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 การวิจัยครั้งน้ีมีจุดมุงหมายเพื่อศึกษาความสัมพันธคาโนนคิอลระหวางปจจัยบางประการ
กับความทอแทในการปฏบิตัิงาน และหาคาน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลของปจจัยบางประการที่
สงผลซ่ึงกันและกันกับความทอแทในการปฏิบัติงาน ของขาราชการครูกลุมกรุงธนใต สังกัด
กรุงเทพมหานคร กลุมตัวอยางเปนขาราชการครู สังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมกรุงธนใต ที่ปฏบิัตงิานใน
ภาคเรียนที่   2  ปการศึกษา  2547 จํานวน 421 คน  จาก  17  โรงเรียน   ไดมาโดยการสุมตัวอยาง
แบบสองขั้นตอน (Two-stage Random Sampling)  เครื่องมือที่ใชในการวิจัยเปนแบบสอบถามเพื่อวัดตวัแปร
ประสบการณในการทํางาน ภาระงานที่รับผิดชอบ การรับรูความสามารถในการสอน ความพึงพอใจในการ
ทํางาน ความขัดแยงในบทบาท ความเขมแข็งในการมองโลก และความทอแทในการปฏิบัติงาน สถติิที่ใช
ในการวิเคราะหขอมูลคือ    สหสัมพันธคาโนนคิอล  

 

ผลการวิจัย พบวา 
1. ความสัมพันธคาโนนิคอลระหวางตวัแปรปจจัยบางประการ ดานประสบการณในการทํางาน 

ภาระงานที่รับผิดชอบ ความสามารถในการสอน ความพึงพอใจในการทํางาน  ความขัดแยงในบทบาท  
ความเขมแข็งในการมองโลกกับตวัแปรตามความทอแทในการปฏบิตัิงานดานความออนลาทางอารมณ 
ดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล  และดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนไดคาสหสมัพันธ
คาโนนิคอล  3 ชุด  โดยชุดแรกมีคาสหสัมพันธคาโนนคิอลระหวางตวัแปรปจจัยกบัตวัแปรตามสูงสุด 
เทากับ .550 ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .001 มีความแปรปรวนที่วัดรวมกันระหวางตวัแปรปจจัย
กับตวัแปรตามรอยละ 30 สวนสหสัมพันธในชดุที่ 2 และ ชุดที่ 3 มีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญ
ทางสถิต ิ

2. เม่ือพิจารณาน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางตัวแปรปจจัยกับความทอแทใน
การปฏิบัติงานทั้งสามดาน พบวา ตัวแปรดานความขัดแยงในบทบาท และภาระงานที่รับผิดชอบ 
สงผลซ่ึงกันและกันในทิศทางเดียวกันกับความทอแทในการปฏิบัติงานดานความไมสมหวังในผลสําเร็จ
ของตนและดานความออนลาทางอารมณ  สวนตัวแปรดานการรับรูความสามารถในการสอน ความ
เขมแข็งในการมองโลก และความพึงพอใจในการทํางานสงผลซ่ึงกันและกันในทิศทางตรงกันขามกับ
ความทอแทในการปฏิบัติงานทั้งสองดานดังกลาว 
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The purpose of this research were to study the canonical relationship between 

some factors and the discouragement in duty performance and to the discouragement in 
duty performance of teachers in South Thonburi school district of the Bangkok metropolis.     
The sample were 421 teacher from 17 schools in South Thonburi school district of the 
Bangkok metropolis. Two-stage random sampling technique was used for selecting the 
sample during 2nd semester of the academic year 2003. The instruments were the 
questionnairs considering Work experience, Work load, Teaching capability awareness, 
Work satisfaction, Role conflict, World perspective strength, and Discouragement in duty 
performance. 

The findings were as follow : 

1. There were three canonical functions of correlation between some factors; 
Work experience, Work load, Teaching capability awareness, Work satisfaction, Role 
conflict, and Wold perspective strength and the Discouragement in duty performance which 
consisted of three aspects; Emotional tiresomeness, Interpersonal relations loss and 
Disappointment in self achievement. The canonical correlation of the first canonical function 
was .550 with statistically significant at .001 level. The second and the third canonical 
function  were found not statistically significant. 

 2. Role conflict and Work load were found positively contributed to the 
Discouragement in duty performance on the aspects of Disappointment in self achievement 
and Emotional tiresomeness while Teaching capability awareness, Wold perspective 
strength and Work satisfaction were found negatively contributed to the above two aspects 
of the Discouragement in duty performance.   
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ประกาศคุณูปการ 

ปริญญานิพนธน้ีสําเร็จได  ดวยความกรณุาและเอาใจใสใหคําแนะนํา  ปรึกษา  ตรวจแกไข
ขอบกพรองอยางดียิ่งจากประธานกรรมการควบคุมการทําวิทยานิพนธ อาจารย ดร.สุวพร เซ็มเฮง  
กรรมการควบคุมการทําวิทยานิพนธ อาจารย ดร. ละเอียด รักษเผา รวมทั้ง รองศาสตราจารย
ดร.บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ ประธานกรรมการสอบปากเปลา และอาจารยชวลติ รวยอาจิณ 
กรรมการที่แตงตั้งเพ่ิมเติมในการสอบปากเปลา ซ่ึงทุกทานไดใหคําแนะนําและขอคิดเห็นที่เปนประโยชน  
จึงทําใหปริญญานิพนธฉบบัน้ี มีความสมบูรณยิ่งขึ้น ผูวิจัยขอกราบขอบพระคณุเปนอยางยิ่ง 
   ขอกราบขอบพระคุณผูเชีย่วชาญทั้ง 5 ทาน  คือ  รองศาสตราจารยชูศรี วงศรัตนะ  และ
รองศาสตราจารยนิภา  ศรีไพโรจน,   อาจารยชวลิต รวยอาจิณ,  ผูชวยศาสตราจารย ดร. สุนันทา สูรักษา 
และอาจารยสมประสงค เสนารัตน เปนผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือและขอเสนอแนะที่
เปนประโยชนอยางยิ่งตอการทําปริญญานพินธฉบบัน้ีจนสําเร็จ 
 ขอกราบขอบพระคุณผูบริหารและขาราชการครูกลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร ที่ให
ความรวมมืออยางดียิ่งในการตอบแบบสอบถาม และอีกหลายทานที่ไมไดกลาวถึง ที่มีสวนชวยใน
การทําปริญญานิพนธจนสําเร็จลุลวงดวยดี  
 ขอกราบขอบพระคุณ จาสิบโทบุญธรรม หม่ืนปญญา และนางจําป  หม่ืนปญญา ซ่ึงเปนบิดา 
มารดา ที่สงเสริมใหการศึกษาแกลูก ดวยความเอาใจใส รักและหวงใย ทําใหลูกประสบความสําเร็จ
ในการศึกษา รวมทั้งขอขอบคุณเพ่ือนรวมงาน ญาติมิตร พ่ี นอง และเพื่อน สาขาวิชาการวิจัยและ
สถิติทางการศึกษาทุกคนที่ใหกําลังใจและใหความรวมมือดวยดีตลอดมา 
 คุณคาทั้งหมดที่เกิดจากปริญญานิพนธเลมน้ี  ผูวิจัยขอนอมรําลึกและบชูาพระคุณบุพการี
และบูรพาจารยของผูวิจัยทกุทาน ที่อบรม สั่งสอน และวางรากฐานการศึกษาใหกับผูวิจัยตั้งแตอดีต
จนถึงปจจุบัน 
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บทที่ 1 
บทนํา 

ภูมิหลัง 
 
การศึกษาเปนนโยบาย เปนยุทธศาสตรของทุกประเทศในโลก มีหนาที่หลักคือ สรางคน 

สรางความแขง็แกรงทางสังคม และเปนเสาหลักในการพัฒนาเศรษฐกิจ ตั้งแตระดับครอบครวั ระดับ
ชุมชน และระดับประเทศ การศึกษาเปนกระบวนการพัฒนาคนใหมีคุณภาพ มีคุณธรรม สรางเสริม
ความรูความสามารถพื้นฐานที่ชวยใหการดาํรงชีวติในสังคมเปนไปอยางสงบสุข  ในปจจุบันสังคมไทยได
ตระหนักถึงความสําคัญของการศึกษามากขึ้น  โดยจะเห็นไดจากการปฏิรูปการศกึษาครั้งสําคญัของ
กระทรวงศึกษาธิการในการที่จะพัฒนาการศึกษาไทยใหกาวหนาตอไป  

ในกระบวนการจัดการศกึษานัน้ “ครู” เปนผูที่มีบทบาทสาํคัญอยางยิ่งตอการพัฒนาการศึกษา 
เพราะครูเปนผูกอใหเกิดการเรียนรูและพัฒนาการแกเด็ก มีบทบาทในการสงเสริม สนับสนุนผูเรียน
ใหเปนคน  “เกง ดี มีสุข”  ดังนั้นครูจะตองสอนใหผูเรียนสามารถพัฒนาตามธรรมชาติและเต็มศักยภาพ 
มีความรู คูคณุธรรม  มีอิสระในการคิด รูวิธกีารจัดการ การเผชญิสถานการณตางๆ  รูจักนําความรูมา
ใชปองกันและแกปญหาในชวีิต   จัดบรรยากาศ  สภาพแวดลอม  สื่อการเรียนใหเพียงพอและพัฒนา
ปรับปรุงอยูเสมอ รวมทั้งจัดการเรียนรูใหสอดคลองกบัความตองการของผูเรยีนแตละคนที่มีความแตกตาง
กัน (สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาแหงชาต.ิ 2544: 5-6) สิ่งตางๆ เหลานี้ เปนหนาที่ที่ครตูองทํา 
เพ่ือใหเปนไปตามแนวทางปฏิรูปการศึกษา  ซ่ึงพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 มุงหวังที่
จะเห็นความเจริญงอกงามของผูเรียน โดยยึดหลักวาผูเรียนทุกคนมีความสามารถในการเรียนรู  พัฒนา
ตนเองได และถือวาผูเรียนสาํคัญที่สุด ครตูองเปลี่ยนบทบาทใหมจากผูสอนมาเปนนักสอนและผูอํานวย
ความสะดวกในการเรียนรู จากการสอนเนื้อหาวิชา สอนความรู ความจํา มาเปนการสอนวิธีการเรียนรู
ใหกับผูเรียน  ชวยใหผูเรียนรูจักและเขาใจตนเองอยางลึกซึ้งทุกดาน  คอื  สติปญญา ความสามารถ ความ
ถนัดความสนใจ และบุคลิกภาพ เปนการยกระดับคุณภาพชีวติ เพ่ือใหผูเรียนประสบความสําเร็จใน
ดานการเรียนและการประกอบอาชีพในอนาคต รวมทั้งชวยสรางสรรคสังคมไทยใหมีประชากรที่มีคุณภาพ
ตอไป (กระทรวงศึกษาธิการ. 2546ข: 8-9)   

อาชีพครูเปนสาขาวิชาอาชพีหน่ึงในกลุมวิชาชีพดานการใหบริการและความชวยเหลอืแก
สาธารณชน ครูตองทํางานหนัก ตองปฏิสัมพันธกับคนจํานวนมากอยูตลอดเวลา ยอมจะตองเผชิญ
กับสภาวะความเครียดทางอารมณ ที่เกิดจากการปฏิบัติหนาที่ตามบทบาทที่รับผิดชอบ ตลอดจน
สภาพแวดลอมตางๆ ทีเ่กี่ยวของ เชน ปญหาดานระเบยีบวินัยของผูเรียน ความไมเอาใจใสในการเรียน
ของผูเรียน สภาพหองเรียนไมเหมาะสม จํานวนชั่วโมงสอนและปริมาณงานที่มากเกินไป รวมทั้งขาดการ
สนับสนุนสงเสริมจากผูบริหาร ตลอดจนปญหาคาตอบแทน รายไดไมเพียงพอแกการดํารงชีพ ฯลฯ 
นอกจากนี้ครูผูมีหนาที่สอน ยังไดรับมอบหมายใหทําหนาที่พิเศษอ่ืนๆ เพ่ิมเติมเชน เปนเจาหนาที่
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การเงินบญัชขีองโรงเรียน การพัสดุ  ครเูวร ประชาสมัพันธ นายทะเบยีน เจาหนาทีว่ัดผล หัวหนางาน 
หัวหนาหมวด ฯลฯ (กระทรวงศึกษาธิการ. 2546ก: 55) ซ่ึงเปนหนาที่ที่ไมใชงานสอนโดยตรง ก็เปน
สาเหตุใหครูตองทํางานหนัก มีความรับผดิชอบสูง บทบาทและภาระหนาที่ความรบัผิดชอบของครูใน
ดานตางๆ เหลานี้ ทําใหการเตรียมตวัใหมีความพรอมทั้งทางดานความรูและทกัษะในการทํางานใน
เวลาที่จํากัดเปนไปไดยาก ความไมชัดเจน ในอํานาจหนาที่  ความรับผิดชอบและความไมสอดคลองกัน
ระหวางความคาดหวังของตนกับสิง่ทีต่องปฏิบตัิ ทําใหเกิดความคลมุเครือและความขัดแยงในบทบาท 
สงผลตอความกดดัน และความเครียดในองคการ (Schwab and Iwanicki. 1982: 60-72) จากบทบาท
หนาที่เพ่ิมขึ้น รวมทั้งสิ่งใหมๆ ที่เขามาอยางรวดเร็ว ทําใหครูสวนหนึ่งไมสามารถที่จะปรับตัวได เกิด
ความตื่นตระหนกตกใจกับการเปลี่ยนแปลงครั้งน้ี ไมวาจะเปนเรื่อง ปฏิรูปการเรยีนรู  การยึดผูเรียน
เปนสาํคัญ บรูณาการสื่อแหลงเรยีนรู ภูมิปญญาทองถิน่ ฯลฯ คําทีเ่กิดขึ้นมาใหมๆ  เหลานี้ อาจเปนคํา
ที่ทําใหครเูกิดความหนักใจในการทํางาน เริ่มเกิดความไมม่ันใจวาจะสามารถปฏบิัตติามเจตนารมณ
ของพระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติได  วิตกกังวลถึงสถานภาพของตนเอง อึดอัดและเกิดความ
คับของใจกับภาระงานใหมๆ ที่เกิดขึ้น (สถาบันราชภัฏพระนครศรีอยธุยา. 2546 : 18) หากครูตองเผชญิ
ปญหาเหลานีเ้ปนเวลาติดตอกันเปนเวลานานๆ ก็จะสงผลกระทบตอรางกายและจติใจที่จะมีปฏกิิริยา
ตอบสนองตอเหตุการณในสิ่งแวดลอมน้ัน  ถาไมสามารถแกไขหรือขจัดใหบรรเทาลงได ในทีส่ดุก็จะ
เกิดความเครยีดและความทอแทขึน้ (Maslach. 1978: 16) เม่ือครมีูความทอแทก็จะนําไปสูปญหาใน
การปฏิบตัิงานในโรงเรียน ทําใหประสทิธิภาพการทํางานต่ําลง การเตรียมการสอนและความเอาใจใส
ผูเรียนลดลง เกิดความออนลาทางรางกายและจิตใจ รวมทั้งมีความรูสึกทุมเทใหกับงานนอยลง  ในรายที่
มีความทอแทสูงมากๆ  อาจจะลาออกจากอาชีพครู เพ่ือไปประกอบอาชีพอ่ืนตอไป  

จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยดังกลาว ผูวิจัยเห็นวา  ความทอแทเปนเรื่องที่สําคัญเกี่ยวของ
กับประสทิธิภาพของงาน ทั้งในดาน การบริหาร ระบบการทํางาน และสุขภาพของบุคคล ถาครูเกิด
ความทอแทแลว จะสงผลตอประสิทธิภาพในการเรียนการสอน รวมทั้งสงผลตอการเรียนของผูเรียน 
ซ่ึงจะเปนเยาวชนของชาติในอนาคตตอไป ดังนั้น ผูวิจัยจึงสนใจจะศึกษาตวัแปรที่สงผลตอความทอแท
ในการปฏิบตังิานของขาราชการครูกลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร ซ่ึงผลจากการวิจัยจะเปน
ขอมูลพ้ืนฐานที่เปนประโยชนแกหนวยงานทางดานการศึกษาและหนวยงานอื่นๆ ทีเ่กี่ยวของ ใหสามารถ
นําไปใชในการปรับปรุงประสทิธิภาพการบริหารงานของหนวยงาน ประสิทธิภาพการทํางานของบุคคล 
รวมทั้งแกไขปญหาที่อาจจะเกิดขึ้นในอนาคตของบคุลากรตอไป 
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ความมุงหมายของการวิจัย 

การศึกษาคนควาครั้งน้ีมีจุดมุงหมายสําคญัเพ่ือวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางตวัแปร
ปจจัยกับความทอแทในการปฏิบตัิงานของขาราชการครู  โดยมีจุดมุงหมายเฉพาะดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการ ไดแก ประสบการณในการทํางาน  
ภาระงานที่รับผิดชอบ การรับรูความสามารถในการสอน  ความพึงพอใจในการทํางาน ความขัดแยง
ในบทบาท ความเขมแข็งในการมองโลก กับความทอแทในการปฏิบัติงานดานความออนลาทางอารมณ  
ดานการสูญเสยีความสัมพันธสวนบุคคล และดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน ของขาราชการครู
กลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  

2. เพ่ือศึกษาสหสมัพันธคาโนนิคอลระหวางกลุมตวัแปรปจจัยบางประการกบัตวัแปรความทอแท
ในการปฏิบตังิานดานความออนลาทางอารมณ  ดานการสญูเสยีความสัมพันธสวนบุคคล  และดาน
ความไมสมหวังในผลสําเรจ็ของตน ของขาราชการครกูลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  

3. เพ่ือศึกษาคาน้ําหนักความสําคัญคาโนนคิอลของตวัแปรประสบการณในการทํางาน  
ภาระงานที่รับผิดชอบ การรับรูความสามารถในการสอน  ความพึงพอใจในการทํางาน ความขัดแยง
ในบทบาท ความเขมแข็งในการมองโลก ที่สงผลตอความทอแทในการปฏิบัติงานดานความออนลา
ทางอารมณ  ดานการสญูเสียความสมัพันธสวนบคุคล  และดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน 
ของขาราชการครูกลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  

 

ความสําคญัของการวิจัย 
ผลการวิจัยศกึษาคนควาความสัมพันธของปจจัยบางประการที่สงผลตอความทอแทในการ

ปฏิบตัิงานของขาราชการครูกลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร ในครั้งนี้ สามารถนําไปใชเปนขอมูล
ประกอบการวางแผน บริหารจัดการ ปรับปรุงคุณภาพและประสทิธิภาพของบุคลากร ประสิทธิภาพของ
หนวยงาน รวมทั้งเปนขอมูลพ้ืนฐานสําหรับหนวยงานและบคุคลอื่นๆ ใชประกอบการศึกษาเกีย่วกับ
ความทอแทในการปฏิบตัิงานในดานอ่ืนๆ ตอไป  

ขอบเขตของการวิจัย 
ประชากรและกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 

  ประชากรที่ใชในการวิจัย 
  ประชากรทีใ่ชในการศึกษาคนควาในครั้งน้ี เปนขาราชการครูกลุมกรุงธนใต สังกัด
กรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2547  จํานวน  85  โรงเรียน มีจํานวนครูทั้งสิ้น  2,582 คน 
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  กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
  กลุมตวัอยางที่ใชในการศึกษาคนควาในครั้งน้ี เปนขาราชการครูกลุมกรุงธนใต สงักัด

กรุงเทพมหานคร  ภาคเรียนที่ 2 ปการศกึษา 2547  จํานวนโรงเรยีน  17  โรงเรียน  มีจํานวนครทูั้งสิ้น 
421 คน  ไดมาจากการสุมตัวอยางแบบสองขั้นตอน (Two-stage Random Sampling) 

ตัวแปรปจจยั 
1.  ตัวแปรปจจัย  ประกอบดวย 

1.1  ประสบการณในการทํางาน  
1.2  ภาระงานที่รับผิดชอบ 
1.3  การรับรูความสามารถในการสอน 
1.4  ความพึงพอใจในการทํางาน 
1.5 ความขัดแยงในบทบาท 
1.6 ความเขมแข็งในการมองโลก 

2.   ตัวแปรตาม คือ  ความทอแทในการปฏิบตัิงาน 3 ดาน คือ 
2.1   ดานความออนลาทางอารมณ 
2.2 ดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล 
2.3 ดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน 

นิยามศัพทเฉพาะ 
1. ครู หมายถึง ขาราชการครทูี่ปฏิบตัิงานสอน กลุมกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร 
2. ความทอแท  หมายถึง  อาการของความออนลา หมดเรี่ยวแรงทั้งทางดานอารมณ 

และจิตใจ เบื่อหนายงานที่ทาํมาเปนเวลานาน ตองการจะปลีกตัวจากสงัคม และเห็นวาตนเองไมประสบ
ความสําเร็จในชีวติ 

3. ความทอแทในการปฏิบัตงิาน หมายถึง ลักษณะอาการของอารมณและจิตใจที่แสดงออก
ถึงความออนลาทางอารมณ  ความเหนื่อยออน  หมดแรงกายและใจทีจ่ะทํางาน  มีความคบัของใจและ
มีความเครียดจากการทํางาน มีความรูสึกวาตนเองไรความสามารถที่จะทํางานใหประสบความสําเร็จได 
มี 3 องคประกอบ ตามแนวคิดของ แมสแลค (Maslach) ดังน้ี 

3.1 ความออนลาทางอารมณ  (Emotional Exhaustion Subscale-EE)  หมายถึง 
ความรูสึกเหนื่อยออน หมดเรี่ยวแรง ตลอดจนความคับของใจและความเครียดที่เกิดขึ้น เน่ืองมาจากการ
ปฏิบตัิงานของครู   ซ่ึงเม่ือเกิดความรูสึกนี้นานๆ   ทําใหครูไมสามารถทําการสอนหรือรวมกิจกรรม 
การเรียนการสอนใหบังเกิดผลดีได 
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3.2 การสญูเสยีความสัมพันธสวนบุคคล (Depersonalization Subscale-DP) หมายถึง 
การมีเจตคติทีไ่มดีตอบุคคลอื่นๆ ซ่ึงจะแสดงใหเห็นในลักษณะของความเฉยเมย ไมสนใจพฤตกิรรม
ของผูเรียน  มีความระแวงตอบุคคลที่เกี่ยวของและการมองคนในแงราย 

3.3 ความไมสมหวงัในผลสําเร็จของตน (Personal Accomplishment Subscale-PA) 
หมายถึง ความรูสึกที่ไมประสบความสําเรจ็ในการปฏิบตังิานของตนเอง ขาดความภูมิใจในตนเอง รูสึก
วาตนเองไรความสามารถและไมสามารถทีจ่ะทํางานใหประสบความสําเร็จตามที่คาดหวงัไวได 

4.  ปจจัยบางประการ หมายถึง กลุมตัวแปรที่ไดมาจากการศึกษาทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่
เกี่ยวของ ไดแก  ประสบการณในการทํางาน  ภาระงานที่รับผิดชอบ การรับรูความสามารถในการสอน 
ความพึงพอใจในการทํางาน  ความขัดแยงในบทบาท  และความเขมแข็งในการมองโลก 

4.1 ประสบการณในการทํางาน   หมายถึง  ชวงระยะเวลาในการปฏิบัติงานสอน นับตั้งแตเร่ิม
รับราชการเปนครูจนกระทั่งถึงปจจุบัน 

4.2 ภาระงานที่รับผดิชอบ หมายถึง ปริมาณงานโดยเฉลี่ยตอวันที่ครูตองรับผิดชอบเกี่ยวกับ
การสอนและหนาที่อ่ืน ๆ  ที่ไดรับมอบหมาย  นอกเหนือจากงานสอน 

4.3 การรับรูความสามารถในการสอน หมายถึง ความเชื่อของครูเกี่ยวกับความสามารถ
ของตนเองในการที่จะปฏิบตัิงานเกี่ยวกบัการสอนใหบรรลคุวามสําเร็จ ในการวิจัยครั้งน้ีวัดโดยใหครูประเมิน
ตนเองในดานการเรียนการสอน 

4.4  ความพึงพอใจในการทาํงาน หมายถงึ ความรูสึกในทางบวกของบุคคลที่มีตอการ
ทํางาน หนวยงาน และเพ่ือนรวมงาน เห็นวาการทํางานทําใหเกิดความสุข มีโอกาสกาวหนา ไดรับการ
ยอมรับจากผูบังคับบัญชา เพ่ือน และผูเกี่ยวของ ทําใหเกิดขวัญกําลังใจที่จะทํางานตอไป 

4.5 ความขัดแยงในบทบาท หมายถึง การที่บคุคลไดปฏบิตัติามหนาที่หลายๆ อยางใน
เวลาเดียวกัน แตเปนบทบาทที่ตรงขามกันหรือเปนบทบาทที่ไมสอดคลองกับความคาดหวังทีต่ั้งใจไว 

4.6  ความเขมแข็งในการมองโลก หมายถึง คุณลักษณะของบุคคลที่รับรูถงึสถานการณ
ตาง ๆ  ที่เกิดขึ้นกับตนเอง  สามารถจะเผชิญสถานการณ ควบคุม ทํานายสิ่งที่จะเกิดขึ้น และจัดการ
สิ่งตางๆ เหลานั้น ทีม่ากระทบทั้งจากภายในบคุคลและภายนอกบคุคลได รวมทั้งความเครียดที่เกิดขึ้น 
มองสิ่งตางๆ ที่ผานเขามาในชีวติวาเปนสิ่งที่มีคุณคาตอตนเอง 

5. ผูเชีย่วชาญ  หมายถึง บคุคลที่มีวุฒิการศกึษาตั้งแตระดับปรญิญาโทขึน้ไป เปนผูที่มีความ
เชี่ยวชาญทางดานการวัดผลการศึกษา ดานจิตวิทยา จํานวน 5 ทาน ซ่ึงเปนผูที่พิจารณาความสอดคลอง
ของขอคําถาม  ตัวแปร  หรือคุณลักษณะที่นิยามไว 

6. สหสัมพันธคาโนนิคอล หมายถึง คาที่แสดงความสัมพันธหรือความเกี่ยวของระหวาง
ชุดตัวแปรปจจัยกับชุดตวัแปรตาม ที่มีตวัแปรปจจัยและตัวแปรตามตั้งแตสองตวัขึ้นไป  
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7. คานํ้าหนักความสําคญัคาโนนิคอล หมายถึง คาสัมประสิทธิ์ของชุดตวัแปรปจจัยที่
สงผลซ่ึงกันและกันกับชุดตัวแปรตาม ซ่ึงในการวิจัยครั้งน้ีจะศึกษาน้ําหนักความสําคัญในรูปของคะแนน
มาตรฐาน (Canonical Weights)  

 

กรอบแนวคิดในการวจัิย 
 

 จากการที่ผูวิจัยไดศึกษาเอกสาร  แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกีย่วของ ผูวิจัยไดกาํหนด
กรอบแนวคิดการวิจัย  ดังภาพประกอบ 1 
 

    ตัวแปรปจจัย                            ตัวแปรตาม  
 
 
 
 
 
 
 
 

 
ภาพประกอบ 1 กรอบแนวคิดในการวิจัย 

 

สมมติฐานในการวิจัย 
 

1. ปจจัยประสบการณในการทาํงาน ภาระงานที่รับผิดชอบ การรับรูความสามารถในการสอน 
ความพึงพอใจในการทํางาน   ความขดัแยงในบทบาท   ความเขมแข็งในการมองโลก  มีสหสัมพันธคาโนนิคอล
กับความทอแทในการปฏบิตัิงานดานความออนลาทางอารมณ ดานการสญูเสยีความสัมพันธสวนบุคคล  
และดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน ของขาราชการครกูลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  

2. ปจจัยอยางนอยหนึ่งปจจัยสงผลซ่ึงกันและกันกับความทอแทในการปฏิบัติงาน 
ดานความออนลาทางอารมณ  ดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบคุคล   และดานความไมสมหวัง
ในผลสาํเร็จของตน ของขาราชการครูกลุมกรุงธนใต สงักัดกรุงเทพมหานคร  

 

ความทอแทในการปฏิบัติงาน  
แบงเปน 3 ดาน ดังนี ้
1. ดานความออนลาทางอารมณ 
2. ดานการสูญเสียความสัมพันธ 
 สวนบคุคล 
3. ดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน 

 

 
 

1. ประสบการณในการทํางาน 
2.  ภาระงานที่รับผิดชอบ 
3.   การรับรูความสามารถในการสอน 
4.  ความพึงพอใจในการทาํงาน 
5.  ความขัดแยงในบทบาท 
6.  ความเขมแข็งในการมองโลก 
 



 

บทที่ 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เก่ียวของ 

  ในการวิจัยครัง้นี้ ผูวิจัยไดศกึษาเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ และไดนําเสนอตามหัวขอ
ตอไปน้ี 

1. เอกสารเกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษา   
1.1 เหตุผลและความจําเปนในการปฏิรูปการศึกษา 
1.2 ครูในยุคปฏิรูปการศึกษา 
1.3 มาตรฐานวิชาชีพครูและระดับคุณภาพของครู 

2. เอกสารเกี่ยวกับการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
2.1 ความเปนมาของการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
2.2 ขอมูลพ้ืนฐานของโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร 
2.3 นโยบายดานการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
2.4 ปญหาและอุปสรรคในการจดัการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

3. เอกสารเกี่ยวกับความทอแท 
3.1 ความหมายของความทอแท 
3.2 ลักษณะของบคุคลทีเ่กิดความทอแท 
3.3 การวัดความทอแท 

4. เอกสารเกี่ยวกับปจจัยที่ใชในงานวิจัย 
4.1 ประสบการณในการทํางาน 
4.2 ภาระงานที่รับผิดชอบ 
4.3 การรับรูความสามารถในการสอน 
4.4 ความพึงพอใจในการทํางาน 
4.5 ความขัดแยงในบทบาท 
4.6 ความเขมแข็งในการมองโลก 

5. เอกสารเกี่ยวกับสถติิสหสัมพันธคาโนนิคอล 
6. งานวิจัยที่เกี่ยวของ 

6.1 งานวิจัยในประเทศ 
6.2 งานวิจัยในตางประเทศ 
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1. เอกสารเกี่ยวกับการปฏิรูปการศึกษา   
กระทรวงศึกษาธิการไดดําเนินการปฏิรูปการศึกษา  โดยมีเหตุผลและความจําเปนและ

แนวคิดในการปฏิรูปการศึกษา ดังน้ี  (สํานักงานคณะกรรมการการศกึษาแหงชาต.ิ 2549: ออนไลน) 
1.1 เหตุผลและความจําเปนในการปฏิรูปการศึกษา   
 การปฏิรูปการศึกษาของประเทศไทยในปจจุบันเกิดจากปจจัยพ้ืนฐานทีส่งผลกระทบที่

ทําใหเกิดความจําเปนที่จะตองมีการปฏิรูปการศึกษา   อันเนื่องมาจากสาเหตุหลายประการทั้งปจจัยภายนอก 
ไดแก กระแสโลกาภิวัฒนทีก่ารศึกษาจะตองเตรียมคนใหมีคุณสมบัติเหมาะสมกับเศรษฐกิจ สังคมในยุค
โลกาภิวัฒน และปจจัยภายใน ไดแก  

 1.1.1  รัฐธรรมนูญแหงราชอาณาจักรไทย พ.ศ. 2540 ทีมี่พระราชบัญญัติเกี่ยวกับการจัด
การศึกษาไวหลายมาตรา 
 1.1.2   พระราชบัญญัติการศกึษาแหงชาติ พ.ศ. 2542 ที่กําหนดใหประชาชนมีสวนรวม
ในการแสดงความคิดเห็นและใหขอมูลเพ่ือกําหนดเนื้อหาสาระตาง  ๆ เกีย่วกับการศึกษาของประเทศ  ซ่ึง
สงผลกระทบสาํคัญตอการเปลี่ยนแปลงการจัดการศึกษาของชาติ  บทบัญญัตขิอง พ.ร.บ. การศึกษา
แหงชาติ พ.ศ. 2542 จึงเปนแรงผลักดันทีส่ําคัญที่ทําใหตองมีการเปลีย่นแปลงการจดัการศึกษาครัง้ใหญ 
หรือตองมีการปรับระบบการศึกษาใหม 
 1.1.3 สภาพการจัดการศึกษาในปจจุบันในดานการบริหารและการจัดการ สภาพปญหา
ทางดานคุณภาพการจัดการศึกษา สภาพปญหาเกี่ยวกบัหลักสตูร สื่อ กระบวนการจัดการเรียนการสอน 
การวัดผลประเมินผล สภาพปญหาเกี่ยวกบัครูและบุคลากรทางการศึกษา 

จากแรงผลักดันและสภาพปญหาดังกลาว จึงจําเปนตองมีการปฏิรูปการศึกษา เพ่ือพัฒนาคุณภาพ
การศึกษา โดยเฉพาะคุณภาพของผูเรียนใหไดมาตรฐานสงูในระดับสากล เพ่ือใหสามารถเผชิญปญหา รวมทั้ง
การเปลี่ยนแปลงและดํารงตนในสังคมไดอยางมีความสุข มีสวนรวมรับผิดชอบในการพัฒนาชุมชนตอไป 

ในดานการปฏิรูปครูและบุคลากรทางการศึกษา ตามพระราชบัญญัติการศึกษาแหงชาติ พ.ศ. 
2542 มาตราที่ 52 ใหกระทรวงสงเสริมใหมีระบบ กระบวนการผลติ การพัฒนาครู คณาจารย และ
บุคลากรทางการศึกษา ใหมีคุณภาพและมาตรฐานที่เหมาะสมกบัวิชาชีพคร ู โดยการกํากับและ
ประสานใหสถาบันที่ทําหนาที่ผลิตและพัฒนาครู คณาจารย รวมทั้งบุคคลทางการศึกษาใหมและการ
พัฒนาบุคลากรประจําการอยางตอเน่ือง 

แนวคิดและหลักดังกลาวขางตน มุงหวังที่จะใหการจัดการศึกษาเปนหนาที่ของคนไทยทุก
คนจึงรวมมือรวมใจกันผลักดันการศึกษาใหเปนเครื่องมือในการพัฒนาคนไทยใหมีศักยภาพสูงยิ่งขึ้น 
มีคุณสมบัติที่เหมาะสมและเปนมนุษยที่สมบูรณดวยกระบวนการบริหารจัดการที่มีประสิทธิภาพ  โดยครู 
คณาจารยและบุคลากรทางศึกษาที่มีความรูความสามารถในวิชาชีพ ใชวิธีที่หลากหลายในการทํางานและ
เนนการสนับสนุน สงเสริม รวมทั้งการมีสวนรวมของทุกคนทุกองคกร   
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1.2 ครูในยุคปฏรูิปการศึกษา 
ตามรฐัธรรมนญูแหงราชอาณาจักร พุทธศักราช 2540 กําหนดใหมีกฎหมายเกีย่วกบัการศึกษาขึ้น

โดยเฉพาะ คอื พระราชบญัญัติการศึกษาแหงชาติ พุทธศักราช 2542 ซ่ึงถือวาเปนกฎหมายเกี่ยวกับ
การศึกษาฉบับแรกของประเทศไทยที่มุงหวังจะยกระดับการศึกษา และปฏิรูปการศึกษาใหมีคุณภาพและ
มาตรฐานเปนที่ยอมรับ โดยเฉพาะหมวด 4 วาดวยแนวการจัดการศึกษา ไดกําหนดไววา “การจัดการ
ศึกษาตองยึดหลักผูเรียนทุกคนมีความสามารถเรียนรูและพัฒนาตนเองได และถือวาผูเรียนมีความสาํคัญ
ที่สุด” ดังน้ัน กระบวนการจัดการศึกษาตองสงเสริมใหผูเรียนไดพัฒนาเต็มตามศกัยภาพ 

การที่จะทําใหผูเรียนไดพัฒนาเต็มศักยภาพและมุงสูการยกระดับคุณภาพและมาตรฐานนั้น 
บุคคลสําคัญทีสุ่ดที่จะทําใหความมุงหวังสําเร็จคือ ครูซ่ึงจะตองตระหนักในความสําคัญและผนึกกําลังกัน
เพ่ือพัฒนาและสงเสริมใหผูเรียนไดพัฒนาเต็มศักยภาพและบรรลวุตัถุประสงคของการปฏิรูปการเรียนรู
ใหมีคุณภาพและไดมาตรฐาน ดวยการดําเนินการดังตอไปน้ี (ประเวศ วะสี. 2542 : 22-24) 

 1.2.1 ตองจัดการเรียนการสอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญ ครตูองมีความคิดสรางสรรค
และมีความสามารถทางวชิาการ โดยเนนความสําคัญทั้งกระบวนการเรยีนรูของผูเรียน ความรู คณุธรรม
และบูรณาการในเรื่องตาง ๆ   ใหเหมาะสมกับระดับการศกึษาในประเด็นดังตอไปน้ี   
  1.2.1.1 ครูตองถือวาผูเรียนสําคัญทีสุ่ด และสงเสริมใหผูเรียนสามารถเรียนรู
พัฒนาตนเองไดตามธรรมชาติและเต็มศักยภาพ 

  1.2.1.2 จัดกระบวนการเรียนการสอนโดยเนนผูเรียนเปนสําคญั ดังน้ี 
 1) จัดเนื้อหาสาระและกิจกรรมตามความสนใจ  ความถนัดของผูเรยีน 

คํานึงถึงความแตกตางของผูเรียน เอาใจใสผูเรียนเปนรายบุคคล และแสดงความเมตตาเอื้ออาทรตอ
ผูเรียนอยางทัว่ถึง 

2) มีการฝกทักษะกระบวนการคิด   การจัดการ  การเผชญิและ
แกปญหาดวยการจัดกิจกรรมและสถานการณใหผูเรียนไดแสดงออกและคิดอยางสรางสรรค 
 3) จัดใหผูเรียนไดปฏิบตัิจริง ใหคิดเปน คิดชอบ ทําไดและทําเปน
รวมทั้งรกัการอาน  ใฝรูอยางตอเน่ืองและตลอดชวีิต 
 4) สงเสริมกิจกรรมเปนกลุม มุงใหผูเรียนเรียนรูจากกลุม พรอม
ทั้งสังเกตและสงเสริมสวนด ีปรับปรุงสวนดอยของผูเรียน 
 5) ผสมผสานสาระความรูตางๆ มีการสอดแทรกคุณธรรม จริยธรรม 
คานิยม และคณุลักษณะอันพึงประสงคไวในทุกวชิา 
 6) จัดบรรยากาศที่ปลุกเรา จูงใจ  และเสริมแรงใหผูเรียนเกิดการเรียนรู 
 7) ครูและนักเรียนเรียนรูไปพรอมกันจากสื่อและแหลงวิทยาการตางๆ 
ทั้งในและนอกโรงเรียน 
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8) ประสานความรวมมือกับผูปกครอง บุคคลในชุมชน เพ่ือรวมกัน
พัฒนาผูเรียนใหเต็มศักยภาพ 

1.2.1.3 ดานความรูและทักษะ ครจูะตองเตรยีมกิจกรรม เน้ือหาสาระ สื่อ 
และเนนใหผูเรียนไดฝกปฏบิัติจริงใหมากที่สุด 

1.2.1.4 มีการประเมินผลการเรียนรูของผูเรียนที่เนนการประเมินผลสภาพจริง 
ดวยวธิีการทีห่ลากหลาย อาทิเชน การทดสอบ การสังเกตพฤตกิรรมการเรยีน การรวมกิจกรรมของ
ผูเรียน มีการประเมินพฤตกิรรมและพัฒนาผูเรียนอยางสมํ่าเสมอและตอเน่ือง 

  1.2.1.5 ครูจะตองทําวิจัยและพฒันารปูแบบการจัดการเรียนการสอน ที่เรียกวา 
การทําวิจัยในชั้นเรียน ดวยการเขียนรายงานการวิจัยสั้น ๆ เปนการเขียนรายงานการวิจัยแบบกระดาษ 
A4  โดยเขียนประเด็นหลัก 3 ประเด็น คือ ประเด็นแรก ทําไมตองวิจัย  มีเหตุผล  หลักการ และปญหา
อะไร ประเด็นสอง มีขั้นตอนวธิีการดําเนินการอยางไร และประเดน็สุดทาย ผลการวิจัยเปนอยางไร
และสงผลใหผูเรียนเปนอยางไร 

1.2.2 การครองตนของครู  ในการเปนครูยุคปฏิรูปการศึกษานั้น  ครูจะตองมี
จิตวิญญาณของความเปนครู ประพฤตตินเปนแบบอยางที่ดีทั้งดานสวนตัวและครอบครัว มีคณุธรรม 
จริยธรรม มีมนุษยสัมพันธที่ดี มีจรรยาบรรณในวชิาชพีครู เปนทีย่อมรับของเพื่อนครูดวยกัน ผูเรียน
และชุมชน อีกทั้งจะตองจรรโลงจารีตประเพณี ศิลปะ วัฒนธรรมของชาติอีกดวย 

1.2.3 ประสานชุมชน ครูนอกจากจะจัดกระบวนการเรียนรูที่เนนผูเรียนเปนสําคัญและ
ครองตนเปนแบบอยางที่ดีแลว ยังจะตองเปนผูนําชุมชนทางวิชาการ เปนบุคคลที่ไดรับการยอมรับและ
ศรัทธาจากชมุชนในดานความสามารถบุคลิกภาพ และคุณงามความดี  เปนบุคคลที่สรางความสมัพันธ
อันดีระหวางสถานศึกษากับชุมชนในการทีจ่ะรวมกันจัดการศึกษาและพฒันาคุณภาพการศึกษา 
สามารถนําชุมชนเขามามีสวนรวมในการสนับสนุนการเรยีนรูของผูเรียนไดเปนอยางดี   

 จะเห็นไดวา ครูยุคใหม ครูยุคปฏิรูปการศึกษานั้น  นอกจากจะเนนการเรียนการ
สอนที่เนนผูเรียนเปนสําคัญแลว ยังตองรูจักครองตนใหเปนที่ยอมรับของสังคม ตลอดจนรูจักประสาน
ชุมชนใหมีสวนรวมในการจดัการเรียนรูของผูเรียน   

 
1.3 มาตรฐานวิชาชีพครูและระดับคุณภาพของคร ู 
 มาตรฐานวิชาชีพคร ู  
 สํานักงานเลขาธิการคุรุสภาไดดําเนินการเพื่อเสริมสรางประสิทธิภาพของครูใหมี

