเปาหมาย  และ 3) ชวย

กระตุนการเติบโต การเรียนรูและพัฒนาการของบุคคล (Bakker & Demerouti, 2008) ทรัพยากรงาน

แสดงบทบาทการจูงใจภายในและบทบาทการจูงใจภายนอก  โดยบทบาทการจูงใจภายในนั้น

ทรัพยากรงานชวยสงเสริมการเติบโต การเรียนรูและพัฒนาการของบุคคล ดวยการเติมเต็มความ

ตองการพื้นฐานของมนุษย ไดแกความตองการมีอิสระ  ความตองการความสัมพันธ ความตองการมี

ความสามารถ สําหรับบทบาทการจูงใจภายนอกของทรัพยากรงานใชเปนเครื่องมือในการบรรลุ

เปาหมายการทํางาน เน่ืองมาจากสภาพแวดลอมการทํางานที่จัดสรรทรัพยากรตางๆน้ันเอ้ือใหบุคคล

เต็มใจที่จะทุมเทความพยายามและความสามารถในการทํางาน (Meijman & Mulder, 1998)  
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ทรัพยากรงานในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวยการรับรูความยุติธรรมจากการทํางาน สัมพันธภาพ 

กับนักเรียน การสนับสนุนจากพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  

  การสนับสนุนทางสังคม การสนับสนุนทางสังคมมีผูใหความหมายตาง ๆ กันดังนี้ 

คาพลาน (Caplan, 1974) นิยามการสนับสนุนทางสังคมในรูปกิจกรรม 3 ลักษณะ คือ1) เปน

การชวยที่ใหกําลังใจทางจิตใจ 2)เปนการแบงบันงานตาง ๆ ที่บุคคลตองทํา และ 3) เปนการจัดสรร

วัสดุอุปกรณ  การเงิน  ทักษะ และการแนะนําที่จําเปนเมื่อเผชิญกับสถานการณท่ีตึงเครียด 

เฮาส (House, 1981)  เสนอการสนับสนุนทางสังคมในลักษณะวา ใครทําใหเกิดสิ่งใดกับใคร

และเพื่อชวยแกปญหาอะไร  โดยการสนับสนุนทางสังคมเปนการแลกเปลี่ยนระหวางบุคคลท่ีเก่ียวของ

กับการสนับสนุน 4 ประเภทไดแก 1) การสนับสนุนทางดานอารมณ (emotional support) (เชน การ

ยอมรับและเห็นอกเห็นใจ)  2) การสนับสนุนทางดานวัสดุเครื่องใช (material support)  (เปนวิธีการ

และบริการ)  3) การสนับสนุนทางดานขอมูลสารสนเทศ (informational support (เชน ขอเท็จจริงและ

ขอมูล) และ 4) การตัดสินใจหรือประเมิน (judgment / evaluative support)    เฮาส ยังไดนิยามการ

สนับสนุนทางสังคม โดยรวมทั้งแหลงที่มาและรูปแบบของการสนับสนุนทางสังคม แบงเปน 2 แกน  

ไดแก  แกนนอนมาจากแหลงสนับสนุนทางสังคมท่ีเปนทางการ (เชน องคการ  สถาบัน)  และแหลงที่ไม

เปนทางการ (เชน  คูสมรส  ครอบครัว  และเพื่อน) และแกนต้ังเปนรูปแบบการสนับสนุนทางสังคม 

(อารมณ  การประเมิน  ขอมูลสารสนเทศ และเครื่องมือ) 

ดุจเดือน  พันธุมนาวิน (2548) ไดรวบรวมและสรุปนิยามของการสนับสนุนทางสังคมวา

หมายถึง ปฏิสัมพันธระหวางบุคคลสองคนในสถานการณใดสถานการณหน่ึง โดยผูที่ใหการสนับสนุน

ทางสังคมจะใหการสนับสนุน 3 ดานคือ  1) การสนับสนุนทางดานอารมณ เชน  การแสดงความเปน

หวงเปนใย เห็นใจ แสดงความรักและการยอมรับ เปนตน  2) การสนับสนุนดานขอมูลขาวสาร เชน การ

ใหขอมูลเก่ียวของกับการทํางาน  ขอมูลยอนกลับ  การใหรางวัล – ลงโทษและการกลาวติชม  และ 3) 

การสนับสนุนดานวัสดุอุปกรณรวมท้ังทรัพยากร งบประมาณ และแรงงาน เชน บริการเงิน สิ่งของและ

เครื่องมือที่จําเปน 

วัดสเวิรท และ โอเวนส (Wadsworth & Owens, 2007) ไดระบุวาแหลงสนับสนุนวามีหลาย

แหลง โดยแยกใหเห็นความแตกตางระหวางการสนับสนุนทางสังคมจากงาน (work social support) 

วาเปนการสนับสนุนทางสังคมในสถานท่ีทํางานที่แหลงการสนับสนุนสวนใหญในสถานที่ทํางานมาจาก

ผูบังคับบัญชา และเพื่อนรวมงาน  ในขณะที่การสนับสนุนทางสังคมท่ีไมไดมาจากงาน (nonwork 

social support) สวนใหญเปนการสนับสนุนจากครอบครัวและเพื่อน  โดยแหลงการสนับสนุนทาง

สังคมจากงาน และที่ไมไดมาจากงาน เปนแหลงการสนับสนุนทางสังคมที่บุคคลรับรูวาตนเองไดรับ

ความรักเอาใจใสเห็นคุณคา  ไดรับขอมูลขาวสาร และขอมูลยอนกลับ และแหลงท่ีมาของการสนับสนุน
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ทางสังคมอีกรูปแบบหนึ่งมาจากองคการ (organizational social support) ซึ่งพนักงานรับรูถึงคุณคาที่

องคการสรางสรรคใหและคํานึงถึงสุขภาวะของพนักงานจากนโยบาย โครงการหรือผลประโยชนที่เปน

มิตรหรือเอ้ือตอครอบครัว (family – friendly benefits) นโยบายเหลานี้กําหนดขึ้นเพื่อชวยใหพนักงาน

ดําเนินการกับสิ่งที่เปนความรับผิดชอบกับครอบครัวได เชน  ตารางเวลาการทํางานที่ยืดหยุน  การ

ชวยเหลือการทํางาน และความชวยเหลือในการดูแลเด็กในสถานที่ทํางาน 

กลาวโดยสรุป การสนับสนุนทางสังคมหมายถึง การท่ีบุคคลรับรูวาไดรับความชวยเหลือจาก

เพื่อนรวมงานและผูบังคับบัญชาในหนวยงานทั้งทางจิตใจ อารมณ  แสดงความเห็นใจ เขาใจ ยอมรับ 

และใหกําลังใจ  ตลอดจนใหการชวยเหลือดานการทํางานในหนาที่ท่ีรับผิดชอบ   

ถึงแมวาการสนับสนุนทางสังคมมีการศึกษาวิจัยพอสมควรวาเปนตัวแปรสําคัญในเร่ือง 

ความเครียดและความพึงพอใจในชีวิต  ครอบครัว และการทํางาน  เชน  การศึกษาวิจัยของ อรพินทร  

ชูชม  วิลาสลักษณ  ชัววัลลี  และ อัจฉรา  สุขารมณ (2546) พบวาขาราชการครูที่รับรูวาหนวยงานได

จัดสรรวัสดุอุปกรณ ขอมูลขาวสารทางการศึกษา ไดรับความชวยเหลือจากบุคลากรฝายตาง ๆ ท่ีจะ

อํานวยความสะดวกใหในการทํางาน ไดรับการสนับสนุนจากการทํางานใหมีโอกาสเจริญกาวหนาและ

ศึกษาหาความรูเพิ่มเติม  โดยการสนับสนุนทางสังคมจากหนวยงานในรูปแบบที่กลาวมานี้มีอิทธิพล

โดยตรงตอความพึงพอใจในงาน (β = .178, p < .01) เชนเดียวกับงานวิจัยของ อังศินันท  อินทรกํา

แหง  อรพินทร  ชูชม และ อัจฉรา  สุขารมณ (2550) ที่พบวาสตรีไทยสมรสวัยกลางคนที่ทํางานภาครัฐ 

(อายุ 35 – 55 ป) ท่ีมีภาระงานมากและมีการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และผูบังคับบัญชาตํ่า จะมี

ภาวะวิกฤตชีวิตมากไดแก  การมีความเครียดมาก มีการปรับตัวท่ีไมเหมาะสมมาก และมีการเผชิญ

ปญหามุงปรับอารมณ  สอดคลองกับผลการวิจัยของขนิษฐา  ลือนาม (2554) ที่พบวาความเหนื่อย

หนายในงาน การสนับสนุนทางสังคมและปจจัยสวนบุคคลสงผลโดยตรงความผูกพันในงานของ

พยาบาลวิชาชีพ และปญจมาส  ทวิชาตานนท (2555) พบวาปจจัยบุคคลไดแกทุนพลังใจทางบวกมี

อิทธิพลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานของเจาหนาที่องคการไมแสวงหาผลกําไรท่ีปฏิบัติงาน

ดานเอดส ในขณะที่ความตองการจากงานและการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมีมีอิทธิพลทางลบตอ

ความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยเฉพาะอิทธิพลการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานท่ีมีตอความยึดมั่นผูกพัน

ในงานของเจาหนาท่ีจะย่ิงนอยลงเมื่ออยูในองคการที่มีการสนับสนุนจากองคการสูง ในเรื่องการ

สนับสนุนทางสังคมทีเก่ียวพันกับสัมพันธภาพระหวางครูกับนักเรียนนั้ ผลจากงานวิจัยของออมเดือน 

สดมณี สดมณี และคณะ (2549) พบวาครูที่สอนระดับประถมศึกษาที่มีความสัมพันธระหวางครูกับ

ผูบังคับบัญชา เพือ่นรวมงาน และนักเรียนสูง มีพฤติกรรมการทํางานตามแนวทางการปฏิรูปการศึกษา

ดีกวา ครูที่มีความสัมพันธระหวางครูกับผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และนักเรียนตํ่า   
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งานวิจัยของตางประเทศหลายเรื่องไดศึกษาถึงอิทธิพลของการสนับสนุนทางสังคม และพบวา

มีความสัมพันธทางลบกับความหดหูใจ  การสนับสนุนทางสังคมจากที่ทํางานยังสงผลใหพนักงานมี

ความรูสึกพึงพอใจในการทํางาน  มีความมั่นคงในการทํางาน และถือวาเปนกันชนผลกระทบของ

ความเครียด (Baker, Israel, & Schurman, 1996; Lim 1996) การสนับสนุนสังคมจากเพื่อนรวมงานมี

ความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงาน (Baker et al, 2003)แลวยังมีผลกระทบทางบวก

โดยออมตอผลิตผล  (Lim, 1996)  เชนเดียวกับงานวิจัยของแซคส (Saks, 2006) พบวา การสนับสนุน

ทั้งจากองคการ การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา รวมไปถึงการใหรางวัลและการยอมรับมีความสัมพันธ

ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงาน และยังพบวาความยึดมั่นผูกพันของพนักงานมีอิทธิพลตอตัวแปร

ผลไดแกความมั่นคงในงาน ความผูกพันในองคการ ความต้ังใจที่จะเลิกทํางาน และพฤติกรรมการเปน

สมาชิกท่ีดีขององคการ โดยท่ีความยึดมั่นผูกพันในงานและองคการทําหนาที่ค่ันกลางระหวางตัวแปร

เชิงสาเหตุและตัวแปรผล 

การรับรูความยุติธรรม 

เจ  สเตซีย  อดัมส (J. Stacy Adams)  ไดพัฒนาทฤษฎีความเปนธรรม  โดยมีสาระสําคัญวา

การจูงใจไดรับอิทธิพลจากความเปนธรรมหรือความเสมอภาคท่ีไดรับจากการปฏิบัติงาน  การรับรูของ

บุคคลถึงความเปนธรรมเปนการเปรียบเทียบตนเองกับผูอ่ืนโดยคํานึงถึงปจจัยนําเขา (inputs)  และ

ผลลัพธ (outcomes)  ปจจัยนําเขา  ไดแก  สิ่งตางๆ  ที่บุคคลมีสวนเสริมสรางในการทํางานหรือกิจกรรม

ที่ใชในการทํางาน  เชน  เวลาท่ีใชในการทํางาน  ประสบการณ คุณสมบัติ  ความพยายามและปริมาณ

งาน  สวนผลลัพธเปนสิ่งตางๆ  ไดจากการทํางานหรือกิจกรรม  เชน  ผลประโยชน  ชื่อเสียงและคาจาง  

โดยบุคคลจะเปรียบเทียบผลลัพธและปจจัยนําเขาของตนเองและผูอ่ืน  แลวตัดสินวามีความเปนธรรม

หรือไมในความสัมพันธของสิ่งเหลานี้  ในรูปของสัดสวนถาบุคคลเชื่อวาไดรับการปฏิบัติอยางยุติธรรม

เมื่อเปรียบเทียบกับบุคคลอ่ืนสอดคลองกับความคาดหวังของบุคคลนั้นแลว  บุคคลนั้นจะถูกจูงใจให

ดํารงหรือคงพฤติกรรมในการปฏิบัติงานไว  ในทางตรงขามถาบุคคลคิดวา  ตนเองไดรับการปฏิบัติ

อยางไมเปนธรรม  บุคคลน้ันจะพยายามลดความไมเสมอภาคนั้นโดยการลดการปฏิบัติงานหรือการ

กระทํา และผลจากการศึกษาวิจัยหลายเรี่องตางพบวาการรับรูความไมเปนธรรมสงผลตอผลลัพธการ

ทํางานท่ีไมพึงประสงค เชน พฤติกรรมตอตานการผลิต การหยุดงาน ความทอแทเหนื่อยหนาย และ

ความต้ังใจจะออกจากงาน รวมท้ังสงผลตออารมณทางลบ เชน ความรูสึกโกรธ และความกลัว  

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

งอดัมสไดมีนักวิชาการหลายทานไดขยายขอบเขตศึกษาโครงสรางไวหลายลักษณะ เชน ความเปน

ธรรมดานผลตอบแทน (distributive justice) ความเปนธรรมดานกระบวนการ (procedural justice) 

ความเปนธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ (interactional justice) ความเปนธรรมดานขอมูลขาวสาร 
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(Informational Justice) และความเปนธรรมดานความสัมพันธระหวางบุคคล (interpersonal justice)  

และผลการวิจัยของชัญญา ลี้ศัตรูพาย วิลาสลักษณ ชัววัลลี อรพินทร ชูชม และนําชัย ศุภฤกษชัยสกุล

(2552) พบวาการรับรูความเปนธรรมของเจาหนาที่ เทศกิจประกอบดวยความเปนธรรมดาน

ผลตอบแทน ความเปนธรรมดานกระบวนการ และความเปนธรรมดานการมีปฏิสัมพันธ มีอิทธิพล

ทางตรงตอความพึงพอใจในการทํางาน และมีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการทํางาน ผานความพึง

พอใจในการทํางาน 

กลาวโดยสรุป ทรัพยากรงานไดแก การรับรูความยุติธรรมจากการทํางาน สัมพันธภาพกับ

นักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และ การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา  นาจะสงผลทางบวก

ตอความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางาน 

 

อิทธิพลของความกดดันจากงานท่ีมีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางาน 

ความกดดันจากงาน (job demand) หมายถึง ลักษณะงานดานกายภาพ ดานจิตใจ ดาน

สังคม หริอดานองคการท่ีตองการทักษะหรือความพยายามทางสรีระ และหรือความพยายามทางจิตใจ

(ปญญา และอารมณ)ที่สัมพันธกับทุนทางกายและจิตใจบางอยาง (Bakker & Demerouti, 2008) 

ความกดดันจากงานอาจเปนสิ่งที่กอใหเกิดความเครียดในสถานการณที่ตองใชความพยายามสูงเพื่อให

ไดผลการทํางานที่คาดหวังไว หรือความกดดันจากงานอาจเปนเรื่องความทาทายของงานมากกวา

ความเครียด ความกดดันจากงานในการวิจัยครั้งนี้ประกอบดวย ภาระงาน บรรยากาศการทํางานท่ี

ควบคุม ปญหาพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทาง

กายภาพ  

จากการตรวจสอบรูปแบบความกดดันจากงาน-ทรัพยากรงาน (JD-R model) พบวาความ

กดดันจากงานที่ประกอบดวย 1) พฤติกรรมนักเรียนที่มีปญหา 2) ภาระงานที่มีมาก และ 3)

สภาพแวดลอมทางกายภาพทีไมพึงปรารถนา ทั้งสามองคประกอบนั้นเปนความกดดันทางจิตใจและ

ทางกายภาพ สงผลทางออมในทางบวกตอสุขภาพที่แยและผลทางออมในทางลบตอความยึดมั่น

ผูกพันในงานของครูผานทางความเหนื่อยหนายทอแท ผลการวิจัยเรื่องน้ีศึกษาทั้งกระบวนการ

ความเครียดและกระบวนการจูงใจที่เก่ียวของกับสุขภาวะในการทํางานของครู และพบวา กระบวนการ

ทั้งสองกระบวนการนี้มีความเก่ียวของกับสุขภาวะในการทํางานของครู โดยกระบวนการความเครียดดู

มีลักษณะเดนกวากระบวนการจูงใจ ทั้งน้ีเนื่องจากความเครียดทางจิตใจเกิดขึ้นภายใตเงื่อนไขใดใน 3 

เงื่อนไข ตามทฤษฏีการอนุรักษทรัพยากรไดแก 1) เมื่อทรัพยากรมีปญหา 2) เมื่อทรัพยากรหรือสูญหมด 

และ3) เมื่อบุคคลลงทุนในทรัพยากรและไมไดรับผลตอบแทนตามที่คาดหวัง (Hakanen, Bakker, & 

Schaufeli ,2006) นอกจากนี้ยังพบวาความกดดันจากงาน( ความคาดหวังการทํางานไมบรรลุ ภาระ

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

ทรัพยากรงาน และการทับซอนชีวิตงานและสวนตัวรวมกันอธิบายความแปรปรวนความเหนื่อยหนาย

ทอแทและความยึดมั่นผูกพันในงานของครูที่ เริ่มตนเขามาทํางานใหม ความกดดันจากงานมี

ความสัมพันธมากกับเหนื่อยหนายทอแท ในขณะที่ทรัพยากงานมีความสัมพันธมากกับความยึดมั่น

ผูกพันในงาน โดยตัวทํานายท่ีมีอิทธิพลมากท่ีสุดของความเหนื่อยหนายทอแทและความยึดมั่นผูกพัน

ในงานไดแกความคาดหวังในการทํางานที่ไมบรรลุ และทักษะความสามารถ (Hutell & Gustavsson, 

2011) เชนเดียวกับเชนงานวิจัยของ ฮัว ชอยฟลิ และ ทาริส (Hu, Schaufeli, & Taris, 2011) ที่ทําการ