มาตรฐานสูงขึน้ โดยกําหนดเกณฑของการปฏิบตัิตน การปฏิบัตงิานในหนาทีค่รู เพ่ือประกัน
คุณภาพการทํางาน โดยการกําหนดเกณฑมาตรฐานวิชาชีพครูของคุรุสภา พ.ศ. 2537 ไว 4 ดานคือ  
(กระทรวงศึกษาธิการ. 2546: ออนไลน) 
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 มาตรฐานที่   1 ปฏิบตัิกิจกรรมทางวิชาการเกี่ยวกบัการพัฒนาวิชาชีพครูอยูเสมอ 
 มาตรฐานที่   2 ตัดสินใจปฏิบัติกิจกรรมตาง ๆ โดยคาํนึงถึงผลที่จะเกิดขึ้นกับผูเรียน  
 มาตรฐานที่   3  มุงม่ันพัฒนาผูเรียนใหเต็มตามศักยภาพ 
 มาตรฐานที่   4  พัฒนาแผนการสอนใหสามารถปฏบิัติไดเกิดผลจริง  
 มาตรฐานที่   5  พัฒนาสื่อการเรียนการสอนใหมีประสิทธิภาพอยูเสมอ 
 มาตรฐานที่   6  จัดกิจกรรมการเรยีนการสอน โดยเนนผลถาวรทีเ่กิดแกผูเรียน  
 มาตรฐานที่   7  รายงานผลการพัฒนาคุณภาพของผูเรียนไดอยางมีระบบ  
 มาตรฐานที่   8  ปฏิบตัตินเปนแบบอยางที่ดีแกผูเรียน  
 มาตรฐานที่   9  รวมมือกับผูอ่ืนในสถานศึกษาอยางสรางสรรค  
 มาตรฐานที่ 10  รวมมือกับผูอ่ืนอยางสรางสรรคในชมุชน  
 มาตรฐานที่ 11  แสวงหาและใชขอมูลขาวสารในการพัฒนา 
 
  ระดับคุณภาพครู (NTQ : NATIONAL TEACHER QUALIFICATION)  

ในป พ.ศ. 2544 คุรุสภาไดเปลี่ยนชื่อ ระดับคุณภาพครูเปน ครูฝกหัด โดยแบงออกเปน 5 
ระดับ คือ   

ระดับ 1 ครูปฏิบัติการ  
1) เปนครูที่ปฏิบตัิงานโดยยังตองอาศัยการชี้แนะ การสั่งการ รูปแบบจากผูอ่ืน หรือคําสั่ง 

เอกสาร แบบแผนตางๆ และมีความมุงม่ันที่จะทําตามแบบแผนนั้นๆ ใหสมบูรณโดยคํานึงถึง
เปาหมายลําดับรอง 

2) การสอนมุงเนนเนื้อหา ผูสอนเปนผูบอกความรู สอนตามแผนที่กําหนด กิจกรรมทุกอยาง
ตัดสินใจโดยครู มีสื่อเนนความรูความจํา ประเมินผล เนนการทดสอบ เกิดผลตอผูเรียนในดานความรู
ความจําเปนสวนใหญ  ผลงานของผูเรียนเปนแบบเดียวกันตามทีค่รกูําหนด รายงานผลเปนภาพรวม
ของผูเรียนทั้งชั้น 

3) เปาหมายในการพัฒนาคํานึงถึงผลทีเ่กิดกับตนเอง เนนความถูกตองตามระเบียบกฎเกณฑ 
มากกวาเปาหมายของงานหรือผลที่เกิดขึ้นกับผูรับบรกิาร 

ระดับ 2 ครูชํานาญการ  
1) เปนครูที่ปฏิบตัิงานโดยมีกระบวนการพัฒนาไปสูความสามารถในการคิดเองทําเอง  

ตัดสินใจเองไดโดยมีความมุงม่ันที่จะลงมือทํา รูจักกําหนดเปาหมายของงานไปที่ผูรับบริการแตยังไม
มีขั้นตอน  การดําเนินงานไปสูเปาหมายนั้นอยางชัดเจนและมีประสทิธิภาพ 
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2) การสอนมุงเนนความรูความเขาใจมีตวัอยางมากขึ้น ดัดแปลงแผนสือ่ ใหเหมาะสมกับ
สภาพจํากัดตางๆ ได มีอุปกรณมากขึ้น ผลงานของผูเรียนยังเปนเรื่องเดียวกันแตมีรายละเอียด 
แตกตางกัน รายงานผลเปนกลุม 

3) เปาหมายในการพัฒนา คํานึงถึงความถูกตองตามระเบยีบ กฎเกณฑ ใหความสําคญัตอ
กระบวนการและเนนผลทีเ่กดิขึ้นกับตนเองและผูรับบริการเทาๆ กัน 

ระดับ 3 ครเูชี่ยวชาญ 
1) เปนครูทีป่ฏิบตัิงานอยางมีเปาหมาย มีขั้นตอนการปฏบิัตงิานอยางเปนระบบ สรางสรรค 

คิดและตัดสินใจไดเอง จัดลําดับความสําคัญของงานได เนนการพัฒนาผูเรียนเปนสําคัญ 
2) การสอนมุงเนนกระบวนการคิด ผูเรียนไดปฏิบตัิกิจกรรมการเรียนรูเปนสวนใหญ 

ครูใชคําถามมากขึ้น ถามหาวิธีการ มีแผนการสอนที่พัฒนาขึ้นเอง  จัดทําเองไดเหมาะสมกับผูเรียน
เปนรายบคุคล ใชสื่อเนนกระบวนการเรียนรูมากขึ้น คําตอบของผูเรียนหลากหลายเกิดจากการแสวงหา
และสรุปความรูของผูเรียนตามเปาหมายของครู  กลาคิด  กลาแสดงออกอยางสรางสรรค 

3) เปาหมายในการพัฒนาคํานึงถึงผลที่เกิดกบัผูรับบริการอยางรอบดานสมดุลทั่วถึง 
และเสมอภาค  

ระดับ 4 ครูเชี่ยวชาญพเิศษ 
1) เปนครูที่ดําเนนิงานตางๆ โดยคํานึงถึงบุคคลอื่น องคประกอบอื่นๆ ที่จะไดรับ

ประโยชนจากการปฏิบตัิน้ันๆ แตยังไมสามารถสรางความเปนอันหนึ่งอันเดียวกนั สรางความเปน
เอกภาพในทกุๆ สวน ทุกองคประกอบตางๆ น้ันได 

2) การสอนมุงเนนการพัฒนาจริง ผูเรียนมีสวนรวมในการวางแผนการเรียน กิจกรรม
และสื่อสอดคลองสัมพันธกนั สงผลตอพัฒนาการและความสามารถของผูเรียนแตละคน ใหโอกาสใน
การแสดงออกอยางอิสระ ผลงานของผูเรยีนแตกตางกันตามกระบวนการเรียนการสอนที่เลือก 

3) เปาหมายในการพัฒนาคํานงึถึงผลทีเ่กิดกบัผูรับบริการ และการพัฒนาวชิาชีพ หรือ
พัฒนาสังคม  

ระดับ 5 ครูผูทรงคุณวุฒิ  
1) เปนครูที่ปฏิบตัิงานดวยกระบวนการพัฒนารวมกันอยางสรางสรรค บนพ้ืนฐานของ

การพัฒนาทางบวกอยางเทาเทียมกันของทุกฝายที่เกีย่วของ สรางความเปนเอกภาพของงานและ
กลุมบุคคลทั้งมวล รวมทั้งความสมดุลของสิ่งแวดลอม 

2) การสอนมุงเนนการคนหา สรางความรูรวมกันกับผูเรียน ผูเรียนเปนผูวางแผนการ
เรียนและกําหนดหลักสูตรของหองเรียนเกือบทั้งหมด รวมประเมินผลการเรียนรูของตนเองและการ
สอนของครู ใชสื่อหลากหลายตอบสนองความตองการของผูเรียนแตละคนและทุกคน ผลงานของผูเรียน
คนละอยาง คนละเรื่องตามความสนใจและความถนดัอยางแทจริง เปนผูที่สรางผูนําใหผูเรียนและ
เพ่ือนครู เปนผูนําคิดเอง พัฒนาเองไดรอบดานอยางยั่งยืน 
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3) เปาหมายในการพัฒนาคํานงึถึงประโยชนสวนรวม สงผลใหเกิดการสรางและพัฒนา
วิชาชีพอยางถาวร มีเกียรติภูมิ เปนตวัอยางไดทั้งดานวิชาชีพ และชีวติสวนบุคคล 

 

จากเอกสารดังกลาว จะเห็นไดวาการปฏิรูปการศึกษาสงผลกระทบตอคนไทยทุกคน  
และคนไทยทุกคนเปนผูมีสวนไดเสียเทาเทียมกันในการปฏิรูปการศึกษา ไมวาจะเปนภาครัฐ ภาคเอกชน
และประชาชน ทุกคนตองใหความรวมมือกัน สนับสนุน สงเสริมใหสามารถ ดําเนินการไปสูเปาหมายได
อยางมีประสิทธิภาพ  และครูเปนผูทีมี่หนาที่และบทบาทสําคญัในดานการศึกษา ซ่ึงบทบาทหนาที่
ดังกลาว ครตูองมีความรูความเขาใจและปฏิบตัิตามอยางเครงครัด  เพ่ือสงเสริมศกัยภาพของผูเรียน 
รวมทั้งพัฒนาศักยภาพของตนเองดวย 

 
2. เอกสารเกี่ยวกับการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 

2.1 ความเปนมาของการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร    
กรุงเทพมหานครมีอํานาจหนาที่ในการจัดการศึกษาตั้งแตเร่ิมสถาปนาในป พ.ศ. 2515 ตาม

ประกาศคณะปฏิวตัิ ฉบับที่ 335 โดยรับโอนการจัดการศึกษาจาก 2 หนวยงาน คือ เทศบาลนคร
หลวงและองคการบริหารนครหลวงกรุงเทพธนบรีุ ซ่ึงหนวยงานทั้งสองไดถือกําเนิด เม่ือ พ.ศ. 2514 
จากประกาศคณะปฏิวตัิ ฉบับที่ 24 และ 25  โดยเทศบาลนครกรุงเทพและเทศบาลนครธนบุรียุบ
รวมกัน และรบัโอนการจัดการศึกษาจากเทศบาลนครกรุงเทพและเทศบาลนครธนบุรี (เทศบาลทั้ง 2 
รับโอนการจัดการศึกษามาจากกระทรวงศึกษาธิการ เม่ือ พ.ศ. 2481) สวนองคการบริหารนครหลวง
กรุงเทพธนบุรียุบรวมกัน และรับโอนการจดัการศึกษาจากองคการบริหารสวนจังหวัดพระนครและองคการ
บริหารสวนจังหวัดธนบุรี โดยองคการจัดการศึกษาทั้งสองโอนการจัดการศึกษามาจากกระทรวงศึกษาธกิาร 
เม่ือ พ.ศ. 2409 (สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร. 2545 : 26-27) 

การจัดการศกึษาของกรุงเทพมหานคร เปนอํานาจหนาทีต่ามที่กาํหนดไวในมาตรา 89(21)
แหงพระราชบญัญัติระเบียบบริหารราชการกรุงเทพมหานคร พ.ศ. 2528 โดยมีการจัดการศึกษาหลาย
ระดับและหลายรูปแบบ ซ่ึงมีหนวยงานทีรั่บผิดชอบดังน้ี 

1) การจัดการศึกษาระดับกอนประถมศึกษา เชน อนุบาลศึกษา ศูนยเด็กเล็กหรือศูนยพัฒนาเด็กเล็ก 
2) การจัดการศึกษาระดับประถมศึกษา อยูในความรบัผดิชอบของสํานักการศึกษา และ

สํานักงานเขต มีโรงเรียนจํานวน 431 โรงเรียน 50 สํานักงานเขต 
3) การจัดการศึกษาระดับมัธยมศึกษาตอนตนและตอนปลาย เปดสอนในโรงเรียนประถมศกึษา

ของกรงุเทพมหานคร จํานวน 60 โรงเรียน ตามโครงการขยายโอกาสทางการศึกษา ซ่ึงอยูในความรบัผิดชอบ
ของสํานักการศึกษาและสํานักงานเขต 

4) การจัดการศึกษาระดับอุดมศึกษา ไดแก วิทยาลยัพยาบาลเกื้อการุณย วิทยาลัย
แพทยศาสตรกรุงเทพมหานครและวชิรพยาบาล ในความรับผิดชอบของสํานักงานการแพทย 
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2.2 ขอมูลพื้นฐานของโรงเรยีนในสังกัดกรงุเทพมหานคร 
 สถิติพ้ืนฐานเกี่ยวกับ จํานวนโรงเรียน ขนาดโรงเรียน จํานวนนักเรียนและจํานวนครู   

ในป 2545  และป 2546 (สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร. 2545 : 25-26  ;  2549: ออนไลน)  
1) จํานวนโรงเรยีนสังกัดกรุงเทพมหานคร มีทั้งสิ้น 431 โรงเรียน 
2) ขนาดโรงเรียน  จําแนกตามจํานวนนักเรยีน ดังน้ี 

- ขนาดเล็ก   (นักเรียน 1-400 คน)  จํานวน 111 โรงเรียน 
- ขนาดกลาง (นักเรียน 401-800 คน) จํานวน 150 โรงเรียน 
- ขนาดใหญ  (นักเรียนมากกวา 800 คนขึ้นไป) จํานวน 170 โรงเรียน 

3)  ในป 2545  มีจํานวนนักเรียนทั้งสิ้น 342,924 คน และมีจํานวนครูทั้งสิน้ 13,030  คน 
4)  ในป 2546  มีจํานวนนักเรียนทั้งสิ้น 344,970 คน และมีจํานวนครูทั้งสิน้ 13,167  คน 

 

2.3 นโยบายดานการศึกษาของกรุงเทพมหานคร (สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานคร. 
2549:  ออนไลน) 

 วิสัยทัศน  
  กรุงเทพฯ ของเรา  เยาวชน และคนทุกวัยมีความรูคูคุณธรรม 
 ยุทธศาสตร        
 พัฒนาการใหบริการการศึกษาจนถึงระดับอุดมศึกษาทั้งในระบบและนอกระบบ 

ดวยการศึกษาที่มีคุณภาพมาตรฐานสอดคลองกับความตองการของชุมชน 
 ภารกิจ  

1) สนับสนุนการจัดตั้งศูนยเด็กเล็กกอนวัยเรยีนในชุมชนใหเพียงพอและไดมาตรฐาน  
2) เรงรัดการกําหนดเทคโนโลยีสารสนเทศสูกระบวนการเรียนการสอนและ     

การบริการของของทุกสถานศึกษา  
3) พัฒนาครูอยางตอเน่ือง เพ่ือประสิทธิภาพของการเรียนการสอนในทุกกลุมสาระ

การเรียนรูดวยการประยุกตใชเทคโนโลยีสารสนเทศ  
4) สนับสนุนใหสถานศึกษาเปนศูนยแหงการเรียนรูและการศึกษาตอเน่ืองตลอด

ชีวติดวยหลักสูตรการศึกษานอกระบบทีส่อดคลองกับวิถีชวีติและความตองการของชมุชน  
5) พัฒนาหลักสูตรและกระบวนการเรียนการสอนใหนักเรียนไดเรียนภาษาตางประเทศอยาง

ไดผล  
6) เปดโอกาสใหภาคเอกชนรวมจัดการและสนับสนุนการศกึษา 
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2.4 ปญหาและอปุสรรคในการจัดการศึกษาของกรุงเทพมหานคร 
สํานักการศึกษา กรุงเทพมหานครไดเผยแพรขอมูลตางๆ  ทางดานการศึกษาของกรุงเทพมหานครไวใน

เว็บไซตเกี่ยวกบัโครงสรางการบริหารการศึกษาของกรุงเทพมหานคร หนาที่ความรบัผิดชอบของหนวยงาน
และสวนราชการ วิสยัทศันการศึกษาและนโยบายการศกึษา ขอมูลพ้ืนฐานที่สําคัญ งบประมาณ การจัดการ
ศึกษาของกรุงเทพมหานคร  โครงการ และกิจกรรมที่สาํคัญ  และปญหาอุปสรรคในการจัดการศึกษา
ของกรุงเทพมหานคร   

ในที่น้ีผูวิจัยขอกลาวเฉพาะในสวนปญหาอุปสรรคในการจัดการศกึษาของกรุงเทพมหานคร  
ซ่ึงมีรายละเอียดดังตอไปน้ี  (สํานักการศกึษา. 2546: ออนไลน) 

 2.4.1 มีการจัดการศึกษาซ้ําซอนในพื้นที่เดียวกันกับสํานักงานประถมศึกษา
กรุงเทพมหานคร ซ่ึงกรุงเทพมหานครไมมีอํานาจเกณฑเด็กเขาเรียนโดยตรง เพราะกฎหมายกําหนดให
เปนของสํานักงานการประถมศึกษากรุงเทพมหานคร แตคณะรัฐมนตรีมีมติใหรับเด็กเขาโรงเรียนในสังกัด
กรุงเทพมหานครเองได ดังนั้น เด็กโรงเรยีนเอกชน โรงเรยีนสาธติ และเด็กที่ไมไดเขาเรียนจึงมิใชอํานาจที่
กรุงเทพมหานครจะเกณฑ จึงทําใหไมสามารถเกณฑเด็กใหเขาเรียนไดทุกคน ในเรื่องนี้ตามพระราชบญัญัติ
กําหนดแผนและขั้นตอนการกระจายอํานาจใหองคกรปกครองสวนทองถิ่น พ.ศ.2542  ไดมอบใหกรุงเทพมหานคร
จัดทําแผน ซ่ึงไดเสนอดังน้ี 

 1) ภายใน 4 ป นับแตประกาศใชกฎหมาย (พ.ศ.2546) ใหพิจารณางาน
บริการสาธารณะที่ซํ้าซอนระหวางรฐักบักรุงเทพมหานคร ซ่ึงกรุงเทพมหานครเสนอขอรบัโอนโรงเรียน
สังกัดสํานักงานการประถมศึกษากรุงเทพมหานคร 38 โรงเรียน มารับผิดชอบ เพ่ือมิใหซํ้าซอนกัน 

 2) ภายใน 10 ป นับแตประกาศใชกฎหมาย (พ.ศ.2552) ใหพิจารณา
ขอบเขตบริการสาธารณะระหวางรัฐกบักรุงเทพมหานคร ซ่ึงกรุงเทพมหานครเสนอกําหนดขอบเขตการจัด
การศึกษาขั้นพ้ืนฐาน 12 ป    และขอรับโอนโรงเรียนมัธยมศึกษาสังกัดกรมสามัญศึกษา  117  โรงเรียน 
มาดําเนินการเพื่อขยายขอบเขตบริการสาธารณะดานการจดัการศึกษาใหถึง 12 ป ดังน้ันนโยบายการสง
ตอนักเรียนระหวางสังกัดในวันนี้ จึงมีความสําคัญมากกวาการขยายชั้นเรียนที่งานซ้ําซอน แยงกัน
ทํา สิ้นเปลืองทรัพยากรโดยไมจําเปน 

2.4.2 ปญหาการเพิ่มจํานวนนักเรยีนในรอบ 5 ป คอนขางมีอัตราสูงปละประมาณ 
20,000 คน (ป 2539 : 250,000 คน,  ป 2540 : 268,000 คน   ป 2541 : 286,000 คน , ป 2542: 
306,000 คน  และป 2543 : 330,000 คน) ทําใหโรงเรียนขาดหองเรียนที่จะบริการรองรับความตองการ
ของประชาชน  และการจัดตั้งโรงเรียนเพิ่มขึ้นมีนอยมาก 

2.4.3 ปญหานักเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครมาจากครอบครัวที่มีฐานะยากจนตอง
ใหการสงเคราะหควบคูไปกับการเรียน ซ่ึงยังไมมีการใชมาตรการที่เขมแข็งในการแกไขปญหาที่สาเหตุ 
คือ "ครอบครัวศึกษา" เน่ืองจากการปลอยใหพอแมที่ไมมีความพรอมมีลูก ทําใหไมสามารถเลี้ยงดูได
ตองพ่ึงพาสังคมซึ่งสังคมตางใหการสงเคราะหโดยมิไดปลูกฝงรุนตอไปในเร่ือง "ครอบครวัศึกษา" ที่จะ
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ใหสามารถแกไขตนเหตขุองปญหาได ทําใหกรุงเทพมหานครตองใชงบประมาณในการใหบริการฟรี
ประมาณปละ 1,400 ลานบาท 

2.4.4  ปญหาการจํากัดบุคลากรทีรั่บผิดชอบการเรียนการสอน คือ ครไูดรับการ
กําหนดอัตราเพียง13,207 อัตรา มาเปนเวลานบั 10 ป ในขณะที่นักเรยีนเพ่ิมขึน้ถึง 100,000 คน ทําให
ตองจางครูเพ่ิมเติมโดยเฉพาะระดับมัธยมศึกษาสวนมากเปนครูจาง ทําใหการเรียนการสอนไดรับ
ความกระทบกระเทือนเพราะครูขาดขวญัและกําลังใจที่มิไดขึ้นเงินเดือนมาโดยตลอด 

2.4.5  โรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานครสวนใหญมีเน้ือที่จํากัด ไมมีสนามใหเด็กออก
กําลังกายกลางแจง และบางโรงเรียนอยูในสิ่งแวดลอมที่ไมดี  เชน อยูใกลสถานเริงรมย อยูกลาง
นิคมอุตสาหกรรม อยูใกลแหลงมลพิษตางๆ 

2.4.6 ความคาดหวังของสังคมที่มีตอโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร ไมสัมพันธกับ
ตัวปอนหรือปจจัยนําเขา คอื การเลือกเด็กไมได  ซ่ึงตางกับโรงเรยีนสาธติ โรงเรียนเอกชน และ
โรงเรยีนของสาํนักงานประถมศึกษากรุงเทพมหานคร ทีผู่ปกครองมฐีานะทางเศรษฐกิจสูงกวา มีความ
พรอมทางการเรียนสูงกวาโรงเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร กรุงเทพมหานครจึงใหบริการคนระดับลางสุด
แตสังคมคาดหวังจะใหมีคณุภาพทัดเทยีมกบัโรงเรยีนที่ใหบริการคนที่อยูบนสุดโดยไมพิจารณาขอเท็จจริง
และขอจํากัด 

2.4.7 ครูสวนหนึ่งยังไมเปลีย่นพฤติกรรมการสอนจาก   Teacher  Centered  เปน 
Learner Centered ซ่ึงการจะเปลี่ยนพฤติกรรมทางการสอนไดจะตองใชเวลาและผูบรหิารใหความสําคัญ
อยางตอเนื่อง 

2.4.8 ปริมาณงานทางการศึกษาตามโครงสรางปจจุบันแตกตางกนัมาก เชน ในแตละ
สํานักงานเขตมีโรงเรียนในสงักัดตั้งแต 1-37 โรงเรียน และแตละโรงเรียนมีขนาดตางกัน  โดยมีจํานวน
นักเรียนตั้งแต 300 - 4,600 คน 

2.4.9 โรงเรียนในประเทศไทยถือหลักประหยัดจึงจัดการศึกษาทุกระดับอยูในโรงเรียน
เดียวกัน ตั้งแตอนุบาลศึกษา ประถมศึกษา มัธยมศึกษา  ซ่ึงนักเรียนมีพัฒนาการที่แตกตางกันมาก 
และยังไมเปนสากล โดยเฉพาะกรุงเทพมหานครเปนเมืองหลวงของประเทศแตมิไดเปนผูนําสังกัด
อ่ืนในการจัดโรงเรียนตามระดับการศึกษา 

2.4.10 ปญหาอ่ืน  ๆเชน ปญหาทางสังคมที่มีผลกระทบตอนักเรียนสังกัดกรุงเทพมหานคร 
ไมวาจะเปนปญหายาเสพยติด  การพนนั  กระแสทางวัฒนธรรมของตางชาติ และนักเรยีนบางสวน
ไมมีหลักฐานวาดวยทะเบียนราษฎร 
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3.   เอกสารเกี่ยวกับความทอแท    
3.1  ความหมายของความทอแท  
ศัพทคาํวา “Burnout” เกิดขึน้ครั้งแรกกลางป 1970 ในสหรฐัอเมริกา และเร่ิมปรากฏชัดเจน

ในป 1974  โดยฟรอเดนเบอรเกอร (Freudenberge)  ใชเวลาในการศึกษา 1 ป  เพ่ือทําการศึกษา
ความทอแทกบัหนวยงานทีมี่หนาที่เกี่ยวของกับการดูแลดานสุขภาพ ควบคูไปกบัการศึกษาโรคทาง
จิตและทางกายภาพ โดยทําการสังเกตจากกลุมอาสาสมัคร ซ่ึงเปนผูทํางานหนักและคร่ําเครงกับงาน
เปนเวลานาน ๆ จนเกิดภาวะอารมณที่กดดัน มีอาการทางรางกายและจิตใจ  จากการศึกษา ทําใหเขาได
กําหนด คําวา “ความทอแท” (burnout)  ขึ้นมาเพื่ออธบิายถึงสภาวะความออนลาทางอารมณและรางกาย  
(Maslach.1993: 2) 

 “ Burnout ” เปนคําที่มีนักวิชาการ นักวิจัย หลายๆ ทาน แปลมาจากภาษาอังกฤษและ
เรียกชื่อภาษาไทยแตกตางกัน  เชน ความเหนื่อยหนาย ความทอถอย  การหมดไฟ  หรือ ความ
ทอแท  ซ่ึงก็ขึ้นอยูการแปลความหมายของแตละทาน ในที่น้ี  ผูวิจัยจะใชคําวา “ความทอแท”  

ความทอแทเปนเรื่องที่เกิดจากการปฏิบตัิงาน โดยมีผูใหความหมายไวหลายทาน ดังน้ี 
แมสแลค (Maslach. 1978: 113) ไดกลาววา  ความทอแทน้ันเกี่ยวของกับการสูญเสียสัมพันธภาพ

กับผูอ่ืน ทําใหเกิดความออนลาทางอารมณ มีเจตคตทิี่ไมดีตอบุคคลอ่ืน ขาดความเห็นใจหรือความ
เอาใจใสกับผูมารับการบริการ ผูที่จะเกดิความทอแทน้ันไดรับความกดดันและความเครียดจากงาน 
ที่ทํา ไมสามารถแกไขหรือจัดการกับสิ่งเหลานั้นได จึงทําใหเกิดทอแทขึ้น 

เชอรนิสส (Cherniss. 1980: 5) อธิบายวา ความทอแทน้ันเกีย่วของกบัการเปลี่ยนแปลงเจต
คติและพฤติกรรมในอาชีพไปในทางลบ ขาดความเชื่อถือไววางใจและขาดอุดมการณ พยายามหลีกเลีย่ง
จากงานที่ทํา  เปนลักษณะของการตอบสนองความเครียดจากการปฏิบัติงาน 

ไนเฮาส (Niehouse. 1981: 25 - 28) กลาววา ความทอแทเปนอาการที่เกิดขึ้นกับผูที่มีอาชีพ
ชวยเหลือและใหบริการกับบุคคลอื่น เชน งานสอน พยาบาลและงานสังคม ความทอแท เปนสิ่งที่ตรงขาม
กับความกระตอืรือรน เพราะผูที่มีความทอแทจะมีอาการออนลา ซึมเศรา เบื่องาน ไมมีความอดทน 
ฉุนเฉียวงาย ปลีกตวัออกจากสังคม  มองอะไรในแงรายและรูสึกวาตนเองไมไดรับการยอมรับนับถือ 

มัลดารี (Muldary. 1983: 12) ใหความเหน็วา ความทอแทเปนเรื่องทีเ่กี่ยวของกับสขุภาพ
ในการประกอบอาชีพ ไมสามารถจัดการกับความเครียดทางอารมณที่เกิดขึ้นจากการเกี่ยวของกับบคุคล
อ่ืนได  

ฟรอเดนเบอรเกอร และริเชลสัน (กิตติ แสงเทียนฉาย. 2531:10 ; อางอิงมาจาก Freudenberger. 
1983 : 13) ไดกลาววา ความทอแทน้ันเปนคําทีใ่ชอธิบายไดดีที่สุดถึงการหมดหรือลดลง  ซ่ึงประสทิธภิาพ
ในการปฏิบตังิานที่มีลักษณะของความทอแท ออนลา และคบัของใจ ซ่ึงเปนผลมาจาก การทุมเท
กระทําในสิ่งทีเ่ปนความมุงหวัง แตตองประสบกบัความลมเหลว ซ่ึงเปนสิ่งที่มักจะเกิดกับคนหนุม
สาวที่มีความรบัผิดชอบอยูในตวั ในการทีจ่ะคิดสรางสรรคทีเ่ปนความดีใหเกิดขึ้นกบัโลกดวยการเขามา
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มีอาชีพในดานการใหบริการและชวยเหลอืแกสาธารณชนดานตาง ๆ เชน แพทย พยาบาล นักกฎหมาย 
ครู หรือนักสังคมสงเคราะห เปนตน 

บีเวอรร่ี (Beverly. 1987: 2)  กลาววา ความทอแทในการปฏิบตัิงาน หมายถึง การขาด
แรงกระตุนที่จะทํางาน  เชน รูสึกหมดหวัง  ทอแท  มีปญหาสุขภาพ  รูสึกตนเองไมมีคุณคา และ
อาจจะพึ่งพายาเสพติดและของมึนเมา  ถาบุคคลใดมีอาการเหลานี้จะทําใหไมมีกําลังใจที่จะทาํงาน
อีกตอไป หรือแมกระทั้งอยูที่บาน ก็ไมมีความสุข ไมมีความกระตือรือรน 