วิเคราะหอิทธิพลรวม (additive effect) และอิทธิพลรวม (moderating joint effects) ของความกดดัน

จากงาน และทรัพยากรงานกับกลุมตัวอยางชาวจีนท่ีเปนพนักงานระดับลาง 625 คน และพนักงาน

วิชาชีพสุขภาพจํานวน 761 คน  ผลจากการวิจัยพบวามีกระบวนการสองกระบวนการที่สนับสนุน JD-R 

model ไดแก 1) กระบวนการความเครียดมีจุดกําเนิดจากความกดดันจากงานและนําไปสูความทอแท

เหน่ือยหนายและสงผลทางลบตอองคการ  ความต้ังใจในการเปลี่ยนแปลง และความผูกพันในองคการ

นอย  และ 2) กระบวนการจูงใจมีจุดกําเนิดจากทรัพยากรงานและนําไปสูความยึดมั่นผูกพันในงาน 

และสงผลตอผลลัพธองคการในทางบวก  ผลการวิจัยพบวาอิทธิพลรวมของความกดดันจากงานและ

ทรัพยากรงาน แตหลักฐานที่แสดงอิทธิพลรวมระหวางความกดดันจากงานและทรัพยากรงานยังไม

หนักแนนพอ 

อยางไรก็ตามมีงานวิจัยหลายเรื่องที่สนับสนุนอิทธิพลรวม/ปฏิสัมพันธระหวางความกดดันจาก

งานและทรัพยากรงานที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน เชนผลการวิจัยในกลุมพนักงานที่ใหบริการ

ลูกคาในการตรวจสอบสมมุติฐานท่ีปกปอง(ทรัพยากรงานปกปองอิทธิพลของความกดดันทางอารมณ

ที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน) พบวาความกดดันทางอารมณมีความสัมพันธทางลบกับความยึด

มั่นผูกพันในงานเมื่อพนักงานมีการรับรูความสามารถตนเองตํ่า และสมมุติฐานที่สงเสริม (อิทธิพล

ความกดดันจากงานสงเสริมอิทธิพลของทรัพยากรงานท่ีมีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน) พบวาการรับรู

ความสามารถตนมีความสัมพันธทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อมีความกดดันจากงานมาก 

(Xanthopoulou, Bakker, Fischbach, 2013) สอดคลองกับงานวิจัยท่ีศึกษากับครูประถม ครูมัธยม 

และครูวิชาชีพชาวฟนแลนดจํานวน 805  คนพบวามีปฏิสัมพันธรวมระหวางทรัพยากรงาน และความ

กดดันจากงาน(พฤติกรรมที่ไมดีของนักเรียน)ที่มีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานของครู กลาวคือ

ทรัพยากรงานสงเสริมความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อมีความกดดันจากงานมาก และทรัพยากรงานยังทํา

หนาที่ปกปองหรือกันชนระหวางความสัมพันธทางลบระหวางความกดดันจากงานและความยึดมั่น

ผูกพันในงาน กลาวคือความสัมพันธระหวางความกดดันจากงานและความยึดมั่นผูกพันในงานมี

นอยลงเมื่อครูมีทรัพยากรงานจํานวนมาก นอกจากน้ีงานวิจัยนี้ยังพบวามีอิทธิพลหลักของความกดดัน
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จากงานสงผลทางลบตอความยึดมั่นผูกพันในงาน (Bakker et al., 2007) เชนเดียวกับการวิจัยที่มีการ 

เชื่อมโยงความรูสึกการมีภาระในบทบาทมากเกินไปกับคุณลักษณะงานที่หลากหลายท่ีสัมพันธกับ

ความเครียดจากการทํางานอยางตอเน่ือง  ทํางานเปนเวลาหลายชั่วโมง และมีประสบการณความ

กดดันในการทํางานนั้นสงผลตอความพึงพอใจในครอบครัว ความพึงพอใจในงาน และความพึงพอใจ

ในชีวิต (Mcelwain, Korabik, & Rosin, 2005) แตงานวิจัยของ อรพินทร  ชูชม  วิลาสลักษณ  ชัววัลลี 

และ อัจฉรา  สุขารมณ (2546) พบวา ภาระการสอน และภาระการทํางานไมมีความสัมพันธกับพลังจูง

ใจในการทํางาน  ความพึงพอใจในการทํางาน และประสิทธิผลในการทํางานของครูประถมศืกษา 

กลาวโดยสรุป ความกดดันจากงานประกอบดวย ภาระงาน บรรยากาศการทํางานท่ีควบคุม 

ปญหาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทางกายภาพ 

นาจะสงผลทางลบตอความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางาน  

 

อิทธิพลของความยึดมั่นผูกพันในงานท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางาน 

                ในเรื่องผลการปฏิบัติงานไดมีการจําแนกผลการปฏิบัติงานออกเปน 3 ประเภท (Fay & 

Sonnentag, 2010) ประเภทแรก เนนผลการปฏิบัติงานตามหนาท่ี (performance of core job or task 

performance) หรือพฤติกรรมตามบทบาทหนาที่ (in-role behavior)  เปนพฤติกรรมที่องคการได

กําหนดหนาท่ีความรับผิดชอบใหพนักงานอยางชัดเจน ประเภทท่ีสอง เนนพฤติกรรมบทบาทพิเศษ 

(extra-role behavior) เปนพฤติกรรมที่พนักงานไดปฏิบัติโดยที่องคการไมไดกําหนดไวอยางเปน

ทางการ และเปนพฤติกรรมท่ีไมไดระบุไวในคําบรรยายลักษณะงาน แตเปนพฤติกรรมที่มีประโยชนตอ

องคการ สังคมในองคการใหการยอมรับและใหคุณคาซึ่งพฤติกรรมประเภทนี้ถูกเรียกวา พฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ พฤติกรรมเอ้ือสังคม ผลการปฏิบัติงานตามบริบท การสรางสรรค 

พฤติกรรมการทํางานเชิงรุก และรวมถืงพฤติกรรมทีพึงปารถนาอ่ืนๆ ที่มีโครงสรางที่เก่ียวของกับกลุมนี้ 

และประเภทสุดทายเปนกลุมพฤติกรรมการทํางานทีไมพึงปารถนา ไดแกพฤติกรรมเบ่ียงเบน หรือ

พฤติกรรมตอตานการผลิต ในงานวิจัยนี้ไดศึกษาเฉพาะพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู 

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ โดยพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูอิง

แนวคิดสมรรถนะประจําสายงานของครูผูสอนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ของสํานักงานคณะกรรมการ

การศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) 

สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพื้นฐาน (2553) ไดกําหนดสมรรถนะท่ีจําเปนในการ

ปฏิบัติงานของครูผูสอนระดับการศึกษาขั้นพื้นฐาน ประกอบดวย สมรรถนะหลัก (Core Competency) 

มี 5 สมรรถนะ คือ 1) การมุงผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงาน 2)  การบริการที่ดี 3)  การพัฒนาตนเอง 4)  

การทํางานเปนทีม และ 5)  จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพครู และสมรรถนะประจําสายงาน 
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(Functional Competency) มี 6  สมรรถนะ คือ 1) การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู 2) การ

พัฒนาผูเรียน 3) การบริหารจัดการชั้นเรียน 4) การวิเคราะห สังเคราะห และการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน 

5) ภาวะผูนําครู และ 6) การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู  

สําหรับสมรรถนะประจําสายงาน มีรายละเอียดแตละสมรรถนะดังนี้ 

1) การบริหารหลักสูตรและการจัดการเรียนรู (curriculum and learning management) 

หมายถึง ความสามารถในการสรางและพัฒนาหลักสูตร การออกแบบการเรียนรูอยางสอดคลองและ

เปนระบบ   จัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ ใชและพัฒนาสื่อนวัตกรรมเทคโนโลยี และการวัด 

ประเมินผล       การเรียนรู เพื่อพัฒนาผูเรียนอยางมีประสิทธิภาพและเกิดประสิทธิผลสูงสุด  

2) การพัฒนาผูเรียน (student development) หมายถึง ความสามารถในกปลูกฝงคุณธรรม 

จริยธรรม การพัฒนาทักษะชีวิต สุขภาพกาย และสุขภาพจิต ความเปนประชาธิปไตย ความภูมิใจใน

ความเปนไทย การจัดระบบดูแลชวยเหลือผูเรียนเพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพธิปไตย ความภูมิใจใน

ความเปนไทย การจัดระบบดูแลชวยเหลือผูเรียนเพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพ 

3 ) การบริหารจัดการชั้นเรียน (classroom Management) หมายถึง การจัดบรรยากาศการ 

เรียนรู การจัดทําขอมูลสารสนเทศและเอกสารประจําชั้นเรียน/ประจําวิชา การกํากับดูแลชั้นเรียนราย

ชั้น/รายวิชา เพื่อสงเสริมการเรียนรูอยางมีความสุข และความปลอดภัยของผูเรียน   

4  ) การวิเคราะห สังเคราะห และ การวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน (analysis & synthesis & 

classroom research) หมายถึง ความสามารถในการทําความเขาใจ แยกประเด็นเปนสวนยอย 

รวบรวม ประมวลหาขอสรุปอยางมีระบบและนําไปใชในการวิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน รวมทั้งสามารถ

วิเคราะหองคการหรืองานในภาพรวมและดําเนินการแกปญหา เพื่อพัฒนางานอยางเปนระบบ 

5 ) ภาวะผูนําครู (teacher leadership) หมายถึง คุณลักษณะและพฤติกรรมของครูที่แสดงถึง 

งความเก่ียวของสัมพันธสวนบุคคล และการแลกเปลี่ยนเรียนรูซึ่งกันและกันท้ังภายในและภายนอก

หองเรียนโดยปราศจากการใชอิทธิพลของผูบริหารสถานศึกษา กอใหเกิดพลังแหงการเรียนรูเพื่อ

พัฒนาการจัดการเรียนรูใหมีคุณภาพ 

6 ) การสรางความสัมพันธและความรวมมือกับชุมชนเพื่อการจัดการเรียนรู (relationship & 

collaborative – building for learning management) หมายถึง การประสานความรวมมือ สราง

ความสัมพันธท่ีดี และเครือขายกับผูปกครอง ชุมชน และองคการอ่ืนๆ ท้ังภาครัฐและเอกชน เพื่อ

สนับสนุนสงเสริมการจัดการเรียนรู 

สําหรับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ หมายถึงการที่พนักงานสดงพฤติกรรมที่

นอกเหนือจากบทบาทที่กําหนดไวในหนาที่  พฤติกรรมที่เกิดขึ้นเปนไปอยางอิสระ ไมมีการบังคับใน

บทบาทพิเศษนี้  ไมมีรางวัลใหในระบบท่ีเปนทางการ แตบทบาทพิเศษน้ีสงเสริมประสิทธิผลของ
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องคการ (Organ, 1988) พอดสาคอฟ และคณะ (Podsakoff et al., 2000) ไดวิเคราะหนิยามและ

โครงสรางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการจากการประมวลเอกสารที่เก่ียวของกับ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี พบวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการสามารถแบงไดเปน 7  

มิติ ไดแก1)พฤติกรรมการใหความชวยเหลือ (helping behavior) เปนการใหความชวยเหลือบุคคลอ่ืน

เมื่อเกิดปญหาที่เก่ียวของกับงาน  2) ความมีนํ้าใจเปนนักกีฬา  (sportsmanship) เปนพฤติกรรมการที่

แสดงความอดทน อดกลั้นตอสิ่งท่ีเกิดขึ้น ไมวาจะเปนความคับของใจ ความไมสะดวกสบายในที่

ทํางานโดยปราศจากการรองทุกข 3)  ความจงรักภักดีตอองคการ (organizational loyalty)เปนความ

ปรารถนาดีตอองคการ สนับสนุนองคการ และปกปององคการ  4) การทําตามองคการ 

(organizational compliance) เปนการยอมรับกฎระเบียบภายในองคการและปฏิบัติตาม กฎระเบียบ

และวิธีการที่ กําหนดไว 5) การริเริ่มสรางสรรคของบุคคล (individual initiative หรือ 

conscientiousness) เปนพฤติกรรมการทํางานตามภาระหนาที่ที่ไดกําหนดไววาเปนบทบาทและ

ปฏิบัติในรูปแบบท่ีเหนือกวาระดับความตองการในการปฎิบัติงานท่ีตํ่าท่ีสุด และเปนสิ่งที่ริ เรีม

สรางสรรคใหกับงานและองคการ 6) ความรวมมือ (civic virtue) เปนความเต็มใจท่ีจะมีสวนรวมใน

กระบวนการตางๆภายในองคการ  ตระหนักวาตนเปนสวนหนึ่งขององคการพนักงานทุกคนตองรวมมือ

กันทํางานใหบรรลุเปาหมายเดียวกัน และ 7) การพัฒนาตนเอง (self development) เปนการพัฒนา

ความรู ทักษะ และความสามารถของตนเอง 
           ชอยฟลิ และ สาลาโนวา (Schaufeli & Salanova, 2008) ไดรวบรวมผลการวิจัยที่แสดงใหเห็น

วาความยึดมั่นผูกพันในงานมีความเก่ียวของกับผลที่ตามมาทางบวกหลายอยางไดแกความพึงพอใจ

ในงาน ความผูกพันในองคการ ความต้ังใจท่ีจะไมออกจากงาน สุขภาพกายท่ีดี พฤติกรรมเชิงรุก 

ความคิดสรางสีรรค แรงจูงใจที่จะเรียนรู คุณภาพการใหบริการ พฤติกรรมองคการในทางบวก 

เชน  งานวิจัยของเบคเคอรและคณะ (Bakker, Demerouti & Verbeke, 2004) พบวาพนักงานท่ีมี

ความยึดมั่นผูกพันในงานไดรับการประเมินจากเพื่อนรวมงานสูงในการแสดงพฤติกรรมตามบทบาท

และพฤติกรรนอกเหนือบทบาท แสดงใหเห็นวาพนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานปฎิบัติงานไดดี

แลวยังเต็มใจท่ีจะทํางานพิเศษทีนอกเหนือที่กําหนดไวในบทบาท (Bakker, Demerouti, & Verbeke, 

2004) สําหรับการศึกษาความยึดมั่นผูกพันในงานกับผลการปฏิบัติงานในกลุมครูใหญ105 คนและครู 

232 คน พบผลเชนเดียวกันวาความยึดมั่นผูกพันในงานของครูใหญมีความสัมพันธทางบวกอยางมี

นัยสําคัญกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของครู และภาวะผูนํา ผลจากการวิเคราะหเชิงโครงสรางยัง

แสดงใหเห็นวาครูใหญท่ีมีความยึดมั่นผูกพันในงาน มีพฤติกรรมตามบทบาทและพฤติกรรนอกเหนือ

บทบาทมาก นอกจากนี้ครูใหญที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานสูง มีความสามารถในการจัดการปญหา

การทํางานไดดีกวา (Bakker, 2009) จะเห็นไดวาความยึดมั่นผูกพันในงานสามารถทํานายพฤติกรรม
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การทํางานที่ขยายขอบเขตกิจกรรมตางๆที่เก่ียวของที่บุคคลถือวาเปนสวนหนึ่งของบทบาทการทํางาน 

ดังนั้นบุคคลไมไดแยกกิจกรรมท่ีสะทอนผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการเมื่อบุคคลทุมเทพลังทางกาย ปญญาและอารมณใหกับงานในบทบาทนั้นอยางเต็มที่ เพื่อ

ประสิทธิผลของตนเอง นอกจากนี้พฤติกรรมตางๆที่เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการอาจมีความไมชัดเจน เพราะพฤติกรรมเหลาน้ีนาจะมีสวนแสดงอยูในองคการทั้ง

โดยตรง (ทํางานใหสําเร็จโดยผานความรวมมือและคณะทํางาน) และโดยออม (โดยสงเสริมบรรยากาศ

ทางจิตสังคมในทางบวกที่เอ้ือตอทํางานใหสําเร็จ) (Rich, Lepine & Crawford, 2010)เชนเดียวกับ

ผลการวิจัยในประเทศไทยพบวาความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงในทางบวกตอความผูกพัน

ในองคการและมีอิทธิพลทางออมในทางลบตอความต้ังใจลาออกจากองคการโดยผานตัวค่ันกลางคือ

ความผูกพันในองคการ (เกตุนภัส เมธีกสิวัฒน, 2555)   

 

กรอบแนวคิดในการวิจัย 

เบคเคอร และ ดีเมอรูทิ (Bakker & Demerouti, 2008)  ไดเสนอรูปแบบความยึดมั่นผูกพันใน

งานที่เปนโครงสรางหน่ึงของพฤติกรรมองคการในทางบวกที่ประกอบดวยสภาวะจิตใจท่ีเก่ียวของกับการ

ทํางานในทางบวกไดแก ความกระตือรือรน (vigor)  การทุมเทอุทิศ (dedication)  และความจดจอใสใจ 

(absorption) โดยท่ีแหลงทรัพยากรบุคคลและงาน (job and personal resources)  เปนตัวพยากรณ

หลักของความยึดมั่นผูกพันในงานโดยแหลงทรัพยากรเหลานี้จะมีความเดนชัดมากขึ้นในบริบทที่งานมี

ความกดดันสูง (high job demands) และพนักงานที่มีความยึดมั่นผูกในงานจะเปนพนักงานที่

สรางสรรค  มีพฤติกรรมการทํางานในทางบวก และมีความสุขในการทํางาน  ประกอบกับหลักปรัชญา

เศรษฐกิจพอเพียงที่กําหนดวา ทรัพยากรบุคคลอันไดแก การที่คนมีภูมิคุมกันทางจิตใจ ยอมเอ้ือ

ประโยชนใหคนดํารงชีวิตอยูไดอยางมั่นคง ย่ังยืน มีคุณภาพ  (สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจ

แหงชาติ, 2555) 

จากแนวคิดรูปแบบความยึดมั่นผูกพันในงานที่กลาวมาแลว ประกอบกับแนวคิดแรงจูงใจ

ภายใน  หลักปรัชญาเศรษฐกิจพอเพียง และการทบทวนเอกสารวรรณกรรมท่ีเกียวของกับความยึดมั่น

ผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางานในองคการทางบวก  เมื่อทําการวิเคราะหและสังเคราะหรูปแบบ

ความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานท้ังระบบแลว  สามารถกําหนดกรอบแนวคิด

รูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานไดดังน้ี  กลาวคือ ความยึดมั่นผูกพัน

ในงานจะไดรับอิทธิพลจากทรัพยากรบุคคล (ภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจในการทํางาน) ทรัพยากร

งาน (การรับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพกับนักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุน

จากผูบังคับบัญชา) และความกดดันจากงาน (ภาระงาน  บรรยากาศการทํางานที่ควบคุม ปญหา
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พฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทางกายภาพ) โดยท่ี

ความยึดมั่นผูกพันในงานจะเปนกลไกสําคัญท่ีสงผลตอพฤติกรรมการทํางาน กลาวคือ ความยึดมั่น