เดสเลอร (Dessler. 1988: 681-682) ไดอธิบายวา ความทอแทเปนการหมดสิ้นไปของ
แรงกายและจติใจ ดวยสาเหตุของความพยายามมากเกินไป ในการที่จะไดในบางสิ่งซ่ึงไมมีโอกาสที่
จะเปนจริงได โดยเฉพาะในสวนที่เกี่ยวกับจุดมุงหมายของงาน จึงเกิดความเครียดขึ้นในการคนหาสิ่งที่
ทําใหไมบรรลเุปาหมาย และไมยอมใหกิจกรรมอ่ืนเขามาผอนคลาย ลกัษณะเชนน้ี ผูที่ทอแทมักจะไม
สามารถทําใหเกิดความสมดุลที่ดีในชวีติได 

แมสแลค (Maslach. 1993: 20) กลาววา ผูที่มีความทอแท จะมีสภาวะอารมณ 3 องคประกอบ 
คือ ความออนลาทางอารมณ  หมายถึง สภาวะอารมณที่หมดสิ้นทุกสิ่งทุกอยาง ความดอยสัมพันธภาพสวน
บุคคล หมายถึง สภาวะอารมณที่มีตอคนอื่นในดานลบ มีเจตคติทีไ่มดีตอคนอ่ืน ความไมสมหวังใน
ผลสําเร็จของตน หมายถงึ สภาวะอารมณที่มีตอความสามารถและความสําเรจ็ของตนเองในการ
ปฏิบตัิงานลดลง  

มาลินี พงศพานิช (พัชรินทร ชโลธร. 2541: 24 ; อางอิงจาก มาลินี พงศพานิช. 2532: 25) 
ไดแปลหนังสอืเรื่อง “Burn-out : The High Cost of High Achievenmant” ซ่ึงเขยีนโดยฟรอเดนเบอร
เกอร และริเชลสัน โดยใชชื่อเรื่องเปนภาษาไทยวา “จิตสลาย” : ราคาของความสําเร็จที่แพงลิบ” และได
ใหความหมายวา “Burnout” หรือ “จิตสลาย” เปนการทําใหทรัพยากรทางกายและจิตใจของตนหมดสิ้นลง 
การทาํใหตนเองสิ้นเรีย่วแรงดวยการดิ้นรนไขวควาจนเกนิไป เพ่ือใหบรรลุถึงสิ่งที่ตนเองหรือคานิยม
ของสังคมไดตั้งคาดหวังอันไมอาจเปนจริงไดเอาไว หรืออาจกลาวไดวา คนที่จิตสลายก็คือ คนที่ตกอยู
ในภาวะความทอแท  หรือผิดหวังอันเกิดจากการอุทิศตวัใหแกวิธทีาง วิถชีีวติหรือความสัมพันธอันหนึ่ง
อันใดที่ไมเคยใหผลรางวัลตอบแทนที่เขาคาดหวงัไว 

อินทิรา ปทมินทร (บังอร มนตร.ี2541: 16; อางอิงจาก อินทิรา ปทมินทร. 2538:64) ไดให
ความหมายของความทอแท (burnout) วา เปนภาวะของจิตใจทีเ่หน่ือยลาและเต็มไปดวยความคบัของใจ 
เม่ือบุคคลตั้งความหวังในงานเอาไวสูงแลวพยายามทุมเทสดุชีวติแตกไ็มสามารถไปถึงเปาหมายนั้นไดจะ
ดวยสาเหตุใดก็ตาม ทําใหบคุคลรูสึกหมดพลังทั้งกายและใจที่จะสูตอไปอยางสิ้นเชงิ 

สงวน ลือเกียรติบัณฑิต (2542: 168)  กลาวไววา ความทอแทในการปฏิบัติงาน คือ ความรูสึก
ออนลา และการเกิดความคดิในแงลบ  กอใหเกิดผลเสยีในการทํางาน 
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จากความหมายของความทอแทที่กลาวมา ผูวิจัยสรุปไดวา ความทอแทในการปฏิบตัิงาน 
หมายถึง ลกัษณะอาการทางอารมณและจิตใจที่แสดงออกมาถึงความออนลาทางอารมณ ความ
เหน่ือยออน หมดแรงกายและใจที่จะทํางาน มีความคับของใจและมีความเครียดจากการทํางาน มี
ความรูสกึวาตนเองไรความสามารถที่จะทาํงานใหประสบความสําเร็จได โดยมี 3 องคประกอบคอื  

1) ความออนลาทางอารมณ (Emotional Exhaustion Subscale-EE)  หมายถึง ความรูสึก
เหน่ือยออน หมดเรี่ยวแรง ตลอดจนความคับของใจและความเครียดที่เกิดขึ้น เน่ืองมาจากการปฏิบตัิงาน
ของครู  ซ่ึงเม่ือเกิดความรูสึกนี้นานๆ จะทําใหครูไมสามารถทําการสอนหรือรวมกิจกรรมการเรียน
การสอนใหบังเกิดผลดีได 

2) การสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล (Depersonalization Subscale-DP) หมายถึง การมีเจต
คติที่ไมดีตอบคุคลอื่นๆ ซ่ึงจะแสดงใหเห็นในลักษณะของความเฉยเมย ไมสนใจพฤติกรรมของผูเรียน  
มีความระแวงตอบุคคลทีเ่กีย่วของและการมองคนในแงราย 

3) ความไมสมหวงัในผลสําเร็จของตน (Personal Accomplishment Subscale-PA) หมายถึง 
ความรูสึกที่ไมประสบความสาํเร็จในการปฏบิัติงานของตนเอง ขาดความภูมิใจในตนเอง รูสึกวาตนเอง
ไรความสามารถและไมสามารถที่จะทํางานใหประสบความสําเรจ็ตามที่คาดหวังไวได 

 
3.2   ลักษณะของบุคคลที่เกิดความทอแท 

 

มัลดารี (Muldary. 1983: 50-58)  กลาววา ความทอแทจะทําใหเกดิความออนลาทางจิตใจ
และอารมณ  ดังน้ี 

 3.2.1 ความออนลาทางจติใจ (Mental Exhaustion) ผลของความออนลาทางจติใจ 
สรุปไดดังน้ี 
  1) ความตั้งใจและสมาธิในการทํางาน  ผูที่ประสบความทอแทจะขาดความ
ตั้งใจและสมาธิในการทํางาน จะใหความสําคัญมากกับเหตุการณที่ไมดี ซ่ึงไดผานไปแลว   ภายใน
จิตใจก็อาจจะคิดในเรื่องที่จะทําใหไมมีความสุขทั้งในอดีตและที่จะเกิดขึน้ในอนาคต ผูที่มีความทอแทจะ
มีระดับของความตั้งใจและสมาธิอยูหลายระดับและหลายแบบดวยกัน คือ การมีความสนใจตอเหตกุารณ
ภายนอกนอยลง แตจะมีความกังวลใจกบัความคิดที่เกิดขึ้นภายในตนเองเพิ่มขึ้น ซ่ึงเปนผลมาจาก
ความเครยีด ความวติกกังวล และความรูสึกที่รุนแรงอ่ืนๆ 
  2) การแกปญหา สิ่งสําคัญที่จะใชในการแกปญหาก็คือความคิด ผูที่จะมี
ความคิดที่ดีตองมีจิตใจที่แจมใส เขาใจและมองเห็นการณไกล มีความคิดสรางสรรค มีมโนทัศน 
ตลอดจนรักการเรียนรูและมีระเบียบ ในการแกปญหานั้นๆ ใชความคิดอยางมีเหตุผล แตถาไมสามารถ
แกปญหาได เพราะเกินความสามารถที่จะทําได ความเครียดก็จะเกิดมากขึน้และสภาพทางดานจติใจก็จะ
เสียไป จะทําใหความเอาใจใสและความตั้งใจนอยลง ความเครยีดจะเกดิขึ้นและนําไปสูความทอแท 
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  3) เจตคติของบุคคล การเกิดเจตคติในทางลบสําหรับบุคคลที่ประสบกับ
ความทอแทไมใชปญหาที่สาํคัญ แตสิ่งที่สําคัญคือพฤติกรรมที่เปนผลมาจากเจตคติในทางลบ เชน 
พฤติกรรมที่เฉยเมย ไมสนใจที่จะปฏิบัติกบัผูมารบับริการหรือขอความชวยเหลือ  หลกีเลีย่งที่จะเขารวมกบั
กลุมกบัเพ่ือนรวมงาน  ตองการปลีกตวัออกจากสังคม ไมสนใจผูอ่ืน 
  4) การสูญเสียความกระตือรือรนและอุดมคติ เม่ือพบวาตนเองไมสามารถจะ
เปลี่ยนแปลงไปตามอุดมคตทิี่ตั้งใจไวได จึงทําใหเกิดความเครียด ในที่สุดก็เกิดความทอแทขึ้น และ
อุดมคติที่ตั้งไวก็จะหมดไป รวมทั้งความกระตือรือรนในการทาํงานก็หมดไปดวย ผูที่ทอแทก็อาจจะคิด
เปลี่ยนอาชีพมากยิ่งขึ้น 

3.2.2 ความออนลาทางอารมณ (Emotional Exhaustion) อาการของความทอแท
ดานความออนลาทางอารมณน้ัน  รวมถงึความรูสึกเฉยเมย   เชื่องซมึ  เบื่อหนาย หมดหวัง ความ
ไมพึงพอใจ ความคับของใจ และความวติกกังวล ผูที่เกิดความทอแทบางคนอาจมีความรูสึกวา
ตนเองหมดแรงในการที่จะทํางานใหบรรลุความสําเร็จได 

 

บีเวอรร่ี (Beverly.1987 : 3) กลาววา ผูที่มีความทอแทจะมีอาการแสดงออกในลักษณะ ดังตอไปน้ี  
1) ภาวะอารมณในดานลบ เชน หมดหวัง  โกรธ กดดัน ไมพอใจ  มีความทุกขใจ ซ่ึง

อาการเหลานี้ จะเปนสวนหนึ่งของชีวิตที่บานและที่ทาํงาน และเม่ือเกิดอาการติดตอกันเปนเวลานานๆ 
จะทําใหคน ๆ น้ัน เกิดความรูสึกหมดหวังและทอแท 

2) ปญหาในการปฏิสัมพันธกบับคุคลอ่ืน บคุคลทีท่อแทจะมีปฏิสัมพันธกับบุคคลอ่ืนนอยลง 
หากมีภาวะกดดัน บุคคลทีมี่ความทอแทอยูแลวจะใสอารมณกับคนอื่นๆ  และอาจจะแยกตวัออกจาก
สังคม  ทําใหยากที่ใครๆ จะเขาไปชวยเหลือได 

3) ปญหาสุขภาพ  เม่ือมีปญหาทางดานอารมณ จะทําใหสงผลถึงสุขภาพ ทําใหออนแอ 
เปนหวัด ปวดหัว นอนไมหลับ และปวดหลังบอย ๆ ได  ซ่ึงอาการเหลานี้เปนจุดเริ่มตนที่จะแสดงให
เห็นความเหนือ่ยและออนลา 

4)  ผลการทาํงานต่ําลง เม่ือมีอาการของความทอแทเกิดขึ้น จะทําใหบุคคลนัน้เกิดความ
เบื่องานและไมรูสึกตื่นเตนอยากจะทํางานอีกตอไป จึงทําใหไมมีผลงานที่มีคุณภาพเกิดขึ้น 

5) หลงเดินทางผดิ เพ่ือรับมือกับปญหาในการทํางานและผลงานที่ไดมาไมมีคุณภาพ ผูที่
มีอาการของความทอแท กจ็ะพ่ึงพาเหลา  ยาเสพติด สูบบุหร่ี และด่ืมกาแฟมากกวาเดิม ใชสาร
ตางๆ เหลานีแ้กปญหาในทางที่ผิดๆ  

6)  รูสึกตัวเองไมมีคุณคา ไมมีความหมาย  จากการที่เปนคนมีความกระตือรือรนในการ
ทํางาน จะกลายเปนคนมองโลกในแงราย คิดวาจะทํางานทําไม มีความรูสึกเยาะเยยคนอื่น กาวราว
มากขึ้น สงผลใหไมเกิดผลงาน ไมอยากทํางาน เพราะรูสึกวาทํางานไปไมมีประโยชน   
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3.3 การวัดความทอแท   
แมสแลค และแจคสนั (Maslach and Jackson) ไดสรางและพัฒนาแบบวัดความทอแท

ขึ้นมาเมื่อป ค.ศ. 1979 เรียกวา Maslach Burnout Inventory เปนแบบสําหรบัใชวัดการรับรูถึง
ความทอแทของผูที่ประกอบอาชีพใหบริการผูอ่ืน เครือ่งมือมีขอคําถามจํานวน 25 ขอ กลุมตวัอยาง 
1,025 คน ทําการวิเคราะหองคประกอบ (Factor Analysis) ปรากฏวา สามารถจําแนกออกไดเปน 3 
ดานคือ  ความออนลาทางอารมณ 9 ขอ การสูญเสยีความสัมพันธสวนบุคคล 5 ขอ และความไม
สมหวังในผลสําเร็จของตน 8 ขอ รวมทั้งสิ้น 22 ขอ เม่ือนําขอมูลจากกลุมตวัอยางจํานวน 420 คน มา
หาคาความเชือ่ม่ัน โดยวิธีสัมประสิทธิ์อัลฟาของครอนบคั (Crobach's Coefficient Alpha) ไดคาความ
เชื่อม่ันทั้งฉบบัเทากับ 0.83 ดานความออนลาทางอารมณมีคาความเชื่อม่ันของเทากับ 0.89 ดานการสูญเสีย
ความสัมพันธสวนบคุคลมคีาความเชื่อม่ันของ 0.74 และดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนมีคา
ความเชื่อม่ันของเทากับ 0.77 

ลักษณะของแบบวัดนี้เปนแบบวัดประมาณคา 7 ระดับ โดยใหผูตอบบอกถึงความบอยครั้ง
ของการเกิดความรูสึกในดานตาง ๆ  การแปลความหมายของคะแนนที่ได  ถาคะแนนเฉลี่ยในดาน
ความออนลาทางอารมณและการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลสูงกับคะแนนเฉลี่ยดานความไม
สมหวังในผลสําเร็จของตนต่ํา  แสดงวามีระดับความทอแทสูง หากคาคะแนนเฉลี่ยดานความออนลา
ทางอารมณและการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลต่ํากับคาคะแนนเฉลี่ยดานความไมสมหวังใน
ผลสําเร็จของตนสูง แสดงวามีระดับความทอแทต่ํา 