ผูกพันในงานเปนตัวแปรค่ันกลางความสัมพันธระหวางตัวแปรเชิงสาเหตุ (ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากร

งาน และความกดดันจากงาน) กับตัวแปรผลพฤติกรรมการทํางาน(พฤติกรรมการทํางานตามสายงาน

วิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ ดีขององคการ) จากแนวคิดดังกลาวไดนําเสนอใน

ภาพประกอบ 5 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

ภาพประกอบ 5  กรอบแนวคิดรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 

ความกดดันจากงาน 

• ภาระงาน 

• บรรยากาศการทํางานที่

ควบคุม  

• ปญหาพฤติกรรมที่ไม

เหมาะสมของนักเรียน  

• ความตองการจากงาน  

• สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

   ทรัพยากรบุคคล 

- ภูมิคุมกันทางจิต 

- แรงจูงใจภายใน 

ทรัพยากรงาน 

- การรับรูความยุติธรรม 

- สัมพันธภาพกับนักเรียน 

-  การสนับสนุนจากเพื่อน

รวมงาน  

- การสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

พฤติกรรมการทํางาน  

-พฤติกรรมการทํางานตาม 

  สายงานวิชาชีพครู 

-พฤติกรรมการเปนสมาชิก 

  ที่ดีขององคการ 
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สมมุติฐานการวิจัย 

1. ทรัพยากรบุคคล (ภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจในการทํางาน) ทรัพยากรงาน (การรับรู

ความยุติธรรม สัมพันธภาพกับนักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา) และความกดดันจากงาน (ภาระงาน  บรรยากาศการทํางานที่ควบคุม ปญหา

พฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทางกายภาพ) 

สามารถรวมกันทํานายความยึดมั่นผูกพันในงานของขาราชการครูได 

2. ทรัพยากรบุคคล (ภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจในการทํางาน) และทรัพยากรงาน (การ

รับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพกับนักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา) มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานของขาราชการครู 

3. ความกดดันจากงาน (ภาระงาน  บรรยากาศการทํางานท่ีควบคุม ปญหาพฤติกรรมที่ไม

เหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทางกายภาพ) มีอิทธิพลโดยตรงทาง

ลบตอความยึดมั่นผูกพันในงานของขาราชการครู 

4. ความยึดมั่นผูกพันในงานเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางปจจัยเชิงสาเหตุ (ทรัพยากรบุคคล 

ทรัพยากรงาน และความกดดันจากงาน) และตัวแปรผลพฤติกรรมการทํางาน (พฤติกรรมการทํางาน

ตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ)  

5. รูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานสามารถ

อธิบายพฤติกรรมการทํางานของขาราชการครูได 
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บทที่ 3 

วิธีดําเนินการวิจัย 
 

ประชากร 

ประชากรท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร  

 

กลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้  เปนขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานักการศึกษา 

กรุงเทพมหานคร (ขาราชการครูกทม.) จํานวน 417 คน   โดยกลุมตัวอยางไดรับการสุมจากประชากร

ดังตอไปนี้ 

1. สุมโรงเรียนในสังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร มา 20 โรง  

2. เลือกกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการครูประถมศึกษาในแตละโรงเรียน  มาโรงเรียนละ 20 - 

30 คน  

เคร่ืองมือท่ีใชในการวิจัย 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อใชในการวิจัยครั้งนี้ ประกอบดวยแบบวัดตาง ๆ 

ดังตอไปนี้  

1. แบบสอบถามภูมิหลัง เปนแบบสอบถามขอมูลภูมิหลังของขาราชการครูกทม. เชน  เพศ 

อายุ ระดับการศึกษา สถานภาพการสมรส และตําแหนง 

2. แบบวัดภูมิคุมกันทางจิต  เปนแบบวัดท่ีประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่สอบถามถึง

ความสามารถของบุคคลในการมีสติรับผิดชอบ สามารถวางแผน เรียนรู แสวงหาความรูตาง ๆ 

เตรียมพรอมกับการเปลี่ยนแปลง 

ภูมิคุมกันทางจิตวัดไดโดยใชแบบวัดภูมิคุมกันทางจิตฉบับสั้นของอรพินทร ชูชม และคณะ

(2555) แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 15 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  

จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูง แสดงวามีภูมิคุมกันทาง

จิตมาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่า แสดงวามีภูมิคุมกันทางจิตนอย แบบวัดภูมิคุมกันทางจิตไดทดลอง

ใชกับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คนผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับได  

และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดภูมิคุมกันทางจิตในกลุมตัวอยางจริงพบวาสัมประสิทธิ์ความ

เชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .80 
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3. แบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงาน      เปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่สอบ 

ถามถึงสภาวะทางจิตใจในทางบวกของบุคคลท่ีสัมพันธกับงาน มี 3 องคประกอบไดแก 1) ความ

กระตือรือรน  หมายถึง การมีพลังในการทํางานและยืดหยุนทางจิตใจสูงในขณะทํางาน  เต็มใจที่จะใช

ความพยายามในการทํางาน  และมีความเพียรพยายามในการทํางาน แมจะเผชิญอุปสรรค  2) การ

ทุมเทอุทิศ หมายถึงความรูสึกเต็มใจ  ภูมิใจ  มีแรงบันดาลใจ และรูสึกทาทายในการทํางาน  และ3)

ความจดจอใสใจ หมายถึงความรูสึกมุงมั่นและเปนสุขในการทํางาน  ยากที่จะถอนตัวออกจากงาน  

เหมือนเวลาผานไปอยางรวดเร็ว 

 ความยึดมั่นผูกพันในงานวัดไดโดยใชแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง 

แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 9 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  

คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบท่ีไดคะแนนสูง แสดงวามีความยึดมั่นผูกพัน

ในงานมาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่า แสดงวามีความยึดมั่นผูกพันในงานนอย แบบวัดความยึดมั่น

ผูกพันในงานไดทดลองใชกับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คนผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมี

มาตรฐานเปนที่ยอมรับได  และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดความยึดมั่นผูกพันในงานในกลุม

ตัวอยางจริงพบวาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .86 

4. แบบวัดแรงจูงใจภายใน  เปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ ท่ีสอบถามถึงความ  

ตองการของบุคคลท่ีจะแสดงพฤติกรรมตาง ๆ ที่เกิดจากการเสาะแสวงหาของตนเอง  โดยความตองการมี

ความสามารถ  ความตองการลิขิตดวยตนเอง และปจจัยภายในงาน เชน  ความทาทาย  นาสนใจของ

งานเปนแรงผลักดัน  ไมตองอาศัยรางวัลภายนอกหรือกฎเกณฑขอบังคับ  

 แรงจูงใจภายในวัดไดโดยใชแบบวัดแรงจูงใจภายในฉบับสั้นของอรพินทร ชูชมและคณะ

(2545) แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 7 ขอ ท่ีประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  

จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบท่ีไดคะแนนสูง แสดงวามีแรงจูงใจ

ภายในมาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่า แสดงวามีแรงจูงใจภายในนอย แบบวัดแรงจูงใจภายในได

ทดลองใชกับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คนผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนท่ี

ยอมรับได  และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดแรงจูงใจภายในในกลุมตัวอยางจริงพบวา

สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .68 

5. แบบวัดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา เปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่ 

สอบถามถึงการท่ีบุคคลรับรูวาไดรับความชวยเหลือจากผูบังคับบัญชาในหนวยงานทั้งทางจิตใจ 

อารมณ  แสดงความเห็นใจ  เขาใจ  ยอมรับ และใหกําลังใจ  ตลอดจนพรอมที่จะใหคําแนะนํา ปรึกษา

และความชวยเหลือการสนับสนุนจากผู บังคับบัญชาวัดไดโดยใชแบบวัดการสนับสนุนจาก

ผูบังคับบัญชา ท่ีผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 3 ขอ ที่ประกอบดวยมาตรา
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ประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนน

สูง แสดงวาไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวาไดรับการ

สนับสนุนจากผูบังคับบัญชานอย แบบวัดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาไดทดลองใชกับขาราชการครู

กทม.จํานวน 100 คนผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนที่ยอมรับได  และในการตรวจสอบ

คุณภาพของแบบวัดการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาในกลุมตัวอยางจริงพบวาสัมประสิทธิ์ความ

เชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .72 

6. แบบวัดการสนับสนุนจากเพ่ือน   เปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่สอบถาม 

ถึงการที่บุคคลรับรูวาไดรับความชวยเหลือจากเพื่อนทางดานจิตใจ อารมณ แสดงความรักเปนหวงใย 

เห็นใจ เขาใจ ยอมรับ และใหกําลังใจ ตลอดจนพรอมท่ีจะใหคําแนะนํา ปรึกษาและความชวยเหลือ 

 การสนับสนุนจากเพื่อนวัดไดโดยใชแบบวัดการสนับสนุนจากเพื่อนที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง  แบบ

วัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 5 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขาง

จริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบท่ีไดคะแนนสูง แสดงวาไดรับการสนับสนุนจากเพื่อน

มาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่า แสดงวาไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนนอย แบบวัดไดรับการสนับสนุน

จากเพื่อนไดทดลองใชกับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คน  ผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมี

มาตรฐานเปนที่ยอมรับได  และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนนใน

กลุมตัวอยางจริง  พบวา สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ 

.87 

7. แบบวัดสัมพันธภาพกับนักเรียนเปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่แสดงวา 

ครูอาจารยไดใหความชวยเหลือ ใหคําแนะนํา และเปนที่ปรึกษาแกนักเรียน นักเรียนใหการยอมรับ ยก

ยอง และรวมมือ  

สัมพันธภาพกับนักเรียนวัดไดโดยใชแบบวัดสัมพันธภาพกับนักเรียนที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบ

วัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 5 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขาง

จริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูง แสดงวามีสัมพันธภาพกับนักเรียน

มาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวามีสัมพันธภาพกับนักเรียนนอย แบบวัดสัมพันธภาพกับนักเรียน

ไดทดลองใชกับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คน  ผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนท่ี

ยอมรับได  และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดสัมพันธภาพกับนักเรียนในกลุมตัวอยางจริง  

พบวา สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .82 

8. แบบวัดการรับรูความยุติธรรม เปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่สอบถามถึง 

การที่บุคคลรับรูวาตนไดรับการปฏิบัติในเรื่องตางๆ ที่เก่ียวของกับการทํางานดวยความเปนธรรมในดาน

กระบวนการ ดานการกระจายผลประโยชน และดานปฎิสัมพันธ  
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การรับรูความยุติธรรมวัดไดโดยใชแบบวัดการรับรูความยุติธรรมที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมี

ลักษณะเปนขอความจํานวน 9 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  

ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูง แสดงวามีการรับรูความยุติธรรมมาก และ

ผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวามีการรับรูความยุติธรรมนอย  แบบวัดการรับรูความยุติธรรมไดทดลองใช

กับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คน  ผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับได  

และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดการรับรูความยุติธรรมในกลุมตัวอยางจริง  พบวา 

สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .88 

9. แบบวัดภาระงาน  เปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่สอบถามถึงการท่ีบุคคล   

รับรูถึงปริมาณภาระหนาที่ในงาน ความกดดันทางจิตใจ และใชเวลาในการทํางานของหนวยงาน  

ภาระงานวัดไดโดยใชแบบวัดภาระงานที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง  แบบวัดมีลักษณะเปนขอความ

จํานวน 7 ขอ ท่ีประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไม

จริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูง แสดงวามีภาระงานมาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวามี

ภาระงานนอย แบบวัดแบบวัดภาระงานไดทดลองใชกับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คน  ผานการ

ตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนที่ยอมรับได  และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดภาระงาน

ในกลุมตัวอยางจริง  พบวา สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคา

เทากับ .77 

10. แบบวัดบรรยากาศการทํางานท่ีควบคุม เปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ ท่ี     

สอบถามถึงการท่ีบุคคลรับรูสภาพการทํางานที่เขมงวด  ไมมีอิสระในการทํางาน  ขาดความยืดหยุนใน

การทํางาน และมีการตรวจตราสอดสองการทํางานอยางใกลชิด  

บรรยากาศการทํางานท่ีควบคุมวัดไดโดยใชแบบวัดบรรยากาศการทํางานที่ควบคุมที่ผูวิจัย

สรางข้ึนเอง  แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 7 ขอ ท่ีประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับ

ไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวามีการรับรู

วาบรรยากาศการทํางานทีมีการควบคุมมาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่าแสดงวามีการรับรูวาบรรยากาศ

การทํางานทมีการควบคุมนอย แบบวัดบรรยากาศการทํางานที่ควบคุมไดทดลองใชกับขาราชการครู

กทม.จํานวน 100 คน  ผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนที่ยอมรับได  และในการ

ตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดบรรยากาศการทํางานที่ควบคุมในกลุมตัวอยางจริง  พบวา สัมประสิทธิ์

ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .77 

11. แบบวัดปญหาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียน เปนแบบวัดที่ประกอบดวย 

ขอความตาง ๆ ที่สอบถามถึงการที่บุคคลตองเผชิญกับความกดดันกับการท่ีผูเรียนแสดงพฤติกรรมไม

เหมาะสมตาง ๆ  
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ปญหาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียนวัดไดโดยใชแบบวัดปญหาพฤติกรรมที่ไม

เหมาะสมของนักเรียนที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง  แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 5 ขอ ที่ประกอบดวย

มาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ได

คะแนนสูงแสดงวามีการรับรูวาปญหาพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียนมึมาก และผูตอบท่ีได

คะแนนตํ่าแสดงวามีการรับรูวาปญหาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียนมีนอย แบบวัดปญหา

พฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียนไดทดลองใชกับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คน  ผานการ

ตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนที่ยอมรับได  และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัด

บรรยากาศการทํางานท่ีควบคุมในกลุมตัวอยางจริง  พบวา สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความ

สอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .77 

12. แบบวัดความตองการจากงาน เปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ     ที่ 

 สอบถามถึงการที่บุคคลการรับรูวาลักษณะงาน   สรางความกดดันใหผูทํางาน     เนื่องจากไมมีความรู

ความสามารถในเรื่องน้ัน ไมทาทายความสามารถ หรืองานที่ทําอยูไมมีความชัดเจน 

             ความตองการจากงานวัดไดโดยใชแบบวัดความตองการจากงานท่ีผูวิจัยสรางขึ้นเอง  แบบวัด

มีลักษณะเปนขอความจํานวน 6 ขอ ท่ีประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  

ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบท่ีไดคะแนนสูงแสดงวามีการรับรูความตองการจากงาน

มาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่าแสดงวามีการรับรูวาความตองการจากงานนอย แบบวัดความตองการ

จากงานไดทดลองใชกับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คน  ผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมี

มาตรฐานเปนท่ียอมรับได  และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดความตองการจากงานในกลุม

ตัวอยางจริง  พบวา สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .66 

13. แบบวัดสภาพแวดลอมทางกายภาพ เปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอความตาง ๆ ที่ 

สอบถามถึงการท่ีบุคคลรับรูวาสภาพแวดลอมทางกายภาพของงานมีปญหา  

สภาพแวดลอมทางกายภาพวัดไดโดยใชแบบวัดสภาพแวดลอมทางกายภาพที่ผูวิจัยสรางขึ้น

เอง  แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 4 ขอ ที่ประกอบดวยมาตราประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  

คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนนสูงแสดงวามีการรับรูวา

สภาพแวดลอมทางกายภาพมีปญหามาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่าแสดงวามีการรับรู ว า

สภาพแวดลอมทางกายภาพมีปญหานอย แบบวัดสภาพแวดลอมทางกายภาพไดทดลองใชกับ

ขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คน  ผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนที่ยอมรับได  และ

ในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดสภาพแวดลอมทางกายภาพในกลุมตัวอยางจริง  พบวา 

สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .62 

14. แบบวัดพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู  เปนแบบวัดที่ประกอบดวย 
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ขอความตาง ๆ ที่สอบถามถึงการปฏิบัติงานของครูอาจารยตามสายงานวิชาชีพครูโดยครอบคลุม การ

จัดการการเรียนรู  การพัฒนาผูเรียน และการบริหารจัดการชั้นเรียน โดย1) การจัดการการเรียนรู  

หมายถึง การท่ีครูอาจารยจัดการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ  มีการใชและพัฒนาสื่อ นวัตกรรม

เทคโนโลยี และมีการวัดประเมินผลการเรียนรู   เพื่อพัฒนาผูเรียนอยางมีประสิทธิภาพและเกิด

ประสิทธิผลสูงสุด 2)การพัฒนาผูเรียน  หมายถึง การที่ครูอาจารยมีการปลูกฝงคุณธรรมจริยธรรม การ

พัฒนาทักษะชีวิต  สุขภาพกายและสุขภาพจิต  ความเปนประชาธิปไตย  ความภาคภูมิใจในความเปน

ครู  มีการชวยเหลือผูเรียนเพื่อพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพ  ตลอดจนมีการวิเคราะห สังเคราะห และการ

วิจัยเพื่อพัฒนาผูเรียน และ 3) การบริหารจัดการชั้นเรียน  หมายถึง การที่ครูอาจารยมีการจัด

บรรยากาศ  การเรียนรู  การจัดหาขอมาลสารสนเทศและเอกสาร  การกํากับดูแลชั้นเรียน/รายวิชา เพื่อ

สงเสริมการเรียนรูอยางมีความสุข 

            พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูวัดไดโดยใชแบบวัดพฤติกรรมการทํางานตามสาย

งานวิชาชีพครูที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 21 ขอ ที่ประกอบดวยมาตรา

ประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนน

สูง แสดงวามีพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูมาก และผูตอบท่ีไดคะแนนตํ่า แสดงวามี

พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูนอย แบบวัดสภาพแวดลอมทางกายภาพไดทดลองใชกับ

ขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คน  ผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนท่ียอมรับได  และ

ในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดสภาพแวดลอมทางกายภาพในกลุมตัวอยางจริง  พบวา 

สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .91 

15. แบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ         เปนแบบวัดที่ประกอบดวย 

ขอความตาง ๆ ท่ีสอบถามถึงการปฏิบัติงานของครูอาจารยที่นอกเหนือจากบทบาทที่กําหนดไวใน

หนาท่ี  เปนพฤติกรรมท่ีเกิดขึ้นอยางอิสระโดยไมมีการบังคับนั้นสะทอนถึงการเปนสมาชิกท่ีดีและเปน

ประโยชนตอโรงเรียน  ประกอบดวยการแสดงพฤติกรรมใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอ่ืน  ความ

อดทนอดกลั้น  การใหความรวมมือ และความสํานักในหนาที่ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ   วัดไดโดยใชแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ   ที่ผูวิจัยสรางขึ้นเอง แบบวัดมีลักษณะเปนขอความจํานวน 15 ขอ ที่ประกอบดวยมาตรา

ประเมินคา 5 ระดับไดแก  จริง  คอนขางจริง  ไมแนใจ  คอนขางไมจริง  และไมจริง  ผูตอบที่ไดคะแนน

สูง แสดงวามีพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการมาก และผูตอบที่ไดคะแนนตํ่า แสดงวามี

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนอย แบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ   ได

ทดลองใชกับขาราชการครูกทม.จํานวน 100 คน  ผานการตรวจสอบคุณภาพ จนมีมาตรฐานเปนท่ี
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ยอมรับได  และในการตรวจสอบคุณภาพของแบบวัดพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการในกลุม

ตัวอยางจริง  พบวา สัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาเทากับ .85 

ตาราง 1  คาความเชื่อมั่นชนิดแอลฟา (α) ของการวัดตัวแปร และพิสัยของคาสหสัมพันธระหวาง

คะแนนรายขอกับคะแนนรวม (r)  

 

การวัดตัวแปร จํานวนขอ α r 

ความยึดม่ันผูกพนัในงาน 9 .86 .26-.73 

 - ความกระตือรือรน 3 .86 .68 - .77 

 - การทุมเทอุทิศ 3 .80 .57 - .77 

 -ความจดจอใสใจ 

 ทรัพยากรบุคคล 

- ภูมิคุมกันทางจิต  

- แรงจูงใจภายใน 

ทรัพยากรงาน 

- ความยตุิธรรม 

- สัมพันธภาพกับนักเรียน 

- การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน 

- การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

3 

22 

15 

7 

20 

9 

5 

3 

3 

.74 

.85 

.80 

.68 

.89 

.88 

.82 

.87 

.72 

.26 - .60 

.21-.60 

.26-.54 

.28-.55 

.29-.71 

.39-.83 

.57-.68 

.58-.82 

.49-.61 

ความกดดันจากงาน 29 .87 .18-.71 

 - ภาระงาน  

 - บรรยากาศการทํางานท่ีควบคมุ   

 - ปญหาพฤตกิรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียน   

 - ความตองการจากงาน 

7 

7 

5 

6 

.77 

.77 

.75 

.66 

.36 - .61 

.30 - .67 

.41-.64 

.33-.45 

 - สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวชิาชีพครู 

4 

21 

.62 

.91 

.31-.48 

.34 - .68 

 - การบริหารหลักสูตรและจัดการการเรียนรู 

 - การพัฒนาผูเรียน  

8 

7 

.85 

.77 

.35-.72 

.40 - .67 

 - การบริหารจดัการชั้นเรียน  

พฤติกรรมการเปนสมาชกิที่ดขีององคการ 

6 

15 

.73 

.85 

.33- .68 

.32-.65 

 - พฤติกรรมใหความชวยเหลือ 3 .72 .56 - .49 

 -การคาํนึงถึงผูอ่ืน 3 .80 .61-.72 

 - ความอดทนอดกลั้น 3 .74 .28 - .47 

 - การใหความรวมมือ 

- ความสํานักในหนาท่ี 

3 

3 

.72 

.66 

.66 - .86 

.41 - .61 
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         คุณสมบัติการวัดตัวแปรตางๆ ไดแกคาความเชื่อมั่นชนิดแอลฟา (α) ของการวัดตัวแปร และ 

พิสัยของคาสหสัมพันธระหวางคะแนนรายขอกับคะแนนรวม (r) ปรากฏผลในตาราง 1 และการตรวจ 

สอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง ปรากฏผลในภาคผนวก ข. 

 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

คณะผูวิจัยไดเก็บรวบรวมขอมูลกับกลุมตัวอยางที่เปนขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานัก

การศึกษากรุงเทพมหานคร  โดยขอความรวมมือจากขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานักการศึกษา

กรุงเทพมหานครท่ีไดรับเลือกเปนกลุมตัวอยาง  ทําการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใหกลุมตัวอยางตอบ

แบบสอบถามและแบบวัดตาง ๆ ในชวงเวลาที่กําหนดไวในระหวางเดือนตุลาคม-เดือนธันวาคม 2556   

 
การวิเคราะหขอมูล 

การวิเคราะหขอมูลครั้งนี้ใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS for Windows Version 15.0 

(Statistical Package for Social Science) และ AMOS (Analysis for Moment Structure) ชวยใน

การวิเคราะหขอมูลดังตอไปนี้ 

1. ขอมูลเบ้ืองตนเก่ียวกับลักษณะของกลุมตัวอยางและตัวแปร  วิเคราะหขอมูลโดยการ

แจกแจงความถ่ี  รอยละ  คาเฉลี่ย  สวนเบ่ียงเบนมาตรฐาน  คาความเบและความโดง 

2. การวิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตุ  ใชการหาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบ

เพียรสัน (Pearson correlation coefficient)  และการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ (multiple regression 

analysis) เพื่อกําหนดอํานาจการพยากรณความยึดมั่นผูกพันในงานจากทรัพยากรบุคคล (ภูมิคุมกัน

ทางจิต และแรงจูงใจในการทํางาน) ทรัพยากรงาน (การรับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพกับนักเรียน 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา) และความกดดันจากงาน (ภาระ

งาน  บรรยากาศการทํางานที่ควบคุม ปญหาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจาก

งาน และสภาพแวดลอมทางกายภาพ)   

3. การวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน   เพื่อใชในการวิเคราะหโครงสรางทรัพยากรงาน 

ความกดดันจากงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

4. การวิเคราะหความแปรปรวน (analysis of variance) และการทดสอบคาที (t-test)    เพื่อ

ใชการเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อจําแนกตามลักษณะชีวสังคมและภูมิหลัง  

5. การวิเคราะหรูปแบบความสัมพันธโครงสรางเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน  

โดยใชการวิเคราะหโมเดลสมการเชิงโครงสราง (structural equation model)  และมีเกณฑประเมิน

ความสอดคลองเหมาะสมของโมเดลหรือรูปแบบ (Arbuckle, 2009)  ดังตอไปนี้ 
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• ทดสอบความสอดคลอง (หรือความเหมาะสม)  ระหวางรูปแบบกับขอมูลโดยใช

คาไคสแควร(Chi-square goodness of fit index หรือ χ2)  ถาคาไคสแควรไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 

หรือมีคาความนาจะเปน (p) มากกวา .05  แสดงวามีความสอดคลองระหวางรูปแบบกับขอมูล  และถา

คาไคสแควรมีนัยสําคัญทางสถิติหรือมีคาความนาจะเปน (p) นอยกวา .05  แสดงวารูปแบบไมมีความ

สอดคลองกับขอมูล 

• คาอัตราสวนระหวางคาไคสแควรกับขั้นแหงความเปนอิสระ (CMIN/df หรือ 

χ2/df) เปนคาความแตกตางที่นอยท่ีสุดระหวางรูปแบบกับขอมูล  โดยท่ีคาสถิติไคสแควรมีความไวตอ

ขนาดของกลุมตัวอยาง  ถากลุมตัวอยางมีขนาดใหญ การทดสอบไคสแควรมักแสดงใหเห็นวาขอมูลมี

ความแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ .05  จากรูปแบบหรือทฤษฎี  แตถากลุมตัวอยางมีขนาดเล็ก

แลว การทดสอบไคสแควรแสดงใหเห็นวาขอมูลไมแตกตางอยางมีนัยสําคัญทางสถิติกับรูปแบบหรือ

ทฤษฎี  ดังนั้นในกรณีท่ีกลุมตัวอยางมีขนาดใหญ ควรพิจารณาคาอัตราสวนระหวางคาไคสแควรกับขั้น

แหงความเปนอิสระ  ประกอบกับคาสถิติความสอดคลองเหมาะสม โดยมีกฎทั่วไปเสนอแนะวาคา

อัตราสวนนี้  (χ2/df) ควรมีคาอยูที่ 5 หรือนอยกวา 5  เปนดัชนีที่บงบอกความสอดคลองเหมาะสมที่

ยอมรับไดระหวางขอมูลจากกลุมตัวอยางและรูปแบบตามทฤษฎี/สมมติฐาน 

• คาสถิติความสอดคลองเหมาะสม (fit statistics)  เปนคาสถิติที่ใชวัดความ

สอดคลองของรูปแบบกับขอมูล มีคาอยูระหวาง 0 – 1.00  คาที่เขาใกล 1  แสดงวารูปแบบที่เสนอไวมี

ความสอดคลองเหมาะสมกับขอมูลพอดี ในที่นี้เสนอดัชนี GFI (goodness of fit index) AGFI 

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

• คา RMSEA (root mean squared residual) เปนคาที่วัดความคลาดเคลื่อน

เฉลี่ยของขอมูลจากกลุมตัวอยางที่คลาดเคลื่อนไปจากรูปแบบท่ีเสนอไว  ถาคา RMSEA มีคาเขาใกล 0  

แสดงวารูปแบบที่เสนอไวมีความสอดคลองเหมาะสมกับขอมูล หรือมีคานอยกวา 0.08 

• คา CN (critical N)  เปนคาที่แสดงขนาดกลุมตัวอยางที่ใหญที่สุดที่จะยอมรับ

สมมติฐานวารูปแบบท่ีนําเสนอถูกตอง โดยมีกฎทั่วไปเสนอแนะวาคา CN ควรมีคามากกวาหรือเทากับ 

200 

ในกรณีท่ีรูปแบบท่ีนําเสนอไมมีความสอดคลองกับขอมูล  ผูวิจัยทําการปรับรูปแบบโดยการ

ขจัดเสนทางอิทธิพลท่ีไมมีนัยสําคัญ (nonsignificance paths)  และปรับรูปแบบใหมเพื่อใหรูปแบบมี

ความสอดคลองกับขอมูล  โดยพิจารณาจากดัชนีดัดแปลงโมเดล (model modification indicies)  

รวมกับการพิจารณาความเหมาะสมตามแนวคิดทฤษฎีเปนตัวกําหนดในการปรับรูปแบบ 
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บทที่ 4 

ผลการวิเคราะหขอมลู 
 

ผลการวิเคราะหขอมูลแบงออกเปน 4 ตอน ดังน้ี 

ตอนที่ 1  ขอมูลเบ้ืองตนเก่ียวกับลักษณะของกลุมตัวอยางและตัวแปร 

ตอนที่ 2  ผลการเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อจําแนกตามลักษณะชีวสังคมแล 

ภูมิหลัง 

ตอนที่ 3  ผลการอธิบายความยึดมั่นผูกพันในงานจากปจจัยตางๆ 

ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่น 

ผูกพันในงาน 

 

ตอนท่ี 1  ขอมูลเบื้องตนเกี่ยวกับลักษณะของกลุมตัวอยางและตัวแปร 

1.1 ลักษณะของกลุมตัวอยาง 

กลุมตัวอยางท่ีใชในการศึกษาครั้งนี้ เปนขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานัก

การศึกษากรุงเทพมหานคร ในกรุงเทพมหานครจํานวน 417 คน  เปนชายจํานวน 73 คน (17.5%) และ

หญิง จํานวน 344 คน (82.5%)  สถานภาพการสมรสของขาราชการครูประถมศึกษาสวนใหญเปนโสด  

จํานวน 167 คน (40.4%) ระดับการศึกษาของขาราชการครูประถมศึกษาสวนใหญอยูในระดับปริญญา

ตรี จํานวน 293 คน (70.3%)  รองลงมามีการศึกษาสูงกวาระดับปริญญาตรี จํานวน 110 คน (26.4%)  

และสวนใหญสอนอยูในโรงเรียนที่มีขนาดปานกลางจํานวน 191 คน (46.9.4%)  รองลงมาสอนอยูใน

โรงเรียนที่มีขนาดใหญจํานวน 150 คน (36.9%) และสอนอยูในโรงเรียนที่มีขนาดเล็กจํานวน 66 คน 

(16.2%) ตามลําดับ   

1.2 ลักษณะของตัวแปร 

ขอมูลพื้นฐานของตัวแปร ไดแก  คาเฉลี่ย สวนเบ่ียงเบนมาตรฐานและคาสัมประสิทธิ์

สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตที่เก่ียวของกับความยึดมั่นผูกพันในงานปรากฏผลในตาราง 2
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ตาราง 2  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับความยึดมั่นผูกพันในงาน  

 
 

 ความยึด

มั่น 

วิชาชีพคร ู เสมาชิกท่ี

ดี 

ภูมิคุมกัน

ทางจิต 

แรงจูงใจ

ภายใน 

ความ

ยุติธรรม 

สัมพันธภา

พกับ

นักเรียน 

สนับสนุน

จากเพื่อน 

สนับสนุนผู

บังคับ 

ภาระงาน การทํางานท่ี

ควบคุม 

ปญหานักเรยีน ปญหา 

งาน 

ปญหา

กายภาพ 

ความยึดมั่น 1.000              

วิชาชีพคร ู .592 1.000             

สมาชิกท่ีดี .544 .703 1.000            

ภูมิคุมกันทางจิต .428 .547 .481 1.000           

แรงจูงใจภายใน .394 .478 .413 .540 1.000          

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

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

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

สนับสนุนผูบังคับ .296 .361 .382 .376 .267 .606 .293 .392 1.000      

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

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

ปญหานักเรยีน -.138 -.252 -.178 -.298 -.241 -.391 -.147 -.224 -.295 .376 .403 1.000   

ปญหางาน -.206 -.440 -.330 -.318 -.308 -.371 -.307 -.241 -.288 .299 .332 .456 1.000  

ปญหากายภาพ -.177 -.307 -.294 -.281 -.198 -.438 -.197 -.217 -.363 .363 .399 .414 .381 1.000 

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

สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน 4.31 8.43 5.31 6.58 3.57 7.28 1.67 1.95 2.31 5.68 5.32 4.46 4.29 3.59 

 

 

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธท่ีมีคามากกวาหรือเทากับ .087 แสดงวามีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05



42 

 

ผลจากการวิเคราะหในตาราง 2 พบวาตัวแปรตาง ๆ ท่ีเก่ียวของกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

สวนใหญตางมีความสัมพันธระหวางกัน  โดยตัวแปรความยึดมั่นผูกพันในงาน มีความสัมพันธใน

ทางบวกกับพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู (r = .592) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการ (r = .544) และยังพบวาพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูมีความสัมพันธ

ทางบวกอยูในระดับสูงกับพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (r = .703)   

ในกลุมทรัพยากรบุคคลพบวา ภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจภายใน ตางมีความสัมพันธใน

ทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงาน พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r อยูระหวาง .-394 ถึง .547)  

  ในกลุมทรัพยากรงาน  พบวา ตัวแปรตางๆ ในกลุมนี้ไดแกการรับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพ

กับนักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา ตางมีความสัมพันธ

ระหวางกันในทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 (r อยูระหวาง .208 ถึง .606) นอกจากนี้

ยังพบวาตัวแปรตางๆ ในกลุมนี้มีความสัมพันธ ในทางบวกกับความยึดมั่นผูกพันในงาน พฤติกรรมการ

ทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .001 (r อยูระหวาง .195 ถึง .770) 

        ในกลุมความกดดันจากงาน พบวา ตัวแปรตางๆ ในกลุมนี้ไดแกบรรยากาศการทํางานที่

ควบคุม ปญหาพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทาง

กายภาพตางมีความสัมพันธในทางลบกับความยึดมั่นผูกพันในงาน พฤติกรรมการทํางานตามสายงาน

วิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 (r อยู

ระหวาง -.087 ถึง -.440)  แตพบวา ภาระงานไมมีความสัมพันธกับความยึดมั่นผูกพันในงาน 

พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ  

 

ตอนท่ี 2  ผลการเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อจําแนกตามลักษณะชีวสังคมและ

ภูมิหลัง 

ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาขาราชการครูหญิงมีความยึดมั่นผูกพันในงาน (คาเฉลี่ย = 

39.68) มากกวาครูชาย (คาเฉลี่ย = 38.56) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ขาราชการครูที่มีอายุ

มากกวา 40 ป มีความยึดมั่นผูกพันในงาน (คาเฉลี่ย = 40.09) มากกวาครูที่มีอายุนอยกวา 40 ป

(คาเฉลี่ย = 38.86) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05แตพบวาขาราชการครูที่มีประสบการณการ

ทํางานตางกัน ระดับการศึกษาตางกัน สถานภาพการสมรสตางกัน สังกัดอยูในขนาดโรงเรียนท่ีตางกัน 

ตําแหนงตางกัน และมีระดับวิทยฐานะตางกัน มีความยึดมั่นผูกพันในงานไมแตกตางกัน (ตาราง 3) 
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ตาราง 3 การเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อจําแนกตามลักษณะชีวสังคมและภูมิหลังและ  

             การทดสอบทางสถิติ 

 

กลุม (จํานวนคน) คาเฉลี่ย 

(สวนเบี่ยงเบน

มาตรฐาน) 

คาสถิต ิ

t หรือ F 

df p ผลการทดสอบ 

เพศ ชาย (73) 

         หญิง (344) 

อายุ นอยกวา 40 ป (201) 

          มากกวา 40 ป (208) 

การทํางานนอยกว10 ป (212) 

          มากกวา10 ป (181) 

สถานภาพ โสด (167) 

         สมรส (181) 

ตําแหนง ครู (343) 

         ผูชวยครู (58) 

วิทยฐานะ ชาํนาญการ (164) 

         ชํานาญการพิเศษ (100) 

การศึกษา ปริญญาตรี (302) 

         สูงกวาปริญญาตรี (110) 

ขนาดโรงเรียน  เล็ก (66)      

          กลาง (191)       

          ใหญ (150) 

 

38.6 (5.1) 

39.7 (4.1) 

38.9 (4.2) 

40.1 (4.4) 

39.2 (4.5) 

39.8 (4.1) 

39.1 (4.5) 

39.7 (4.2) 

39.6 (4.3) 

39.1 (4.5) 

39.4 (4.1) 

40.0 (4.0) 

39.4 (4.3) 

39.5 (4.4) 

39.4 (5.1) 

39.7 (4.2) 

39.2 (4.1) 

-2.1 

 

-2.9 

 

-1.6 

 

-1.2 

 

0.7 

 

-1.1 

 

-0.2 

 

.7 

415 

 

407 

 

391 

 

411 

 

399 

 

262 

 

410 

 

407 

 

 

.045 

 

.004 

 

ไมมี

นัยสําคัญ 

ไมมี

นัยสําคัญ 

ไมมี

นัยสําคัญ 

ไมมี

นัยสําคัญ 

ไมมี

นัยสําคัญ 

ไมมี

นัยสําคัญ 

หญิง > ชาย 

 

อายุมาก > อายุ

นอย 

ไมแตกตาง 

 

ไมแตกตาง 

 

ไมแตกตาง 

 

ไมแตกตาง 

 

ไมแตกตาง 

 

ไมแตกตาง 

 

 

ตอน 3  ผลการอธิบายความยึดมั่นผูกพันในงานจากปจจัยตางๆ 

การวิเคราะหสวนนี้ใชวิธีการถดถอยพหุคูณที่มีปจจัยแตละกลุมเปนตัวแปรอิสระ เพื่ออธิบาย