แมสแลค และแจคสัน ไดกลาววา  ความทอแทน้ีเปนความรูสึกทีบุ่คคลคิดวาตนเอง
ประสบกบัลักษณะอาการใดอาการหนึ่งใน 3 ดาน ความทอแทในแตละลักษณะเปนอิสระตอกนั  ไม
จําเปนตองเกดิขึ้นตามลําดบัขั้นตอเน่ืองกันไป  หรือบางคนอาจจะประสบความทอแททั้ง 3 ดานนี้
พรอมกันก็ได บางคนอาจจะประสบกับลกัษณะใดลักษณะหนึ่งมากกวาอยางอ่ืน และในแตละระดับจะ
มีความเขมหรือความรุนแรงของอาการที่แตกตางกัน (Maslach and Jackson. 1981:  99 - 113)   

ในป ค.ศ. 1981 อิวานนิคก ิ และชวาบ(ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ. 2533: 29 ; อางอิงจาก 
Iwanicki and Schwab) ก็ไดนําแบบวัดนีไ้ปใชกบัครูในรัฐแมสซาซูเสหสจํานวน 469 คน โดยเปลี่ยน
คําวา "ผูรับบริการ" ในขอคาํถามเปนคําวา "นักเรยีน"  แทน  แลวหาคาความเชื่อม่ันแบบสัมประสิทธิ์
อัลฟา ไดคาความเชื่อม่ันดังน้ี ดานความออนลาทางอารมณเทากับ 0.90 ดานการสูญเสีย
ความสัมพันธสวนบคุคลเทากับ 0.76 และดานความไมสมหวงัในผลสําเร็จของตนเทากับ 0.76 ตอมา
โกลด (Gold. 1984) ไดนําแบบวัดนีไ้ปใชกับนักศึกษาในแคลิฟอรเนียจํานวน 462 คน เม่ือหาคาความ
เชื่อม่ันในแตละดานเทากับ 0.88 , 0.74 และ 0.72 ตามลําดับ    

สําหรับในประเทศไทย กิตต ิ แสงเทียนฉาย (2531) ไดนําแบบวัดนี้ไปใชกับครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดกรมสามัญศึกษาในเขตการศึกษา 7 จํานวน 305 คน เม่ือหาคาความเชื่อม่ันได
ดังน้ี ดานความออนลาทางอารมณเทากับ 0.82 การสญูเสียความสัมพันธสวนบุคคลเทากบั 0.81 
และความสมหวังในผลสําเร็จของตนเทากับ 0.77 คาความเชื่อม่ันทั้งฉบับเทากับ 0.83  
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4. เอกสารเกี่ยวกับปจจัยที่ใชในงานวิจัย 
4.1.   ประสบการณในการทํางาน 
ชวาบและอวิานนิคกิ (Schwab. and Iwanicki. 1982: 60-72) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยทาง

ชีวสังคม ประสบการณในการทํางาน  ตามผลการวิจัยไดจําแนกประสบการณในการทํางานออกเปน  
4 ชวง ดังน้ี   1 -  4   ป ,   5 - 12   ป , 13 - 24  ป  และ 25  ปขึ้นไป 

ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ (2533 : บทคัดยอ)  พบวา ครปูระถมศกึษาทีป่ฏบิัติงานตั้งแต 4-13 ป 
มีความทอแทดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนมากกวาครปูระถมศึกษาที่ปฏบิัติงาน 13 ปขึ้นไป 

แอนโทนอฟสกี้ (หัทยา มัทยาท. 2541:18 ; อางอิงจาก Antonovsky. 1982 : 187-189) 
เชื่อวาระยะเวลาของการทํางานของคนทีป่ฏิบตัิงานเวลานาน จะมีความเหนื่อยหนายนอยกวาคนที่มี
ระยะเวลาในการปฏบิตัิงานนอย ทั้งนีเ้พราะวยัวุฒิและประสบการณที่มากขึ้นจะทาํใหบคุคลมองการณ
กวางไกล สขุมุ รอบคอบยิ่งขึ้น  

จากเอกสาร งานวิจัย ผูวิจัยสรุปวา ประสบการณในการทํางาน  หมายถึง  ชวงระยะเวลาใน
การปฏิบตัิงาน ตั้งแตอดีตจนถึงปจจุบัน  

 

4.2. ภาระงานที่รับผิดชอบ 
4.2.1 ความหมายของภาระงานหรอืภาระหนาที่ที่ครูตองปฏิบตัิ  ไดมีผูกลาวไว ดังนี้ 
สํานักงานคณะกรรมการขาราชการครไูดกําหนดหนาที่และความรบัผิดชอบของครูผูสอน

ในการปฏิบัติงานเกี่ยวกับการสอน ตามเกณฑมาตรฐานกําหนดตําแหนงขาราชการครู ไวดังน้ี 
(ประพิณพร ขจรบุญ. 2546: 7 ; อางอิงจาก  สํานักงานคณะกรรมการขาราชการคร.ู 2537: 1-2) 

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

นักเรียน นักศกึษา 
  3) รับผิดชอบปกครองดูแลความประพฤติ การรักษาวินัยและสขุภาพ และดูแล

การศึกษาเลาเรียนของนักเรียน  นักศึกษาตามที่ไดรับมอบหมาย 
 4) ศึกษา คนควา รวบรวมวิทยาการและประสบการณใหม ๆ  ในสาขาวิชาที่เกี่ยวของ 

 5) ริเริ่มจัดทําสื่อการเรียนการสอนใหมๆ  รูจักใชและเกบ็รักษาสื่อการเรยีนการสอน
และเครื่องมืออุปกรณอ่ืนๆ  อยางถูกตอง 

 6) รักษาวินัยและประพฤตตินเปนแบบอยางที่ดีใหกับนักเรยีนและนักศึกษา 
 7) นิเทศหรอืชวยนิเทศในวชิาทีรั่บผิดชอบหรอืรับผิดชอบงานวชิาการกลุมโรงเรียน 

8) ใหคําแนะนําและแนะแนวตาง ๆ แกนักเรียน นักศึกษา และหรือผูปกครอง 
9) ใหบริการแกผูปกครอง นักเรียน นักศึกษาและชุมชนในดานวิชาการและดานอ่ืนๆ  
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10) ปฏิบตัิงานในลักษณะเฉพาะพิเศษตามลกัษณะประเภทการศึกษาและระดบั
การศึกษา 

 11) ปฏิบตัิหนาทีอ่ื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 
 
4.2.2 หนาที่และความรับผิดชอบของครู 
ยนต ชุมจิต (2541 : 95-96) ไดกลาวถึงหนาที่และความรับผิดชอบของครู ดังน้ี 
หนาที่และความรับผิดชอบของครู หมายถึง กิจที่บุคคลตองกระทําใหสําเร็จตาม

คําสั่ง ตามกฎหมาย ตามหลักศลีธรรมคณุธรรม  หรือดวยสํานึกในความถูกตองเหมาะสม  
หนาที่และความรบัผิดชอบของครูตามรูปคําภาษาอังกฤษ “TEACHERS” 

 คําวา “ครู”  ตรงกับภาษาอังกฤษวา “TEACHER”  ซ่ึงแตละตวัใหความหมายถงึ
หนาที่และความรับผิดชอบของครู ไวดังน้ี 

T (Teaching) - การสอน  หมายถึง  การอบรมสั่งสอนศษิยใหมีความรูความสามารถใน
วิชาการทั้งหลายทั้งปวง ซ่ึงถือวาเปนงานหลักของครทูุกคนทุกระดบัชั้นที่สอน ตามระเบียบครุุสภา
วาดวยจรรยา มรรยาท และวินัยตามระเบียบประเพณขีองครู พ.ศ. 2526 ขอ 3 กาํหนดไววา “ครู
ตองตั้งใจสั่งสอนศิษยและปฏิบัติหนาที่ของตนใหเกิดผลดีดวยความเอาใจใส อุทิศเวลาของตนใหแก
ศิษย  จะละทิง้หรือทอดทิ้งหนาที่การงานมิได ”ครูจะตองถายทอดวิชาความรูโดยไมบิดเบือนและปดบัง
อําพราง ไมนําหรือยอมใหนําผลงานทางวชิาการของตนไปใชในทางทุจริตหรือเปนภัยตอมนุษยชาติ  

ครูทุกคนจึงควรตระหนักในเรื่องการสอนเปนอันดับแรก โดยถือวา หัวใจของความ
เปนครู คือ การอบรมสั่งสอนศษิยใหเปนคนดีมีความรูในวทิยาการทั้งปวง ซ่ึงการทีค่รูจะปฏิบัติหนาที่
ในการสอนของครูไดอยางครบถวนสมบรูณน้ัน สิ่งสาํคญัที่ครตูองกระทํา คือ การเพิ่มสมรรถภาพใน
การสอน 

E (Ethics) - จริยธรรม  หมายถึง  การที่ครูมีหนาที่และความรับผิดชอบในการอบรม
สงเสรมิจริยธรรมใหแกนักเรียน ซ่ึงถือวาเปนหนาที่และความรับผิดชอบที่สําคัญอีกประการหนึ่งของครู 
นอกจากครูอาจารยจะตองอบรมสงเสริมใหนักเรียนเปนผูมีจริยธรรมแลว ครูอาจารยทุกคนจะตองประพฤติ
ปฏิบัตตินใหเปนผูมีจริยธรรมอันดีงามเหมาะสมดวย เพราะพฤติกรรมอันเหมาะสมที่ครูอาจารยไดแสดงออก 
จะเปนเครื่องมือที่สําคัญสําหรับการปลูกฝงศรัทธาใหแกศิษย เพ่ือศิษยจะไดนําเอาไปเปนแบบอยาง
ตอไป 

A (Academic) - วิชาการ หมายถึง การที่ครูตองมีหนาที่ความรับผิดชอบในทาง
วิชาการทั้งของตนเองและในดานความเจริญงอกงามของศิษย ความจริงงานของครูอาจารยเปนงานที่ตอง
เกี่ยวของกับวชิาการอยูตลอดเวลา เพราะอาชีพครูตองใชความรูเปนเครื่องมือในการประกอบอาชพี
น้ัน ดังน้ัน ครูอาจารยทุกคนตองศึกษาหาความรูเพ่ิมเติมอยูเปนประจํา  หากไมกระทําเชนนัน้ จะทํา
ใหความรูทีไ่ดจากการศึกษาเลาเรียนมาจากมหาวิทยาลยัน้ันลาสมัย ไมทันกับความเปลี่ยนแปลงทางวทิยาการ
ใหมๆ  ซ่ึงมีอยางมากมายในปจจุบัน 
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C (Cultural heritage) - การสืบทอดวฒันธรรม หมายถึง ครูอาจารยตองมีหนาที่
และความรับผิดชอบเกี่ยวกบัวัฒนธรรม กลาวคือ ครูอาจารยตองทําหนาที่และรบัผดิชอบในการสบืทอด
มรดกทางวัฒนธรรมจากคนรุนหนึ่งใหตกทอดไปสูคนรุนตอๆ ไป วธิีการที่ครูอาจารยจะกระทํามีอยู 2 
แนวทาง คือ 

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

2) การอบรมสั่งสอนศิษยใหเปนผูเขาใจในวฒันธรรม ขนบธรรมเนยีบประเพณีอัน
ดีงามของไทยอยางถูกตอง และในเวลาเดียวกับก็กระตุนเรงเราสงเสริมใหนักเรยีนประพฤติปฏิบัติ
ตามใหถูกตองตามแบบฉบบัที่บรรพบุรุษไดยึดถือปฏิบตัิสืบตอกันมา 

H  (Human Relationship) - มนุษยสัมพันธ  หมายถึง ครูอาจารยตองทําตัวใหเปน
ผูมีมนุษยสัมพันธอันดีตอบุคคลทัว่ๆไป เพราะการมีมนุษยสัมพันธที่ดี จะชวยใหครูอาจารยสามารถ
ปฏิบตัิหนาที่การงานไดอยางมีประสิทธิภาพทั้งในดานสวนตัวและสวนรวม โรงเรียนใดถาหากผูบริหาร
โรงเรียนและคณะครูอาจารยเปนผูมีมนุษยสัมพันธทีดี่แลว  โรงเรยีนนั้นจะสามารถพัฒนาไปไดอยาง
รวดเรว็  ซ่ึงการมีมนุษยสมัพันธของครูน้ัน สามารถจําแนกออกไดดังน้ี 

 1) มนุษยสัมพันธระหวางครูกบันักเรียน 
ครูกับนักเรียนเปนผูที่มีความใกลชิดกันมากที่สุด ในอดีตครูเปนมารดาบิดาคนที่ 2 

ของศิษย ผูปกครองเม่ือสงบุตรหลานเขาโรงเรียนก็ฝากความหวังไวกับครู กลาวคอื มอบภาระตางๆ 
ในการอบรมดูแลลูกหลานของตนใหแกครู ดังน้ัน ครูจึงควรปฏบิัติหนาที่ของครูใหสมบูรณที่สุด และ
ควรสรางมนษุยสัมพันธอันดีระหวางครูกบัศษิยใหแนนแฟน ใหศษิยเกิดความรูสึกประทบัใจตลอดไป 
วิธีการที่ครูควรกระทําตอศษิย เชน 

- สอนศิษยใหเกดิความรูความสามารถในวชิาการตางๆ  อยางเตม็กําลังความสามารถ 
- สอนศิษยดวยการทําใหบรรยากาศในการเรยีนการสอนสนุกสนานไดสาระ 
- อบรมดูแลความประพฤติของศิษยใหเปนผูมีคุณธรรมและอยูในระเบียบวินัย  
-  ดูแลทกุขสขุของศิษยอยูเสมอ และพยายามหาทางชวยเหลือ 
-  เปนที่ปรึกษาหารือและชวยแกปญหาใหแกศิษย 

2) มนุษยสัมพันธระหวางครูกบัคร ู
ความสัมพันธระหวางครูกบัครูดวยกันมีความสําคัญตอการสอนและการพัฒนา

วิชาชีพครู เพราะครูอาจารยที่ทําการสอนอยูในสถานศึกษาเดียวกัน เปรียบเสมือนบุคคลทีอ่ยูใน
ครอบครวัเดียวกัน หากสมาชิกในครอบครัวเดียวกันมีความสมานสามัคคีตอกัน ยอมเต็มใจที่จะรวม
พลังกนัทํากิจกรรมหรืองานตางๆ ใหสําเร็จลุลวงไปอยางมีคุณภาพ ทั้งงานทางดานการสอนและการ
พัฒนาโรงเรียน ถาหากสถานศึกษาใดมีครูอาจารยสมานสามัคคีกลมเกลียวกนัแลว การพัฒนา
โรงเรียนและการพัฒนาวิชาชีพครูก็จะเจริญกาวหนาไปอยางรวดเรว็ วิธีการทีค่รูอาจารยควรปฏิบัติ
ตอกันเพ่ือสราง สัมพันธภาพอันดี เชน 