หรือทํานายความยึดมั่นผูกพันในงานจากปจจัยเหลานี้ สําหรับปจจัยกลุมตาง ๆ ที่ใชในการวิเคราะห

ตอนน้ีประกอบดวย 3 กลุมปจจัย ไดแก  1) ทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย ภูมิคุมกันทางจิต และ

แรงจูงใจภายใน 2) ทรัพยากรงาน  ประกอบดวย  การรับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพกับนักเรียน การ

สนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และ 3) ความกดดันจากงาน 

ประกอบดวย ภาระงาน  บรรยากาศการทํางานท่ีควบคุม ปญหาพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน 
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ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทางกายภาพ โดยที่ทั้ง 3 กลุมปจจัย (11 ตัวแปร) รวมกัน

อธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานไดรอยละ 38.5 ในกลุมรวม รอยละ 45.9 ในกลุม

ขาราชการครูซาย และรอยละ 37.4 ในกลุมขาราชการครูหญิง อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .001 

โดยตัวทํานายที่สําคัญในการทํานายความยึดมั่นผูกพันในงานมี 5 ตัวจาก 11 ตัวในกลุมรวม และใน

กลุมขาราชการครูหญิงไดแก  ภูมิคุมกันทางจิต (β = .160 กลุมรวม และ β = .195 กลุมหญิง) 

แรงจูงใจภายใน (β = .102 กลุมรวม และ β = .105 กลุมหญิง)  สัมพันธภาพกับนักเรียน สัมพันธภาพ

กับนักเรียน กลุมรวม และ β = .330 กลุมหญิง) การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (β = .149 กลุมรวม 

และ β = .122 กลุมหญิง) และภาระงาน (β = .166 กลุมรวม และ β = .183 กลุมหญิง) สําหรับตัว

ทํานายท่ีสําคัญในการทํานายความยึดมั่นผูกพันในงานในกลุมขาราชการครูชายมีเพียงตัวเดียวไดแก 

สัมพันธภาพกับนักเรียน (β = .436) และ สัมพันธภาพกับนักเรียนยังเปนตัวทํานายที่มีอิทธิพลมาก

ที่สุดในทุกกลุม ดังปรากฏผลในตาราง  4 

 

ตาราง 4 ผลการวิเคราะหถดถอยพหุคูณในการทํานายความยึดมั่นผูกพันในงานจากตัวทํานายท่ีมี

นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

ตัวแปร คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐาน (β) 

 
417 คน   

รวม ชาย หญิง 

1. ภูมิคุมกันทางจิต .160* .058 .195* 

2. แรงจูงใจภายใน .102* .133 .105* 

3. ความยุติธรรม -.004 .146 -.047 

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

5. การสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน .149* .151 .122* 

6. การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา .065 -.010 .096 

7.ภาระงาน .166* .114 .183* 

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

9. ปญหาพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียน 

10.ความตองการจากงาน 

11.สภาพแวดลอมทางกายภาพ 

 

-.008 

.013 

-.046 

.100 

.042 

-.122 

-.040 

.015 

-.026 

R .625 .677 .612 

R2 .385 .459 .374 

F 

P 

     23.080 

         .001 

    4.701 

    .001 

       18.059 

.001 

* ตัวทํานายท่ีมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
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ตอนท่ี 4  ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันใน

งาน 

4.1 ผลการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันใน

งานในกลุมรวม 

การทดสอบรูปแบบที่เสนอไว (ดูภาพประกอบ 5)         ที่แสดงวาทรัพยากรบุคคล ทรัพยากร      

งาน  และความกดดันจากงานมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยที่ความยึดมั่นผูกพันในงาน

สงผลตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

กลาวคือ ความยึดมั่นผูกพันในงานเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน และ

ความกดดันจากงานกับพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดี

ขององคการ  ในการทดสอบรูปแบบนี้ใชการวิเคราะหโมเดลสมการเชิงโครงสราง (structural equation 

modeling) รูปแบบที่เสนอไวประกอบดวยลักษณะของตัวแปรดังตอไปนี้ 

1. ตัวแปรแฝงภายนอก (exogenous variables) มี 3 ตัวแปร ดังน้ี 

1.1 ทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย ภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจภายใน  

1.2 ทรัพยากรงาน  ประกอบดวย  การรับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพกับนักเรียน การ

สนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 

1.3 ความกดดันจากงาน  ประกอบดวย ภาระงาน  บรรยากาศการทํางานที่ควบคุม 

ปญหาพฤติกรรมท่ีไม เหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และ

สภาพแวดลอมทางกายภาพ  

2. ตัวแปรแฝงภายใน (endogenous variables) มี 4 ตัวแปรดังนี้ 

2.1 ความยึดมั่นผูกพันในงาน  ประกอบดวย  ความกระตือรือรน  การทุมเทอุทิศ และ

ความจดจอใสใจ 

2.2 พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู  ประกอบดวย การจัดการการเรียนรู  การ

พัฒนาผูเรียน และการบริหารจัดการชั้นเรียน  

2.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ประกอบดวย พฤติกรรมใหความชวยเหลือ  

การคํานึงถึงผูอ่ืน  ความอดทนอดกลั้น  การใหความรวมมือ และความสํานักในหนาที่ 

3. ตัวแปรแฝงภายนอก (exogenous variables) มี 3 ตัวแปร ดังน้ี 

3.1 ทรัพยากรบุคคล ประกอบดวย ภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจภายใน  

3.2 ทรัพยากรงาน  ประกอบดวย  การรับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพกับนักเรียน การ

สนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา 
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3.3 ความกดดันจากงาน  ประกอบดวย ภาระงาน  บรรยากาศการทํางานที่ควบคุม 

ปญหาพฤติกรรมท่ีไม เหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และ

สภาพแวดลอมทางกายภาพ  

4. ตัวแปรแฝงภายใน (endogenous variables) มี 4 ตัวแปรดังนี้ 

4.1 ความยึดมั่นผูกพันในงาน  ประกอบดวย  ความกระตือรือรน  การทุมเทอุทิศ และ

ความจดจอใสใจ 

4.2 พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู  ประกอบดวย การจัดการการเรียนรู  การ

พัฒนาผูเรียน และการบริหารจัดการชั้นเรียน  

4.3 พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ประกอบดวย พฤติกรรมใหความชวยเหลือ  

การคํานึงถึงผูอ่ืน  ความอดทนอดกลั้น  การใหความรวมมือ และความสํานักในหนาท่ี 

 

 
 

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

ภาพประกอบ 6 รูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของครูในกลุมรวม 

                       (417 คน) 
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ผลจากการวิเคราะหขอมูลพบวา     รูปแบบแรกท่ีเสนอไวในภาพประกอบ 5 และตาราง  5  

ไมมีความสอดคลองเหมาะสมกับขอมูลเชิงประจักษ (χ2
(199) = 1043.560, p = .05)  และคาดัชนีความ

สอดคลอง ((χ2/df = 5.244, GFI = .830, AGF = .775, CFI = .796 และ RMSEA = .101)  ไมอยูใน

เกณฑที่ยอมรับได  แสดงวารูปแบบที่เสนอไวไมมีความเสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ ดังนั้นผูวิจัย

จึงทําการปรับรูปแบบโดยอาศัยดัชนีการปรับ  และแนวคิดทฤษฎีประกอบในการอธิบายความสัมพันธ

เชิงเหตุและผลของภูมิคุมกันทางจิต  ตามรูปแบบทางเลือกใหมหรือรูปแบบท่ีไดรับการปรับท่ีเสนอไวใน

ภาพประกอบ 6 และตาราง 5 

 

ตาราง 5 คาสถิติทดสอบความสอดคลองเหมาะสมของโมเดลสําหรับรูปแบบโครงสรางความสัมพันธ  

             เชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานเริ่มแรกและที่ปรับแลว 

 

รูปแบบ χ2 df χ2/df GFI CFI RMSEA 

เริ่มแรก 1043.560    199 5.244 .830 .796 .101 

ปรับแลว(รวม) 

ปรับแลว(ชาย) 

ปรับแลว(หญิง) 

 

255.572 

282.045 

229.878 

165 

165 

165 

1.549 

1.709 

1.390 

.947 

.751 

.944 

.978 

.875 

.980 

.036 

.099 

.034 

       

 

ผลการทดสอบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานท่ี

เสนอเปนทางเลือกใหม  โดยแยกอิทธิพลของความกดดันจากงานที่มีผลโดยตรงตอความยึดมั่นผูกพัน

ในงานออกจากรูปแบบแรก  พบวารูปแบบทางเลือกที่เสนอใหมมีความสอดคลองเหมาะสมกับขอมูล

เชิงประจักษ (ตาราง 5 และภาพประกอบ 6) มีคา χ2
(165)= 255.572  p < .001 และมีคาดัชนีความ

สอดคลองเหมาะสมอยูในเกณฑท่ีดี (χ2/df = 1.549, GFI = .947, AGFI = .919, CFI = 978) และมี

คาความคลาดเคลื่อน (RMSEA) เทากับ .036 โดยเสนอผลตามลําดับดังตอไปนี ้

4.1.1 ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ปจจัยเชิงสาเหตุที่ศึกษามี 3 ปจจัยไดแก ทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน และความกดดันจาก

งาน  ผลจากการวิเคราะหขอมูลพบวาทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรงาน (β = .409 และ β = .247) 

มีอิทธิพลโดยตรงในทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานของขาราชการครูอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ี

ระดับ .01  แสดงวาขาราชการครูที่มีทรัพยากรบุคคลมาก (มีภูมิคุมกันทางจิตมาก และมีแรงจูงใจ
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ภายในมาก)  และมีทรัพยากรงานมาก (รับรูวามีความยุติธรรมมาก มีสัมพันธภาพกับนักเรียนที่ดี ไดรับ

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานมาก และไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามาก) จะมีความยึดมั่น

ผูกพันในงานมากตามไปดวย และพบวาทรัพยากรบุคคลมีอิทธิพลทางตรงสูงสุดตอความยึดมั่นผูกพัน

ในงาน  โดยท้ังทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรงานรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่น

ผูกพันในงานไดรอยละ 23 โดยที่ความกดดันจากงานนั้นไมมีผลโดยตรงตอความยึดมั่นผูกพันในงาน  

(ดูตาราง 6) 

 

ตาราง 6 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานแสดงอิทธิพลทางตรงของทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน 

และความกดดันจากงานที่มีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ปจจัยเชิงสาเหตุ 
ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

กลุมรวม กลุมชาย กลุมหญิง 

ทรัพยากรบุคคล .409 .436 .414 

ทรัพยากรงาน .247 .287 .232 

ความกดดันจากงาน - - - 

R2 .228 .272 .225 

 

หมายเหตุ : คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานแสดงอิทธิพลทางตรงที่ปรากฏในตารางมีคานัยสําคัญทาง

สถิติท่ีระดับ .01 

4.1.2  ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลตอพฤตกิรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู 

และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ผลการวิเคราะหขอมูลปรากฏผลในตาราง 7 

(1)  อิทธิพลของความยึดมั่นผูกพันในงานท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานตามสาย

งานวิชาชีพครูและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

ผลการวิเคราะหขอมูลพบวา ความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอพฤติกรรม

การทํางานตามสายงานวิชาชีพครูและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ  (β = .608 และ β = 

.648) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 กลาวคือ ขาราชการครูที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานมาก 

จะเปนขาราชการครูที่มีพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูมาก และมีพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการมากตามไปดวย  

(2)  อิทธิพลของปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีผลตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงาน

วิชาชีพครูและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

ผลการวิเคราะหขอมูลพบวาความยึดมั่นผูกพันในงาน มีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอพฤติกรรม

การทํางานตามสายงานวิชาชีพครูและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ ในขณะที่ความกดดัน
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จากงาน มีอิทธิพลโดยตรงทางลบตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูและพฤติกรรมการ

เปนสมาชิกที่ดีขององคการ (β = -.393 และ β = -.310   ตามลําดับ)     กลาวคือ ขาราชการครูท่ีไดรับ 

  

ตาราง 7 คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานแสดงอิทธิพลทางตรง ทางออม และรวมของปจจัยเชิงสาเหตุ

ที่มีผลตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 
 

ตัวแปรผล พฤติกรรมการทํางานตามสายงาน 
วิชาชพีครู 

พฤติกรรมการเปน 
สมาชิกที่ด ี

ปจจัยเชิงสาเหต ุ
กลุมรวม 

ตรง ออม รวม R2 

.709 

ตรง ออม รวม R2 

.672 

ทรัพยากรบุคคล 

ทรัพยากรงาน 

ความกดดันจากงาน 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

- 

- 

-.393 

.608 

.248 

.150 

- 

- 

.248 

.150 

-.393 

.608 

 

 

 

- 

- 

-.310 

.648 

.265 

.160 

- 

- 

.265 

.160 

-.310 

.648 

 

 

 

กลุมชาย    .797    .711 

ทรัพยากรบุคคล 

ทรัพยากรงาน 

ความกดดันจากงาน 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

กลุมหญิง 
ทรัพยากรบุคคล 

ทรัพยากรงาน 

ความกดดันจากงาน 

ความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

- 

- 

-.231 

.781 

 

- 

- 

-.430 

.555 

.340 

.224 

- 

- 

 

- 

- 

- 

- 

.340 

.224 

-.231 

.781 

 

.230 

.129 

-.430 

.555 

 

 

 

 

 

.682 

 

 

 

- 

- 

-.385 

.621 

 

- 

- 

-.288 

.656 

.271 

.178 

- 

- 

 

.272 

.152 

- 

- 

 

.271 

.178 

-.385 

.621 

 

.272 

.152 

-.288 

.656 

 

 

 

 

.663 

 

หมายเหตุ : คาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานแสดงอิทธิพลทางตรง ทางออม และรวม ที่ปรากฏใน

ตารางมีคานัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 

ความกดดันจากงานมาก จะเปนขาราชการครูที่มีพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูนอย 

และมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการนอยตามไปดวย นอกจากนี้ยังพบวาทรัพยากรบุคคล 

และทรัพยากรงาน มีอิทธิพลทางออมตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู (β = .248 และ 

β = .150 ตามลําดับ) และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ (β = .265 และ β = .160 

ตามลําดับ) โดยผานทางความยึดมั่นผูกพันในงานอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01   
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จากการวิเคราะหรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

พบวาชุดของตัวแปรในรูปแบบน้ีตามลําดับเสนทางของตัวแปรในภาพประกอบ 6  โดยรวมอิทธิพล

ทางตรงและทางออมของปจจัยเชิงสาเหตุไดแกทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน และความกดดันจาก

งาน สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูไดรอยละ 

70.9 และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการไดรอยละ 67.2  โดยที่มีความยึดมั่นผูกพันในงาน

เปนตัวแปรค่ันกลางระหวางปจจัยเชิงสาเหตุไดแกทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรงานกับผลที่ตามมา

ไดแกพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ในขณะที่ความกดดันจากงานไมสงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานแตสงผลโดยตรงในทางลบตอ

พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 

4.2  ผลการเปรียบเทียบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่น

ผูกพันในงานในกลุมครูชายและครูหญิง 

 

 
 

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

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

ภาพประกอบ 8 รูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดม่ันผูกพันในงานของครูหญิง (344 คน) 

 

ตาราง 8 คาสถิติ χ2
ความตาง เพื่อทดสอบความเทาเทียมของรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและ  

             ผลของความยึดมั่นผูกพันในงานระหวางครูชายและครูหญิง 

 

รูปแบบ χ2 df χ2/df TLI CFI RMR dfความ

ตาง 
χ2

ความตาง 

1.ไมกําหนดเงื่อนไข 518.348 333 1.557 .939 .956 1.203   

2.กําหนดเงื่อนไขให

รูปแบบโครงสรางมีความ

เทาเทียมกันทั้ง 2 กลุม 

 

535.294 339 

 

1.579 

 

.936 

 

.953 

 

1.335 

 

6 16.946* 
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ผลการเปรียบเทียบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน

ระหวางกลุมครูชายและครูหญิง (ตาราง 7 ) พบวารูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความ

ยึดมั่นผูกพันในงานในกลุมครูชายและครูหญิงมีความแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

เมื่อทดสอบดวยการเปรียบเทียบคาสัมประสิทธิ์ถดถอยมาตรฐานตางๆ ระหวางกลุมครูชายและครูหญิง 

พบวา ความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพ

ครูของกลุมครูชาย(β = .78) มีคามากกวาครูหญิง (β = .56) อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 

สวนขนาดอิทธิพลคาอ่ืนๆไมพบความแตกตางระหวางกลุมครูชายและครูหญิง โดยรูปแบบโครงสราง

ความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานในกลุมครูชายและครูหญิงเปนแบบเดียวกับ

กลุมรวมพบวาชุดของตัวแปรในรูปแบบนี้ตามลําดับเสนทางของตัวแปรในภาพประกอบ 5 และ 6  

โดยรวมอิทธิพลทางตรงและทางออมของปจจัยเชิงสาเหตุไดแกทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน และ

ความกดดันจากงาน สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานตามสายงาน

วิชาชีพครูไดรอยละ 79.7 ในกลุมครูชายและรอยละ 68.2 ในกลุมครูหญิงและพฤติกรรมการเปน

สมาชิกที่ดีขององคการไดรอยละ 71.1  ในกลุมครูชายและรอยละ 66.3 ในกลุมครูหญิงโดยที่มีความยึด

มั่นผูกพันในงานเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางปจจัยเชิงสาเหตุไดแกทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรงาน

กับผลที่ตามมาไดแกพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดี

ขององคการ ในขณะที่ความกดดันจากงานไมสงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานแตสงผลโดยตรง

ในทางลบตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีของ

องคการ 
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บทที่ 5 

สรุป  อภิปรายผล  และขอเสนอแนะ 

 
การวิจัยน้ีมีจุดมุงหมายที่จะศึกษาความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ของครู  โดยมีจุดมุงหมายที่เฉพาะ 4 ประการ  ดังนี้ 1) พื่อเปรียบเทียบความยึดมั่นผูกพันในงานของครู

ที่จําแนกตามลักษณะชีวสังคมและภูมิหลัง 2) เพื่อศึกษาอิทธิพลของทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน 

และความกดดันจากงานท่ีมีตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 3) เพื่อศึกษาอิทธิพลของความยึดมั่นผูกพัน

ในงานที่มีตอพฤติกรรมการทํางานของครู 4) เพื่ออธิบายพฤติกรรมการทํางานของครูจากทรัพยากร

บุคคล ทรัพยากรงาน ความกดดันจากงาน และความยึดมั่นผูกพันในงาน และ 5) เพื่อวิเคราะห

โครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของคร ู

กลุมตัวอยางท่ีใชในการวิจัยครั้งนี้ไดแก  ขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานักการศึกษา

กรุงเทพมหานคร ในกรุงเทพมหานครจํานวน 417 คน ทําการเก็บรวบรวมขอมูลในชวงเดือน ตุลาคม 

2556 – ธันวาคม 2556 โดยใหกลุมตัวอยางตอบแบบวัดตาง ๆ ซึ่งเปนแบบวัดตัวแปรที่ใชในการศึกษา

วิจัย  ลักษณะแบบวัดเปนขอความประกอบมาตราประเมินคา 5 ระดับจาก จริงที่สุด ถึง ไมจริงเลย  

โดยแบบวัดเหลานี้มีคุณภาพเปนที่ยอมรับไดทั้งอํานาจจําแนก  ความเที่ยงตรง  และความเชื่อถือได  

โดยมีคาสัมประสิทธิ์ความเชื่อมั่นชนิดความสอดคลองภายในแบบแอลฟามีคาอยูระหวาง .62 ถึง .91 

การวิเคราะหขอมูลใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS เพื่อคํานวณคาสถิติพื้นฐานเก่ียวกับลักษณะ

ของกลุมตัวอยางและตัวแปร หาความสัมพันธระหวางตัวแปรตาง ๆ  ทําการเปรียบเทียบความยึดมั่น

ผูกพันในงานจําแนกตามลักษณะชีวสังคมและภูมิหลังโดยใชการวิเคราะหความแปรปรวนและการ

ทดสอบคาที  และหาอํานาจการอธิบายความยึดมั่นผูกพันในงานจากทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน 

และความกดดันจากงาน โดยการวิเคราะหถดถอยพหุคูณ รวมทั้งการใชโปรแกรม AMOS  เพื่อ

วิเคราะหโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 

สรุปผลการวิจัย 

1. ขาราชการครูหญิงมีความยึดมั่นผูกพันในงานมากกวา     ขาราชการครูครูชายอยางมีนัยสํา  

คัญทางสถิติที่ระดับ .05 และพบวาขาราชการครูที่มีประสบการณการทํางานตางกัน ระดับการศึกษา

ตางกัน สถานภาพการสมรสตางกัน สังกัดอยูในขนาดโรงเรียนท่ีตางกัน และมีระดับวิทยฐานะตางกัน 

มีความยึดมั่นผูกพันในงานไมแตกตางกัน 

             2.  ปจจัยเชิงสาเหตุท่ีมีอิทธิพลโดยตรงในทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานของขาราชการ

ครูไดแก ทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรงาน (β= .409 และ β = .247) โดยทั้งทรัพยากรบุคคล และ

 



54 

 

ทรัพยากรงานรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความยึดมั่นผูกพันในงานไดรอยละ 23        ในขณะที่

ความกดดันจากงานนั้นไมมีผลโดยตรงตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

 3. ความยึดมั่นผูกพันในงานสงผลโดยตรงในทางบวกตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงาน

วิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ 

 4. ผลการวิเคราะหโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

พบวาอิทธิพลทางตรงและทางออมของปจจัยเชิงสาเหตุไดแกทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน และ

ความกดดันจากงาน รวมกับความยึดมั่นผูกพันในงาน สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของ

พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูไดรอยละ 70.9 และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ

องคการไดรอยละ 67.2  โดยท่ีมีความยึดมั่นผูกพันในงานเปนตัวแปรค่ันกลางระหวางปจจัยเชิงสาเหตุ

ไดแกทรัพยากรบุคคล และทรัพยากรงานกับผลที่ตามมาไดแกพฤติกรรมการทํางานตามสายงาน

วิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ในขณะท่ีความกดดันจากงานไมสงผลตอ

ความยึดมั่นผูกพันในงานแตสงผลโดยตรงในทางลบตอพฤติกรรมการทํางานตามสายงานครู และ 

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 5. ผลการเปรียบเทียบรูปแบบโครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพัน

ในงานระหวางกลุมครูชายและครูหญิง พบวาความยึดมั่นผูกพันในงานมีอิทธิพลโดยตรงทางบวกตอ

พฤติกรรมการทํางานตามสายงานวิชาชีพครูของครูชาย(β = .78) มีคามากกวาครูหญิง (β = .56) 

อยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05 สวนขนาดอิทธิพลคาอ่ืนๆไมพบความแตกตางระหวางกลุมครู

ชายและครูหญิง 

 

การอภิปรายผลการวิจัย 

 การศึกษาความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ของครูนั้น  ทําใหไดขอคนพบท่ีชวยขยายขอบเขตองคความรูเรื่องความยึดมั่นผูกพันในงานใหสมบูรณ

ย่ิงขึ้น  ดังตอไปนี้ 

 ความแตกตางระหวางภูมิหลังกับความยึดมั่นผูกพันในงาน  

 ผลการวิจัยครั้งนี้พบวาครูหญิงมีความยึดมั่นผูกพันในงานมากกวาครูชายอยางมีนัยสําคัญ

ทางสถิติที่ระดับ .05 และครูท่ีมีอายุมากกวา 40 ป มีความยึดมั่นผูกพันในงาน (คาเฉลี่ย = 40.09) 

มากกวาครูท่ีมีอายุนอยกวา 40 ปอยางมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .05แตพบวาขาราชการครูที่มี

ประสบการณการทํางานตางกัน ระดับการศึกษาตางกัน สถานภาพการสมรสตางกัน สังกัดอยูในขนาด

โรงเรียนท่ีตางกัน ตําแหนงตางกัน และมีระดับวิทยฐานะตางกัน มีความยึดมั่นผูกพันในงานไมแตกตาง

กัน ซึ่งสอดคลองกับผลการวิจัยบางสวนของชอยฟลิและคณะ (Schaufeli et al., 2006) ที่ศึกษาความ
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ยึดมั่นผูกพันในงานกับกลุมตัวอยางท่ีมีอาชีพตางๆ พบวา ความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธ

ทางบวกนอยกับอายุ ซึ่งไมมีผลในทางปฏิบัติ ในขณะที่ผลของความสัมพันธระหวางเพศกับความยึด

มั่นผูกพันในงานคอนขางคลุมเครือ โดยไมพบความแตกตางระหวางเพศ ในกลุมตัวอยางชาวออสเต

เลีย แคนาดา และฝรั่งเศส แตพบวาในกลุมตัวอยางชาวเบลเย่ียม เยอรมัน ฟนแลนด และนอเวย ผูชาย 

มีความยึดมั่นผูกพันในงานมากกวาผูหญิง และพบผลตรงขามในกลุมตัวอยางผูหญิงชาวแอฟริกาใต 

สเปน และเนเทอรแลนด  มีความยึดมั่นผูกพันในงานมากกวาผูชาย เชนเดียวกับการศึกษาของคลาส

เซนและคณะ (Klassen et al., 2012) พบวาความยึดมั่นผูกพันในงานไมมีความสัมพันธกับสถานภาพ

ของโรงเรียน และความยึดมั่นผูกพันในงานมีความสัมพันธนอยกับประสบการณการทํางานหรืออายุ

การทํางานในกลุมครูชาวแคนาดาและครูชาวโอมาน ในขณะที่ไมพบความสัมพันธระหวาง ความยึด

มั่นผูกพันในงานกับ อายุการทํางานในกลุมครูชาวออสเตรเลีย จีน และอินโดนีเซียเชนเดียวกับ

ความสัมพันธระหวางเพศกับความยึดมั่นผูกพันในงานที่พบผลความแตกตางระหวางเพศกับความยึด

มั่นผูกพันในงานในกลุมตัวอยางครูชาวโอมาน กลุมเดียวเทาน้ัน โดยครูหญิงมีความยึดมั่นผูกพันใน

งานมากกวาครูชาย สวนกลุมชาติอ่ืนๆ ไมพบความแตกตางระหวางเพศกับความยึดมั่นผูกพันในงาน  

 รูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

     ผลการวิจัยครั้งนี้ไดยืนยันรูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันใน

งานของครูเปนไปในลักษณะที่วาทรัพยากรบุคคล (ภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจภายใน) และ

ทรัพยากรงาน (การรับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพกับนักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และ

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา)  มีอิทธิพลโดยตรงตอความยึดมั่นผูกพันในงาน  โดยความยึดมั่น

ผูกพันในงานเปนตัวค่ันกลางที่รับอิทธิพลจากปจจัยเหลานี้แลวสงผลโดยตรงตอพฤติกรรมการทํางาน

ตามสายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ รูปแบบนี้ยังระบุวาเความกดดัน

จากงานไมสงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานแตสงผลโดยตรงในทางลบตอพฤติกรรมการทํางานตาม

สายงานวิชาชีพครู และพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

 ผลการวิจัยนี้สอดคลองกับงานวิจัยหลายเรื่องบางสวนโดยเฉพาะขอคนพบที่เก่ียวของกับ  

 ความยึดมั่นผูกพันในงานเปนตัวค่ันกลางระหวางทรัพยากรงานและผลการปฏิบัติงานเชน งานวิจัย

ของฮาคาเนนและคณะ (Hakanen, Bakker & Schaufeli,  2006) ที่ศึกษากระบวนท่ีคูขนานกันที่

เก่ียวของกับสุขภาวะการทํางานของครู 2 กระบวนการไดแกกระบวนการที่เก่ียวของกับพลัง (ความ

กดดันจากงาน -ความเหนื่อยหนาย-สุขภาพที่ไมดี) และกระบวนการที่เก่ียวของกับแรงจูงใจ (ทรัพยากร

งาน-ความยึดมั่นผูกพันในงาน-ความผูกพันตอองคการ) ผลการวิจัยพบวา ความยึดมั่นผูกพันในงาน

เปนตัวค่ันกลางระหวางอิทธิพลของทรัพยากรงานที่มีผลตอความผูกพันทางองคการ ในขณะที่ความ

เหนื่อยหนายเปนตัวค่ันกลางระหวางอิทธิพลของความกดดันจากงานที่มีผลตอสุขภาพที่ไมดี และ

ความเหน่ือยหนายเปนตัวค่ันกลางระหวางอิทธิพลของการขาดทรัพยากรที่มีผลตอ ความยึดมั่นผูกพัน
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ในงานท่ีตํ่า เชนเดียวกับผลการวิจัยของแซคส (Saks, 2006) ที่ศึกษาสาเหตุและผลลัพทของความยึด

มั่นผูกพันของพนักงาน พบวาคุณลักษณะของงาน และการรับรูการสนับสนุนขององคการสงผล

ทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงาน โดยท่ีความยึดมั่นผูกพันในงานทํานายความพึงพอใจในงาน 

ความผูกพันตอองคการ และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ สําหรับผลการวิจัยของริชและ

คณะ (Rich, Lepine, & Crawford, 2010) พบวาความยึดมั่นผูกพันในงานเปนตัวค่ันกลาง

ความสัมพันธระหวาง การรับรูความสอดคลองคานิยม การประเมินแกนตนเอง และการรับรูการ

สนับสนุนขององคการ กับ ผลการปฏิบัติงาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ อาจกลาว

ไดวางานวิจัยเรื่องที่กําลังศึกษาน้ีพบวาทั้งทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรงานสงผลตอความยึดมั่น

ผูกพันในงานสําหรับการอภิปรายผลในเรื่องรูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของภูมิคุมกันทางจิต

ของนิสิตตอไปนั้น  ไดจําแนกออกเปน 2 ประเด็นไดแก  ปจจัยเชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันในงาน

และพฤติกรรมการทํางาน และปจจัยเชิงผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน ดังนี้ 

ปจจัยเชิงสาเหตุของความยึดมั่นผูกพันในงานและพฤติกรรมการทํางาน 

ผลการวิจัยน้ีสนับสนุนแนวคิดรูปแบบทรัพยากรบุคคลและงาน (Bakker & Demerouti, 2008)               

ในลักษณะที่วาทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรงานเปนปจจัยเชิงสาเหตุที่มีอิทธิพลสงผลตอความยึดมั่น

ผูกพันในงานทั้งที่เปนอิทธิพลหลักจากแตละแหลงทรัพยากร และอิทธิพลรวมจากท้ังสองแหลง

ทรัพยากร รวมทั้งสอดคลองกับแนวคิดทฤษฎีความสอดคลองระหวางบุคคล-สภาพแวดลอม ที่

เสนอแนะวาความสอดคลองระหวางคุณลักษณะของบุคคลและสภาพแวดลอมสงผลตอพฤติกรรมการ

ทํางานที่มีผลิตผล (Ostroff & Judge, 2007) ผลจากการวิจัยเรื่องนี้ยังระบุวาทรัพยากรบุคคลไดแก

ภูมิคุมกันทางจิตและแรงจูงภายในมีอิทธิพลทางบวกมากท่ีสุดตอความยึดมั่นผูกพันในงาน. ทั้งนี้อาจ

เนื่องมาจากภูมิคุมกันทางจิตเปนคุณลักษณะทางจิตใจทางบวกท่ีอาจกลาวไดวาเปนทุนทางใจที่มีอยู 

ทําใหบุคคลมีสติ มีความเชื่อมั่นในตนเอง มีความหวัง สามารถปรับตัวและฝาฟนตออุปสรรคได ทําใหมี

พลังที่จะยึดมั่นผูกพันในการทํางาน ผลการวิจัยดังกลาวยังชวยขยายองคความรูที่จะสนับสนุนหลัก

ปรชัญาเศรษฐกิจพอเพียงนอกจากภูมิคุมกันทางจิตเปนคุณลักษณะหนึ่งที่สําคัญที่ทําใหบุคคลมีชีวิตที่

อยูเย็นเปนสุข(สํานักงานคณะกรรมการพัฒนาเศรษฐกิจแหงชาติ, 2555 )แลัวยังเอ้ือใหขาราชการครูมี

การอุทิศ ทุมเทและยึดมั่นผูกพันในงานท่ีทํา ซึ่งสงผลใหขาราชการครูมีพฤติกรรมการทํางานตาม

บทบาทและ พฤติกรรมการทํางานที่เอ้ือประโยชนตอหนวยงาน ผลจากการวิจัยหลายเรื่องตางพบวาทุน

ทางใจท่ีมีคุณลักษณะคลายคลึงกับภูมิคุมกันทางจิตสงผลทางบวกตอความพึงพอใจในงาน และผล

การปฏิบัติงาน(Van den Heuvel, Demerouti, Bakker & Schaufeli, 2010) เชนเดียวกับผลการวิจัย

กอนหนาน้ีท่ีพบโครงสรางอ่ืนที่มีลักษณะรวมบางอยางคลายกับภูมิคุมกันทางจิตเชนการประเมินแกน

ตนเอง (ความมีคุณคา ความเชี่อมั่น และความมีประสิทธิผลของตนเอง) การรับรูความสามารถของตน 
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การเห็นคุณคาในตน ความยืดหยุน และการมองโลกในแงดี สงผลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงาน 

(Bakker, 2009) 

สําหรับทรัพยากรงานนั้นพบวาสงผลในทางบวกโดยตรงตอความยึดมั่นผูกพันในงานของคร ู

ผลจากการวิจัยยังแสดงใหเห็นวาการสนับสนุนทางสังคมทุกระดับไมวาจะเปนสัมพันธภาพกับนักเรียน 

(การสนับสนุนในแนวด่ิง) และ การสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน (การสนับสนุนในแนวราบ) 

เปนทรัพยากรงานท่ีเอ้ือใหขาราชการครูมีความยึดมั่นผูกพันในงาน ผลการวิจัยครั้งนี้ ยังสอดคลองกับ

งานวิจัยหลายเรื่องที่ตางพบผลเชนเดียวกันวาทรัพยากรงานมีอิทธิพลทางบวกโดยตรงตอความยึดมั่น

ผูกพันในงานของกลุมพนักงานที่ประกอบอาชีพตางๆ และตางยืนยันวาความยึดมั่นผูกพันในงานเปน

ตัวค่ันกลางที่เชื่อมแทรกความสัมพันธระหวางทรัพยากรงานกับผลการปฏิบัติงาน(Hakanen et al, 

2006; Rich et al, 2010: Saxs, 2006) ถึงแมวาโครงสรางหรือองคประกอบของทรัพยากรงานใน

งานวิจัยแตละเรื่องจะไมเหมือนกัน เชนเดียวกับการวิจัยของเบคเคอรและคณะ (Bakker et al, 2007) 

ที่ศึกษาครูชาวฟนแลนดในโรงเรียนประถมศึกษา มัธยมศึกษา และอาชีวศึกษา ไดขอคนพบที่มีความ

เฉพาะวา อิทธิพลของทรัพยากรงานมีผลตอความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อครูเผชิญปญหานักเรียนมี

พฤติกรรมไมเหมาะสมอยูในระดับสูง และยังพบวาทรัพยากรงานทําหนาที่ปกปองและลดความสัมพันธ

ทางลบระหวางพฤติกรรมท่ีไมเหมาะสมของนักเรียนและความยึดมั่นผูกพันในงาน ดังนั้นอาจกลาวได

วาทรัพยากรงานเปนปจจัยเชิงสาเหตุที่สําคัญปจัยหนึ่งนอกเหนือจากทรัพยากรบุคคลท่ีอาจ1)ลดความ

กดดันจากงาน 2) ชวยในการทํางานใหับรรลุเปาหมาย และ 3) กระตุนการเติบโต การเรียนรูและ

พัฒนาการของบุคคล (Bakker & Demerouti, 2008) ผลการวิจัยเรื่องน้ียังแสดงใหเห็นถึงความ

สอดคลองระหวางคุณลักษณะของบุคคลและสภาพแวดลอมสงผลตอพฤติกรรมการทํางานท่ีมีผลิตผล

ตามทฤษฎีความสอดคลองระหวางบุคคลกับสภาพแวดลอมกลาวคืองานวิจัยเรื่องที่กําลังศึกษานี้

พบวาแรงจูงใจภายในงานรวมกับสภาพแวดลอมท่ีตอบสนองแรงจูงใจภายในงานไดแกการมี

ความสัมพันธทีดีกับนักเรียนและเพื่อนรวมงาน ชวยเปนแรงผลักดันสงเสริมใหขาราชการครูมีความยึด

มั่นผูกพันในงานย่ิงขึ้น และสงผลทางออมตอพฤติกรรมการทํางาน 

         ในเรื่องความกดดันจากงานนั้น ผลจากการวิจัยเรื่องนี้พบวา ความกดดันจากงานไมสงผลกระทบ

ตอความยึดมั่นผูกพันในงาน ไมวาจะเปนอิทธิพลโดยตรงหรืออิทธิพลปฏิสัมพันธระหวางความกดดัน

จากงาน และทรัพยากรบุคคล/ทรัพยากรงาน โดยขอคนพบนี้ไมสนับสนุนรูปแบบทรัพยากรบุคคลและ

งาน ในสวนที่ระบุวาทรัพยากรบุคคลและทรัพยากรงานสงผลทางบวกตอความยึดมั่นผูกพันในงานเมื่อ

ความกดดันจากงานมีมาก การที่ผลการวิจัยนี้ไมสอดคลองกับแนวคิดรูปแบบทรัพยากรบุคคลและงาน 

ทั้งนี้อาจเนื่องมาจากขาราชการครูมีภูมิคุมกันทางจิตพรอมรับกับความเปลี่ยนแปลงหรือความกดดัน

ตางๆ ที่เกิดขึ้นในวงการศึกษา ทําใหครูมีการปรับตัวได  ดังนั้นขาราชการครูจึงไมรูสึกถึงอิทธิพลของ
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ความกดดันจากงาน ความกดดันจากงานเปนเรื่องปกติสําหรับครู หรืออาจเปนไปไดวาความกดดันจาก

งานนาจะมีอิทธิพลทางออมสงผลตอความยึดมั่นผูกพันในงาน ผานทางสภาวะอ่ืนเชนความเครียด 

และความเหนื่อยหนายทอแท ดังเชนงานวิจัยของ ฮาคาแนน เบคเคอร และ ชอยฟลิ (Hakanen, 

Bakker & Schaufeli, 2006) พบวาความเหน่ือยหนายทอแทเปนตัวค่ันกลางระหวางความสัมพันธของ

ความกดดันจากงานกับความยึดมั่นผูกพันในงาน  แตอยางไรก็ตามงานวิจัยเรื่องที่กําลังศึกษาอยูใน

ขณะน้ีพบวาความกดดันจากงานมีอิทธิพลโดยตรงในทางลบตอพฤติกรรมการทํางานตามบทบาทและ

พฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ 

ปจจัยเชิงผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

ขาราชการครูท่ีมีความยึดมั่นผูกพันในงานเปนครูท่ีมีพฤติกรรมการทํางานตามสายวิชาชีพครู

มาก แลวยังมีพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการมากดวย ขอคนพบดังกลาวชวยสนับสนุน

แนวคิดรูปแบบทรัพยากรบุคคลและงาน ที่เสนอแนะวาความยึดมั่นผูกพันในงานสงผลทางบวกตอผล

การปฏิบัติงาน ผลการวิจัยเรื่องนี้ยังสอดคลองกับงานวิจัยหลายเรื่องกอนหนานี้ที่พบวาพนักงานที่มี

ความยึดมั่นผูกพันในงานไดรับการประเมินจากเพื่อนรวมงานสูงในการแสดงพฤติกรรมตามบทบาท

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

มั่นผูกพันในงานกับผลการปฏิบัติงานในกลุมครูใหญ 105 คนและครู 212 คน พบผลเชนเดียวกันวามี

ความสัมพันธทางบวกอยางมีนัยสําคัญระหวางความยึดมั่นผูกพันในงานของครูใหญและการ

ประเมินผลการปฏิบัติงาน ผลจากการวิเคราะหเชิงโครงสรางระบุวาครูใหญท่ีมีความยึดมั่นผูกพันใน

งาน มีพฤติกรรมตามบทบาทและพฤติกรรมนอกเหนือบทบาทมาก (Bakker, 2009)จะเห็นไดวาความ

ยึดมั่นผูกพันในงานสามารถทํานายพฤติกรรมการทํางานที่ขยายขอบเขตกิจกรรมตางๆที่เก่ียวของท่ี

บุคคลถือวาเปนสวนหนึ่งของบทบาทการทํางาน ดังนั้นบุคคลไมไดแยกกิจกรรมที่สะทอนผลการ

ปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการเมื่อบุคคลทุมเทพลังทางกาย ปญญาและ

อารมณใหกับงานในบทบาทนั้นอยางเต็มที่ เพื่อประสิทธิผลของตนเอง นอกจากนี้พฤติกรรมตางๆท่ี

เก่ียวกับผลการปฏิบัติงานและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการอาจมีความไมชัดเจน เพราะ

พฤติกรรมเหลาน้ีนาจะมีสวนแสดงอยูในองคการทั้งโดยตรง (ทํางานใหสําเร็จโดยผานความรวมมือและ

คณะทํางาน) และโดยออม (โดยสงเสริมบรรยากาศทางจิตสังคมในทางบวกที่เอ้ือตอทํางานใหสําเร็จ) 

(Rich, Lepine & Crawford, 2010) หรือทั้งนี้อาจเปนไปตามขอสันนิษฐานของเบคเคอร (Bakker, 

2010) ที่ระบุวาพนักงานที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานมีผลการปฏิบัติงานที่ดีกวาพนักงานที่ไมมีควายึด

มั่นผูกพันในงาน เนื่องจากพนักงานท่ีมีความยึดมั่นผูกพันในงาน 1) มีอารมณทางบวก การมีอารมณ

ทางบวกทําใหบุคคลมีพลังความคิดและการกระทําที่เพิ่มขึ้น  2) มีสุขภาพกายและจิตที่ดี การมีสุขภาพ

ที่ดีเอ้ือตอผลการปฏิบัติงานเพราะวาบุคคลสามารถใชสติปญญาและทรัพยากรความรู ทักษะและ
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ความสามารถไดอยางเต็มท่ี 3) สรางทรัพยากรบุคคลและงานไดดวยตนเอง บุคคลที่สามารถสราง

ทรัพยากรไดดวยตนเองสามารถจัดการกับความกดดันจากงานและบรรลุเปาหมายการทํางานได และ 

4) สามารถถายโอนความยึดมั่นผูกพันในงานไปยังผูรวมงานคนอ่ืนท่ีอยูในสภาพแวดลอมขณะนั้น 

 

ขอเสนอแนะในทางปฏิบัติ 

1. ผลการวิจัยไดเสนอแนะวาความยึดมั่นผูกพันในงานเปนคุณลักษณะหนึ่งที่มีความสําคัญ

ที่จะชวยใหครูมีการทํางานอยางมีคุณภาพและมีประสิทธิภาพท้ังงานตามความรับผิดชอบในหนาท่ี

โดยตรง และงานที่เอ้ือประโยชนตอหนวยงาน  ดังน้ันจึงควรใชผลการวิจัยนี้เปนหลักฐานในการกําหนด

นโยบายและวางแนวทางในการสงเสริมใหขาราชการครูมีความยึดมั่นผูกพันในงาน แนวทางหนึ่งที่

เปนไปไดคือทรัพยากรงานที่หนวยงานมีอยูตองอยูในรูปกระบวนการจูงใจที่จะเพิ่มความยึดมั่นผูกพันใน

งานและนําไปสูพฤติกรรมการทํางานที่พึงปราถนา กลาวคีอหนวยงานตองมีความยุติธรรม มีการ

สนับสนุนทางสังคมจากบุคคลตางๆ ไมวาจะเปนผูบังคับบัญชา เพื่อนรวมงาน และนักเรียน รวมทั้งลด

ความกดดันจากงาน ไมวาจะเปนเรื่องบรรยากาศการทํางานที่ควบคุม ปญหาพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม

ของนักเรียน ความตองการจากงานที่เกินความสามารถ และสภาพแวดลอมทางกายภาพทีม่ีปญหา 

2. ผลการวิจัยที่ไดยืนยันถึงความเก่ียวของระหวางทรัพยากรบุคคล ทรัพยากรงาน ความ

กดดันจากงาน ความยึดมั่นผูกพันในงาน และพฤติกรรมการทํางาน ดังนั้นในการวางแนวทางหรือ

มาตรการใด ๆ ที่จะใหครูมีพฤติกรรมการทํางานตามสายวิชาชึพครู และพฤติกรรมการทํางานที่เอ้ือ

ประโยชนตอหนวยงาน ควรจะตองพิจารณาปจจัยตางๆ ที่เก่ียวของนี้ใหครบถวน 

3. ผลการวิจัยนี้แสดงใหเห็นถึงอิทธิพลของทรัพยากรบุคคลอันไดแก ภูมิคุมกันทางจิต และ

แรงจูงใจภายใน มีความสําคัญตอความยึดมั่นผูกพันในงานของครู   ดังนั้นในการสรางเสริมให

ขาราชการครูมีความยึดมั่นผูกพันในงาน อาจทําไดต้ังแตเริ่มตนในการคัดเลือกขาราชการครูเขาทํางาน

ควรพิจารณาคุณลักษณะภูมิคุมกันทางจิต และแรงจูงใจภายใน เปนสวนประกอบในการคัดเลือกดวย

และผลการวิจัยยังเสนอแนะวา ทรัพยากรงานเอ้ืออํานวยใหขาราชการครูมีความยึดมั่นผูกพันในงาน 

โดยเฉพาะการรับรูการสนับสนุนทางสังคมจากเพื่อนรวมงาน และสัมพันธภาพกับนักเรียน ดังนั้น

หนวยงานควรมีแนวทางทีจะสงเสริมบรรยากาศการทํางานที่มีการชวยเหลือเก้ือกูลกันทั้งทางดานจิตใจ  

อารมณ สังคม และมีสัมพันธภาพท่ีดีตอกันระหวางเพื่อนรวมงานดวยกัน และกับนักเรียนดวย  โดย

ปจจัยตางๆ เหลาน้ีนอกจากจะสงผลโดยตรงตอความยึดมั่นผูกพันในงานแลวยังสงผลตอผลการ

ปฏิบัติงานของครูทั้งในบทบาทและนอกบทบาทดวย 
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ขอเสนอแนะในการวิจัย 

1. การทดสอบรูปแบบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของ

ขาราชการครูประถมศึกษา สังกัดสํานักการศึกษากรุงเทพมหานคร ครั้งนี้  ใชการเก็บรวบรวมขอมูลใน

ระยะเวลาเดียวกัน  ดังนั้นจึงมีความจํากัดในการอางอิงเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงาน 

การวิจัยตอไปจึงควรเปนการศึกษาระยะยาวและติดตามผลอยางตอเนื่อง ทั้งดานทรัพยากรบุคคล 

ทรัพยากรงาน  และความกดดันจากงาน  รวมทั้งพฤติกรรมการทํางานตามบทบาทและนอกเหนือ

บทบาท เพื่อสามารถตรวจสอบความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของครูได

อยางสมบูรณย่ิงขึ้น  และควรมีการเก็บขอมูลเชิงคุณภาพประกอบเพื่อชวยในการอธิบายกระบวนการท่ี

ทําใหบุคคลมีความยึดมั่นผูกพันในงานไดอยางลุมลึกและครอบคลุมย่ิงขึ้น  นอกจากนี้การศึกษาระยะ

ยาวยังชวยใหสามารถตรวจสอบไดวาคุณลักษณะจิตใจใดเปนคุณลักษณะที่คงเสนคงวาหรือ

ปรับเปลี่ยนได 

2. การศึกษาวิจัยในครั้งนี้ใชการเก็บรวบรวมขอมูลโดยใชแบบสอบถามหรือแบบวัดท่ีใชการ

รายงานตนเองเทาน้ันเพียงอยางเดียวในการวัดตัวแปรตาง ๆ  ซึ่งสามารถสงผลใหความสัมพันธ

ระหวางตัวแปรตาง ๆ มีความสัมพันธกันสูงมาก ทั้งน้ีเนื่องมาจากจากความอคติของวิธีการวัดแบบ

เดียวกัน ดังนั้นการศึกษาวิจัยตอไปควรจะใชขอมูลที่มาจากหลายแหลงและวิธีการวัดที่หลากหลาย

ประกอบเพื่อที่จะลดความสัมพันธท่ีสูงเกินไประหวางตัวแปรท่ีเกิดขึ้นเนื่องจากความแปรปรวนวิธีการ

วัดและแหลงของการวัดที่รวมกัน 

3. ผลการวิจัยครั้งนี้คนพบวาความยึดมั่นผูกพันในงานของครูกอใหเกิดประโยชนตอหนวยงาน

ทั้งนี้ เน่ืองจากครูที่มีความยึดมั่นผูกพันในงานมาก จะมีพฤติกรรมการทํางานตามบทบาทและ

นอกเหนือบทบาทมาก ดังน้ัน การวิจัยตอไปควรมีการตอยอดจากงานวิจัยเรื่องน้ี โดยเฉพาะการ

ศึกษาวิจัยพหุระดับ ที่ใชขัอมูลท้ังระดับบุคคล และระดับกลุม/องคการ เชน ความยึดมั่นผูกพันในงาน

รวมกันของกลุม และเชื่อมโยงกับผลการปฏิบัติงานในระดับกลุมดวย  

4. การศึกษาวิจัยตอไป  ควรศึกษาในลักษณะการวิจัยเชิงทดลองเพื่อยืนยันสาเหตุและผลของ

ความยึดมั่นผูกพันในงานของครูโดยอาศัยขอมูลที่ไดจากการวิจัยครั้งน้ี  เปนแนวทางในการสรางเสริม

ความยึดมั่นผูกพันในงานของครู  โดยอาจพัฒนาทรัพยากรบุคคลที่เปนปจจัยเชิงสาเหตุของความยึด

มั่นผูกพันในงานของครู ประกอบกับการลดความกดดันจากงาน  ควบคูไปกับการสงเสริมทรัพยากร

งาน 

5. การศึกษาวิจัยตอไปควรมีการตรวจสอบความแข็งแกรงและไมแปรเปลี่ยนของรูปแบบ

โครงสรางความสัมพันธเชิงเหตุและผลของความยึดมั่นผูกพันในงานของครู กับกลุมตัวอยางที่จําแนก
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ตามขนาดของโรงเรียน   รวมทั้งทําการวิจัยโดยมีการเก็บรวบรวมขอมูลกับครูอาจารยในสถานศึกษา

ของเอกชน  และตางจังหวัดเพื่อผลการวิจัยจะไดสามารถสรุปอางอิงไดกวางขวางย่ิงขึ้น 
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                                                                               รองศาสตราจารย ดร. อรพินทร ชูชม  

     หัวหนาโครงการวิจัย 

โทรศัพท/โทรสาร 02-6495182 

โทรศัพท 02-6495000 ตอ 17631 หรือ 0896641544 
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ตอนท่ี 1  ขอมูลท่ัวไป 

คําชี้แจง :  โปรดกาเครื่องหมาย  ลงใน   หรือกรอกขอมูลในชองวางใหตรงกับสภาพที่เปนจริง

ของทาน 

1. ขณะน้ีทานอายุ................ ป              2. อายุการทํางานของทาน..............ป 

2. ช่ียวชเพศ   ชาย    หญิง 

3. ระดับการศึกษาสูงสุด 

 ตํ่ากวาปริญญาตรี    ปริญญาตรี                         สูงกวาปริญญาตรี              

4. สถานภาพสมรส 

 โสด         หยา       หมาย        สมรสและอยูดวยกัน     สมรสและแยกกันอยู  

5. ขนาดของโรงเรียน              เล็ก              กลาง              ใหญ 

6. หนาที่ของทาน สอนอยางเดียว  สอนและทํางานธุรการสอนและทํางานอ่ืนท่ีเก่ียวของ 

7. ตําแหนง          ครู           ครูผูชวย                                                                     

8. วิทยฐานะ.ครูชํานาญการ ครูชํานาญการพิเศษ ครูเาญ ครูเช่ียวชาญพิเศษ   

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

10. โปรดระบุถึงสิ่งท่ีเปนอุปสรรคหรือเปนปญหาในการทํางานของทาน 

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

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

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

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

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

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

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

11. โปรดระบุปจจัยที่สงเสริมหรือเอ้ือในการทํางานของทาน 

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

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

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

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

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

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

คําช้ีแจง  : โปรดอานขอความที่ใหไวทีละขอ แลวพิจารณาวาขอความน้ีตรงกับความรูสึก ความคิด 

และการปฏิบัติของทานมากนอยเพียงใด โดยกา   ลงในชอง “จริง” “คอนขางจริง” “ไมแนใจ” 

“คอนขางไมจริง หรือ “ไมจริง” เพียงขอเดียวในแตละขอ 

ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

1. เปนเรื่องยากสําหรับฉันที่จะเริ่มตนทําสิ่งตางๆใหม      

2. ฉันมีความมุงมั่นอยางแรงกลาที่จะฝาวิกฤติตาง ๆ 

ในชีวิตใหผานพนไปได 

     

3. ฉันยอมรับการเปลี่ยนแปลง หากเห็นวาสิ่งตางๆ ที่

เปลี่ยนไปน้ันดีขึ้น 

     

4. ฉันมักพลั้งเผลอคําพูด/การกระทําที่ไมควรออกไป      

5. ฉันรูสึกวาเปนการยากทีจะมีสมาธิจดจออยูกับสิ่ง

ที่เกิดในขณะน้ัน 

     

6. ฉันเรงรีบทํากิจกรรมตาง ๆ  โดยปราศจากการใสใจ      

7. ความเชื่อมั่นในตนเองของฉันทําใหฉันผานพน

เวลาที่ยากลําบากได 

     

8. ฉันสามารถควบคุมชีวิตของตนเองได      

9. เปนการยากสําหรับฉันท่ีจะตองตัดสินใจดวยตนเอง      

10. ฉันสามารถบรรลุเปาหมายท่ีฉันกําหนดไวสําหรับ

ตนเองได 

     

11. ฉันสามารถคิดแนวทางที่จะผานพนอุปสรรคได      

12. ถึงแมวาเมื่อคนอ่ืนรูสึกทอแทหมดหวัง ฉันรูวาฉัน

สามารถหาหนทางที่จะแกปญหาได 

     

13. ฉันถอยหนีปญหาเพราะฉันไมสามารถ

เปลี่ยนแปลง สิ่งใด ๆ ได 

     

14. เมื่อมีปญหาฉันคิดวาเปนสิ่งที่แยที่สุด      

15. เมื่อมีปญหาฉันปลอยใหอารมณทางลบ เชน ความ

ไมพอใจ ขุนเคือง หมดหวัง กาวราว หรือความ

โกรธ เขามาครอบงําอยางรุนแรง 
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ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

16. ฉันชอบทํางานท่ียากเพราะวาเปนสิ่งท่ีทาทาย 

    ความสามารถ 

     

17.ฉันชอบทํางานที่ไมตองใชความพยายามมากนัก      

18.ฉันมักสนใจศึกษาดูวาสิ่งตาง ๆ มันทํางานได

อยางไร 

     

19.ฉันเพลิดเพลินและจดจอในการคนหาสิ่งที่ฉัน

ตองการรู 

     

20.ฉันชอบทํางานดวยความคิดของตนเอง      

21.ฉันตองการทํางานท่ีใหโอกาสเพิ่มพูนความรูหรือ 

    ทักษะ 

     

22.ฉันจะเรียนรูเฉพาะสิ่งที่หัวหนาตองการเทานั้น      

23.ฉันพอใจที่มีคนต้ังเปาหมายหรือกําหนดวิธีการไวให      

24.ฉันมีความกระตือรือรนในงานที่ทําอยู      

25.ในขณะทํางานฉันรูสึกมีพลังเต็มท่ีที่จะทํางาน      

26.ในการทํางานฉันมีความเพียรพยายามแมจะเผชิญ

อุปสรรค 

     

27.ฉันทุมเทใสใจในงานที่ทํา      

28.จิตใจของฉันจดจออยูในงานที่ทํา      

29.ฉันรูสึกงานที่ฉันทําอยูทาทายความสามารถในการ   

ทํางานของฉัน 

     

30.ฉันรูสึกมีความสุขและเพลิดเพลินกับงานที่ทํา      

31.ฉันหมกมุนในงานที่ฉันทํา      

32.ขณะทํางานฉันรูสึกวาเวลาผานไปอยางรวดเร็ว      

33.ฉันจัดกิจกรรมการเรียนรูท่ีทาทายความสามารถ

ของ 

     ผูเรียน 

     

34.ฉันเปดโอกาสใหนักเรียนมีนสวนรวมในการจัด

กิจกรรมการเรียนรู 
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ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

35.ฉันสงเสริมใหนักเรียนซักถามปญหาการเรียนรู/ 

แสดงความคิดเห็น 

     

36.ฉันจัดกิจกรรมการเรียนรูใหสอดคลองกับความ

ตองการและสนใจของนักเรียน 

     

37.ฉันใชสื่อ นวัตกรรม และเทคโนโลยีคอมพิวเตอร

ประกอบการเรียนรู 

     

38.ฉันนําผลการวัดและประเมินผลมาใชในการ

ปรบัปรุงการเรียนรูและพัฒนาผูเรียน 

     

39.ฉันจัดกิจกรรมการเรียนรูใหนักเรียนไดคนควาหา

ความรูไดดวยตนเอง 

     

40.ฉันจัดกิจกรรมการเรียนรู ท่ี เปนการปฏิบัติจริง 

เพื่อใหผูเรียนคิดเปน ทําเปน และแกปญหาได 

     

41.ฉันสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรมแกนักเรียนในการ

จัดการเรียนรู 

     

42.ฉันปลูกฝงความเปนประชาธิปไตย และความ

ภาคภูมิใจในความเปนไทยแกนักเรียน 

     

43.ฉันไมไดมีการดูแลนักเรียนเปนรายบุคค]      

44.ฉันมีการสํารวจ ติดตาม และวิเคราะหปญหาที่

เกิดขึ้นในชั้นเรียนหรือเกิดขึ้นกับผูเรียน 

     

45.ฉันไมไดคิดคนกิจกรรมการเรียนรูท่ีตอบสนองความ

ตองการผูเรียน 

     

46.ฉันมีการรวบรวมขอมูลหลักฐานเพื่อใชเปนแนวทาง

ในการแกปญหานักเรียน/ปรับปรุงการจัดการเรียนรู 

     

47.ฉันคนหาวิธีการเรียนรู/การจัดกิจกรรมการเรียนรู/ 

การผลิตสื่อการเรียนรูที่สามารถพัฒนานักเรียนได

อยางมีคุณภาพ 

     

48.ฉันใหนักเรียนมีสวนรวมในการกําหนดกฎ กติกา 

และขอตกลงในชั้นเรียนและชวยกันดูแลใหเปนไป
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ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

ตามขอตกลง 

49.ฉันสรางบรรยากาศในหองเรียนใหนักเรียนมี

ความสุขในการเรียนรู 

     

50.ฉันจัดสภาพแวดลอมภายในหองเรียนที่เอ้ือตอการ

เรียนรูใหแกนักเรียน 

     

51.ฉันจัดทําขอมูล สารสนเทศและเอกสารประจําชั้น

เรียน/รายวิชา 

     

52.เมื่อนักเรียนทําผิด ฉันลงโทษนักเรียนทันที โดยไม

รอฟงคําชี้แจงของนักเรียน 

     

53.ฉันตัดสินปญหาของนักเรียนโดยใชเหตุผลและ

ขอมูลมากกวาที่จะใชอารมณและความรูสึก 

     

54.ฉันให คําแนะนําชวยเหลือแกครูอาจารยหรือ

นักเรียนโดยไมตองมีใครรองขอ 

     

55.ฉันใชเวลาวางหรือเวลาพักกลางวัน หรือนอกเวลา

ทํางานชวยเหลือนักเรียนท่ีมีปญหาการเรียนรู 

     

56.ฉันอาสาชวยเหลือผูรวมงานที่มีปญหาหรือลาปวย 

หรือรับภาระงานมาก 

     

57.ฉันมักพลั้งเผลอแสดงคําพูดหรือพฤติกรรมที่สงผล

กระทบตอการทํางานของผูอ่ืน 

     

58.ฉันปฏิบัติตามกฎระเบียบของโรงเรียนท่ีกําหนดไว      

59.ฉันมักละเมิดสิทธิของผูอ่ืน      

60.เมื่อทํางานผิดพลาด ฉันยอมรับขอผิดพลาดน้ัน 

และนํามาพิจารณาแกไขดวยความเต็มใจ 

     

61.ฉันยินดีปฏิบัติตามมติของท่ีประชุม  แมวาฉันจะไม

เห็นดวยก็ตาม 

     

62.ฉันใหอภยัความผิดพลาดของเพื่อนรวมงาน      

63.ฉันเขารวมประชุมหรือทํากิจกรรมท่ีไมมีการบังคับ 

แตเปนสิ่งท่ีเปนประโยชนตอโรงเรียน 
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ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

64.ฉันอานและติดตามขาวสารของโรงเรียน      

65.ฉันพรอมท่ีจะอยูเคียงขางไปกับการเปลี่ยนแปลง

ภายในโรงเรียน 

     

66.ฉันไมเบียดบังเวลางานเพื่อประโยชนสวนตน      

67.ฉันไมไดใชเวลาพักงานนานเกินกวาเวลาที่กําหนด      

68.ฉันใฝหาความรูและทักษะใหมเพื่อเสริมสรางการ

ทํางาน 

     

ตอนท่ี 3 สภาพแวดลอม 

คําช้ีแจง  : โปรดอานขอความที่ใหไวทีละขอ แลวพิจารณาวาขอความน้ีตรงกับสภาพความเปนจริง

เก่ียวกับการทํางานของทานมากนอยเพียงใด โดยกา   ลงในชอง “จริง” “คอนขางจริง” “ไมแนใจ” 

“คอนขางไมจริง หรือ “ไมจริง” เพียงขอเดียวในแตละขอ 

 

ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

1. ฉันดูเหมือนไมมีเวลาพอที่จะงานใหแลวเสร็จ

ทันเวลา 

     

2. ฉันมีงานลนมือเกินไปที่จะทําใหทุกสิ่งทุกอยางให

ไดดี 

     

3. ปริมาณงานท่ีฉันทํามีจํานวนมาก      

4. งานของฉันตองการสมาธิอยางมาก      

5. ฉันตองทํางานลวงเวลาเลยไปจากเวลาทํางาน

ปกติ 

     

6. งานของฉันตองใชความพยายามอยางมาก      

7. ภาระงานท่ีหนักในที่ทํางานทําใหฉันไมมีเวลาวาง

เปนตัวของตัวเอง 

     

8. หัวหนางานมักเปนคนสรางความกดดันในการ

ทํางานแกฉัน 

     

9. หัวหนางานมักจะใหฉันทําตามแผนที่หัวหนางาน      
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ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

กําหนดไวทุกอยาง 

10. หัวหนางานคอยสอดสองตรวจตรากิจกรรมการ

เรียนการสอนของฉันอยางใกลชิด 

     

11. หัวหนางานใหฉันมอิีสระในการจัดกิจกรรมการ

เรียนรูใหนักเรียน 

     

12. หัวหนางานชอบสั่งการใหฉันทําโนนทํานี่อยู

ตลอดเวลา 

     

13. โรงเรียนของฉันไมเปดโอกาสใหฉันไดทําสิ่งตาง ๆ 

ตามความคิดสรางสรรคของฉันเอง 

     

14. กฎระเบียบตาง ๆ ที่กําหนดไวอยางเขมงวดภายใน

โรงเรียนทําใหฉันทํางานไดไมเต็มที่ 

     

15. ในการทํางานของฉัน ฉันตองจัดการกับนักเรียนที่

มักสรางปญหาอยูเสมอ 

     

16. ในการทํางานของฉัน ฉันเจอแตนักเรียนท่ีมี

ปญหา/มีพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม 

     

17. นักเรียนไมใสใจในการเรียนในชั้นเรียน      

18. ฉันไดรับมอบหมายใหดูแลนักเรียนในชั้นเรียนที่

นกัเรียนสวนใหญมีปญหา/มีผลการเรียนตํ่า 

     

19. ในหองเรียนท่ีฉันสอนอยู นักเรียนมักสงเสียงอึกทึก

ครึกโครม 

     

20. งานที่ฉันทํามีความจําเจซ้ําซาก      

21. งานที่ฉันทําไมเปนไปตามที่คาดหวังไว      

22. งานที่ฉันทําอยู ไมไดสอดคลองกับความถนัดและ

ความรูความสามารถของฉัน 

     

23. ฉันยังขาดความรูความสามารถในการใช

เทคโนโลยี/การจัดกิจกรรมที่จําเปนสําหรับการ

เรียนการรู 

     

24. การทําวิจัยในชั้นเรียนสรางความกดดันในการ      
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ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

ทํางาน 

25. การกาวใหทันเทคโนโลย่ีและ/ นวัตกรรมการศึกษา

เปนปญหาสําหรับฉัน 

     

26. สภาพแวดลอมภายในโรงเรียนไมเอ้ืออํานวยใน

การทํางาน 

     

27. โรงเรียนมีวัสดุอุปกรณ/สื่อเทคโนโลยีท่ีไมเพียงพอ

และไมพรอมใชงาน 

     

28. สภาพภายในหองพักครูไมมีความเปนสวนตัว      

29. หองเรียนมีสภาพแวดลอมแออัดและคับแคบ      

30. ในท่ีทํางานของฉัน เปนท่ีรับรูกันโดยทั่วไปวาฉันไม

สามารถดูแลเรื่องครอบครัวไดในเวลาทํางาน 

     

31. ในท่ีทํางานของฉัน ครูอาจารยคนใดท่ีใหความใส

ใจในเรื่องความจําเปนสวนตัวหรือครอบครัวแลว 

จะขาดโอกาสกาวหนาในการทํางานฃ 

     

32. ในหนวยงานของฉัน ถาครูอาจารยคนใดมีปญหา

สวนตัวหรือครอบครัว ที่ทํางานของฉันถือวาเปน

เรื่องของคน ๆ นั้น ไมเขาไปยุงเก่ียวดวย 

     

33. นักเรียนเชื่อฟงการตักเตือนของฉันเมื่อเวลาไม

ต้ังใจเรียนหรือมีพฤติกรรมที่ไมเหมาะสม 

     

34. นักเรียนมักมาขอคําปรึกษาหารือกับฉัน      

35. นักเรียนแสดงกริยามายาทที่เหมาะสมตอฉัน      

36. นักเรียนรับรูถึงความหวังดีของฉัน      

37. ฉันพยายามหาทางชวยเหลือของนักเรียนอยาง

เต็มที่ 

     

38. นักเรียนใหความรวมมือในการเรียนรูและการทํา

กิจกรรมตางๆ 

     

39. โรงเรียนมักไมคอยปฏิบัติตามเกณฑที่กําหนดไว

ในการพิจารณาความดีความชอบ 
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ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

40. ฉันมั่นใจวาผลการพิจารณาความดีความชอบ

ภายในโรงเรียนมาจากกระบวนการพิจารณาที่

โปรงใส/ปราศจากอคติ 

     

41. โรงเรียนของฉันมีความคงเสนคงวาในการใช

หลักการพิจารณาความดีความชอบ 

     

42. โรงเรียนของฉันมีความยุติธรรมในการพิจารณา

ความดีความชอบ 

     

43. ฉันไดรับผลตอบแทนหรือการขึ้นเงินเดือนเปนไป

ตามสิ่งที่ฉันคาดหวัง 

     

44. โรงเรียนของฉันไมมีความพยายามในการกระจาย

ความรับผิดชอบในการทํางานใหแกครูอาจารย

อยางเทาเทียมกัน 

     

45. ฉันรับรูวาหัวหนางานมอีคติตอฉันมากกวาเพื่อน

รวมงานคนอ่ืน 

     

46. ฉันรับรูวาหัวหนาใหความเคารพในสิทธิการ

ทํางานของฉัน 

     

47. ฉันรับรูวาหัวหนายับย้ังการตําหนิหรือตักเตือน

อยางไมเหมาะสมตอฉนั 

     

48. ฉันรูสึกวาถูกเอาเปรียบจากผูอ่ืนในการทํางาน      

49. ผูบังคับบัญชาเชื่อมั่นและไววางใจฉันในการ

ทํางาน 

     

50. ผูบังคับบัญชามักใหกําลังใจฉันเมื่อฉันพบ

อุปสรรคในการทํางาน 

     

51. ผูบังคับบัญชาไมเคยสนใจความคิดเห็นหรือ

ขอเสนอแนะของฉัน 

     

52. ฉันสามารถพูดคุยปรึกษาปญหาตาง ๆ กับเพื่อน

รวมงานของฉันได 

     

53. เพื่อนรวมงานของฉันจะคอยใหคําแนะนํา      
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ขอคําถาม จริง คอนขาง

จริง 

ไม

แนใจ 

คอนขาง

ไมจริง 

ไมจริง 

54. เพื่อนรวมงานพรอมที่จะชวยเหลือฉันถาขาพเจามี

ปญหา 

     

55. เพื่อนรวมงานของฉันพรอมท่ีจะทํางานแทนเมื่อฉัน

ติดภารกิจสวนตัวหรือครอบครัว 

     

 

 

ขอขอบพระคุณ 
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ภาคผนวก ข. 

การตรวจสอบความเท่ียงครงเชิงโครงสราง 

 

ตัวแปรแฝงท่ีมีตัวแปรสังเกตไดมากกวา 3 ตัวแปรขึ้นไป ไดัแกทรัพยากรงาน ความกดดันจาก   

 งาน และพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการ ไดรับการตรวจสอบความเที่ยงตรงเชิงโครงสราง

โดยการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน กับกลุมครูจํานวน 100 คน ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิง

ยืนยัน ปรากฏผลในตาราง 1, 2 และ 3 

ความเท่ียงตรงเชิงโครงสรางของทรัพยากรงาน ปรากฏผลในตาราง 1 

 

ตาราง 1   คานํ้าหนักองคประกอบของทรัพยากรงานและอํานาจในการอธิบาย 
 

องคประกอบของทรัพยากรงาน น้ําหนกัองคประกอบ R2 

การรับรูความยุติธรรม .74** .54 

สัมพันธภาพกับนักเรียน .32** .10 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน .35** .13 

การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา .89** .80 

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

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

 

จากตาราง 1 แสดงวาทรัพยากรงานเปนองคประกอบเดียวท่ีมีตัวแปรสังเกต 4 ตัวแปร  โดย

รูปแบบทรัพยากรงานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  พิจารณาจากดัชนีความสอดคลอง

เปนไปตามเกณฑ (χ2 = 4.41,  df = 2, p =.11,  AGFI = .90, CFI = .97,  RMSEA = .04)  และเมื่อ

พิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบของภูมิคุมกันทางจิตทั้งหมด 4 ตัวแปรไดแก  การรับรูความยุติธรรม 

สัมพันธภาพกับนักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชามีคาเปน

บวกอยูระหวาง .32 ถึง .89 และมีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01  โดยทรัพยากรงานสามารถอธิบาย

ความแปรปรวนของการรับรูความยุติธรรม สัมพันธภาพกับนักเรียน การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 

และการสนับสนุนจากผูบังคับบัญชาไดรอยละ 54,  10,  13 และ 80  ตามลําดับ 
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ความเท่ียงตรงเชิงโครงสรางของความกดดันจากงาน ปรากฏผลในตาราง 2  

 

ตาราง 2   คานํ้าหนักองคประกอบของความกดดันจากงานและอํานาจในการอธิบาย 
 

องคประกอบของความกดดัน

จากงาน 

น้ําหนักองคประกอบ R2 

ภาระงาน .62** .38 

บรรยากาศการทํางานที่ควบคุม .52** .27 

พฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของ

น.ร. 

.59** .35 

ความตองการจากงาน .59** .35 

สภาพแวดลอมทางกายภาพ .59** .35 

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

** มีนัยสําคัญทางสถิติท่ีระดับ .01 

จากตาราง 2  แสดงวาความกดดันจากงานเปนองคประกอบเดียวที่มีตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร  

โดยรูปแบบความกดดันจากงานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  พิจารณาจากดัชนีความ

สอดคลองเปนไปตามเกณฑ (χ2 = 1.42, df = 5,  P = .92,  AGFI = .98, CFI = 1,  RMSEA = 0)  

และเมื่อพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบขอความกดดันจากงานทั้งหมด 5 ตัวแปรไดแก  ภาระงาน  

บรรยากาศการทํางานท่ีควบคุม ปญหาพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน 

และสภาพแวดลอมทางกายภาพ มีคาเปนบวกอยูระหวาง .52 ถึง .62 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 

.01  โดยความกดดันจากงานสามารถอธิบายความแปรปรวนของภาระงาน  บรรยากาศการทํางานที่

ควบคุม ปญหาพฤติกรรมที่ไมเหมาะสมของนักเรียน ความตองการจากงาน และสภาพแวดลอมทาง

กายภาพไดรอยละ 38,  27, 35, 35 และ 35 ตามลําดับ 
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ความเท่ียงตรงเชิงโครงสรางของพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ   ปรากฏผลใน

ตาราง 3  

ตาราง 3   คานํ้าหนักองคประกอบของพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคการและอํานาจในการ

อธิบาย 
 

องคประกอบของสมาชิกที่ดี น้ําหนักองคประกอบ R2 

พฤติกรรมใหความชวยเหลือ .57** .32 

การคํานึงถึงผูอ่ืน .41** .16 

ความอดทนอดกลั้น .53** .28 

การใหความรวมมือ .58** .34 

ความสํานักในหนาที ่ .67** .45 

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

** มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 

 

จากตาราง 3  แสดงวาพฤติกรรมการเปนสมาชิกที่ดีขององคการ   เปนองคประกอบเดียวที่มี

ตัวแปรสังเกต 5 ตัวแปร  โดยรูปแบบความกดดันจากงานมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  

พิจารณาจากดัชนีความสอดคลองเปนไปตามเกณฑ (χ2 = 6.24, df = 4,  P = .18,  AGFI = .91, CFI 

= .97,  RMSEA = .07)  และเมื่อพิจารณาคานํ้าหนักองคประกอบขอความกดดันจากงานทั้งหมด 5 

ตัวแปรไดแก  พฤติกรรมใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอ่ืน  ความอดทนอดกลั้น  การใหความรวมมือ 

และความสํานักในหนาที่มีคาเปนบวกอยูระหวาง .41  ถึง .67 และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  

โดยพฤติกรรมใหความชวยเหลือ การคํานึงถึงผูอ่ืน  ความอดทนอดกลั้น  การใหความรวมมือ และ

ความสํานักในหนาท่ีไดรอยละ 32,  16, 28, 34 และ 45 ตามลําดับ 
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