 25

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

 - ชวยเหลืองานสวนตัวซ่ึงกันและกันเทาที่โอกาสจะอํานวย 
 - ทําหนาที่แทนกันเม่ือคราวจําเปน 
 - ใหกําลังใจในการทํางานซึ่งกันและกัน แสดงดวยวาจาหรอืการกระทํา 

 - กระทําตนใหเปนผูมีความสภุาพออนนอมตอกัน ใชกิริยาวาจาที่สุภาพตอกัน 
ไมแสดงตนในทํานองยกตนขมผูอ่ืน 

3) มนุษยสัมพันธระหวางครูกบัผูปกครอง/ชมุชน 
ผูปกครองนักเรียนนับวาเปนบุคคลอีกกลุมหน่ึงที่มีบทบาทสําคัญตอการสงเสริมการ

เรียนการสอนและการพัฒนาโรงเรียน โรงเรียนใดสามารถโนมนาวใหผูปกครองนักเรียนเขามาใกลชิดกับ
โรงเรียนอยางสม่ําเสมอได โรงเรียนนั้นจะสามารถพัฒนาไดอยางรวดเร็ว  

E (Evaluation) - การประเมินผล หมายถึง การประเมินผลการเรียนการสอน
นักเรียน หนาที่และความรับผิดชอบนักเรียนในดานนี้ถอืวามีความสําคัญยิ่ง เพราะการประเมินผลการ
เรียนการสอนเปนการวัดความเจริญกาวหนาของศิษยในดานตางๆ ถาหากครูสอนแลวไมมีการวัดผล 
ครูก็ไมสามารถที่จะทราบไดวาศษิยของตนมีความเจริญกาวหนามากนอยเพียงใด ดังน้ัน ครูจึงควรระลึกอยู
เสมอวา “ณ ที่ใดมีการสอน ที่น้ันจะตองมีการสอบ”  ซ่ึงการประเมินผลการเรียนการสอนของครูน้ัน 
ครูสามารถเลอืกใชวธิีการตางๆ เชน การสังเกต การสัมภาษณ  การทดสอบ การใชแบบสอบถาม
และแบบสํารวจ  การบันทึกยอและระเบียนสะสม การศกึษาเปนรายบุคคล  เปนตน 

R (Research) - การวิจัย หนาที่และความรับผิดชอบของครูในดานนี้ หมายถึง 
การที่ครูตองเปนนักแกปญหา เพราะการวิจัยเปนวธิีการแกปญหาและการศึกษาหาความรูความจริง
ที่เชื่อได โดยใชวธิีการทีเ่ชือ่ถือได การวิจัยของครูในทีน้ี่ อาจจะเปนเพียงการคนหาสาเหตุตางๆ ที่
นักเรียนมีปญหา ไปจนถึงการวิจัยอยางมีระบบในชั้นสูงก็ได สาเหตุที่ครูตองมีหนาที่และความรับผิดชอบ
ในดานนี้ดวย ก็เพราะในการเรียนการสอนวิชาตางๆ ครจูะตองพบกับปญหาอยูเสมอ เชน ปญหาเด็กไม
ทําการบาน เด็กหนีโรงเรียน เด็กชอบรังแกเพื่อน และเด็กที่ชอบลักขโมย เปนตน พฤติกรรมตางๆ 
เหลานี้ ถาครูอาจารยสามารถทําการแกไขได ก็จะทําใหการเรียนการสอนดําเนินไปอยางมีประสิทธภิาพ 

S (Service) - การบริการ หนาที่และความรับผิดชอบของครูในดานนี้สวนใหญเปนการ
บริการแกศษิยและผูปกครอง แตในบางโอกาสก็จําเปนตองใหบริการแกประชาชนในทองถิน่ดวย งาน
บริการที่ครูอาจารยอาจจะตองกระทํานอกเหนือการใหบริการแกศิษยมีหลายประการ เชน การใหบริการ
ความรูแกประชาชนในทองถิ่นทั้งในดานความรูทางอาชีพ สุขภาพ อนามัย การใหคําปรึกษาหารือ 
และการรวมแกปญหาของชมุชน เปนตน นอกจากนี้ ครูอาจารยที่ทาํการสอนในทองถิ่นตามชนบท
อาจใหบริการดานแรงงานอกีดวย เชน รวมมือกบัชาวบานเพ่ือชวยกนัพัฒนาสิง่ทีเ่ปนสาธารณประโยชน 
เปนตน 
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อุดม นิลแสง (2542 : 22-23)  ใหความหมายเกี่ยวกบัหนาทีแ่ละความรบัผดิชอบของครไูว ดังน้ี 
หนาที่ความรบัผิดชอบของครู หมายถึง กิจที่ครูตองกระทําใหเสร็จสิน้สมบูรณ โดยมิไดละทิ้ง

หรือทอดทิ้ง ซ่ึงการกระทําของครูอาจเปนไปโดยอาศัยหลักคุณธรรม จริยธรรม กฎหมายหรือโดย
สามัญสํานึกในความถูกตองและเหมาะสม โดยแกนแทของความเปนครูแลว หนาที่และความรับผิดชอบ
ของครูจะตองตั้งอยูบนรากฐานของคุณธรรม จริยธรรม หรือความสํานึกอันถูกตอง สวนการกระทํา
กิจการใดๆ โดยยึดกฎ ระเบียบหรือทําตามกฎหมาย ถือวามิใชเปนการกระทําของผูมีวิญญาณของ
ความเปนคร ู หรือเปนงานของครูที่แทจริง 

 4.2.2 ภาระหนาที่ของครูตามแนวการปฏิรูปการศึกษา 
 ภาระหนาที่ของครูตามแนวการปฏิรูปการศึกษาตั้งแต พ.ศ. 2543 รูปแบบการเรียนการสอน

ของครูตองเปลีย่นแปลงจากเดมิ ดังตาราง 1 (กระทรวงศึกษาธิการ. 2546ก : 54-56) 
 

ตาราง 1 เปรียบเทียบภาระหนาที่ของครูในอดีตกับปจจุบัน 
 

โรงเรียนในศตรวรรษที่ 20 โรงเรียนในศตรวรรษที่ 21 
1. โรงเรียนเปนรปูแบบของโรงงาน 1. โรงเรียนเปนรปูแบบของชุมชนแหงการเรียนรู 
2. เด็กเรียนในสิง่ที่ครูอยากใหเรียนรู 2. เด็กเรียนรู 
3. การสอนเปนแบบการบอกเลาของคร ู 3. การสอนของครูเปนการอํานวย 

 ความสะดวกในการเรียนรู 
4. ขอบเขตของการเรียนถูกปดกั้น 4. ขอบเขตการเรียนรูเปดกวาง 
5. เปนเอกัตบุคคลนิยม 5. เปนหมูพวกนิยมและชุมชน 
6. ครูเปนผูปอนปญหาและนิยามบริบทการเรียนรู 6. ผูเรียนชวยกันปอนปญหาและรับผิดชอบ 
7. โรงเรียนเปนรปูแบบของชุมชนแหงการเรียนรู 7. การแกปญหาเนนทั้งเอกนัยและอเนกนัย  
8. สภาพการเรียนเปนแบบการแขงขัน  
 มีผูแพ-ผูชนะ 

8. สภาพแวดลอมการเรียนรูเปนรปูแบบความรวมมือ 
 และความชวยเหลือกัน ชนะ-ชนะดวยกัน 

9. ผูปกครองอยูนอกแวดวงความสัมพันธ 
 และกระบวนการเรียนรูในระบบของเด็ก 

9. ผูปกครองหรือบิดามารดาเปนสวนหนึ่ง 
 ของกระบวนการเรียนรูของเด็ก 

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

10. สามารถปรับจากหลักสตูรแกนกลาง 
  ใหเขากับสภาพของทองถิ่นมากขึ้น 

11. การวัดผลการเรียนรูของผูเรยีนทํานอยครัง้  
 และเครื่องวัดผลไมหลากหลาย 

11.วัดผลตามสภาพจริง เนนดูการพัฒนา  
 การเรียนรูของผูเรียน 
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นอกจากจะทําหนาที่สอนแลวยังไดรับมอบหมายใหทําหนาที่พิเศษเพิ่มเติม นอกจากการเรียน
การสอน  ซ่ึงในการปฏิบตัิหนาที่ของครูผูสอนพอสรุปได 3 รายการ คือ   

1) งานประจํา คือ งานการเรียนการสอน ครูผูสอนที่จะทําหนาที่ใหสมบรูณน้ันจะตอง 
มีขั้นตอนและกระบวนการ ดังรายละเอียดดังน้ี 

-  เก็บรวบรวมขอมูลเปนรายบคุคล การทําความรูจักกับผูเรียนเปนรายบุคคล ขอมูล
ภูมิหลงั ความสามารถทางการเรียน  ความตองการของผูเรียน  ปญหาสวนตัว รวมทั้งปญหาทางบาน 

- วิเคราะหเพ่ือหาศักยภาพผูเรียน เพ่ือดูวาเด็กมีศักยภาพทางดานปญญาดานไหน
มากที่สุด โดยครูอาจจะตองมีความรูทางดานจิตวิทยาการเรียนรู หรือมีเทคนิคทางพหุปญญา (Multiple 
Intelligence)  เขามาชวย หากมีความรูไมพอก็ตองขอคําแนะนําจากผูเชี่ยวชาญเฉพาะนั้น ๆ 

- รวมกันสรางวสิัยทัศนกบัผูเรียน กระตุนใหผูเรียนสรางวิสัยทศันหรือความฝนของ
ตนใหมาก ซ่ึงครูอาจดูขอมูลจากการเก็บขอมูลรายบุคคล 

- รวมกันวางแผนเรียนรู  ครูรวมกันวางแผนการเรียนรูกบัผูเรียน ผูปกครอง โดย
เนนการมีสวนรวม ซ่ึงอาจวางแผนเปนรายวัน รายเดือน หรือรายภาคเรียน  

- ผลิต สรรหา และสนบัสนุนสื่อการสอน 
- ใหผูเรียนรูจักการสรางองคความรู 
- สรางกําลังใจ 
- รวมประเมินผลที่หลากหลาย 
- รายงานผล 

2) งานพิเศษเพิม่เติมที่ไดรับมอบหมาย งานเกี่ยวกบัการวางแผน เพ่ือรวบรวมรปูแบบ
กิจกรรมที่จะเกิดขึ้นในอนาคต เปนการตดัสินใจวาอะไรจะเกิดขึ้น แลวเกิดขึ้นเม่ือไร  และจะดําเนินการ
ใหบรรลวุตัถปุระสงค ซ่ึงถอืเปนกิจวัตรหนึ่งของการทําหนาที่ครูผูสอน 

3) งานจร คือ งานตามที่ผูบริหารขอความรวมมือจากครูในโรงเรียน เชน งานเทศกาล
ชาติ ศาสนา รวมทั้งงานทีต่องจัดรวมกับชุมชนแตละทองถิ่น 
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4.2.3  ภาระหนาที่รับผิดชอบตอนักเรียนของครู สังกัดกรุงเทพมหานคร 
 

ตาราง 2   จํานวนครู นักเรยีน  สังกัดกรุงเทพมหานคร ป 2544 จําแนกตามกลุมโรงเรียน  
    

 

เขต นักเรียน นักเรียนที่บกพรอง จํานวนครู ครู:นักเรียน 
กลุมเขตรตันโกสินทร 26,187 446 1,136 1:23 
กลุมเขตเจาพระยา 42,965 758 1,568 1:27 
กลุมเขตบูรพา 72,894 1198 2,669 1:27 
กลุมเขตศรีนครินทร 59,374 683 2,317 1:26 
กลุมเขตกรุงธนเหนือ 48,342 791 1,960 1:24 
กลุมเขตกรุงธนใต 67,183 596 2,425 1:28 

 

ท่ีมา : สํานักการศึกษา (2544: 15-28) รายงานสถิติการศึกษา ป 2544 ของโรงเรียน สังกัดกรุงเทพมหานคร   
          

จากตาราง 2 จะเห็นวา ครูสังกัดกรุงเทพมหานคร  กลุมเขตกรุงธนใต จะมีภาระงานที่
รับผิดชอบตอนักเรียนมากที่สุด คือ 1:28  ผูวิจัยจึงเลือกที่จะศึกษากับกลุมน้ี  การที่ครูมีจํานวน
นักเรียนที่รับผิดชอบมาก  ก็แสดงใหเห็นวา ครูจะตองเอาใจใสดูแลนักเรียนรายบคุคลในทุกๆ เรื่อง 
เปนจํานวนถึง 28 คน  ซ่ึงเปนภาระหนาที่ที่หนักสําหรับครู  ตองปฏิสัมพันธกบัคนจํานวนมากอยู
ตลอดเวลา ยอมจะตองเผชิญกับสภาวะความเครยีดทางอารมณ ที่เกิดจากการปฏิบตัิหนาทีต่าม
บทบาทที่รับผดิชอบ ตลอดจนสภาพแวดลอมตางๆ  ที่เกี่ยวของ เชน ปญหาดานระเบียบวินัยของ
นักเรยีน ความไมเอาใจใสในการเรยีนของนักเรยีน สภาพหองเรียนไมเหมาะสม และจํานวนชัว่โมงสอน
และปริมาณงานที่มากเกินไป และนอกจากนี้ครยูังตองทํางานอื่น  ๆที่ไดรับมอบหมาย  ซ่ึงสมคะเน พิสัยพันธ. 
(2540:บทคดัยอ) ไดทําการศึกษาสภาพการสอนของครูชัน้ประถมศกึษาปที่ 5 ตามหลักสตูรพุทธศกัราช 
2521 (ฉบับปรับปรุง พ.ศ. 2533)  พบวา ครูทุกคนมีหนาที่ที่ไดรับมอบหมายจากทางโรงเรียนนอกเหนือจาก
การสอน เชน งานธุรการ  งานการเงิน  งานพัสดุ งานวิชาการ และงานโครงการพิเศษ  ซ่ึงสอดคลองกับ
งานวิจัยของ พาณี แสวงกจิ.(2510 : 308-309) ที่ไดศกึษาแนวคิดเกีย่วกับการปรบัปรุงการสอนสังคม
ศึกษาในชั้นประถมศึกษาตอนปลาย พบวา ดานปญหาและอุปสรรคการสอนของครูยงัไมมีประสิทธภิาพ 
เพราะครูมีชัว่โมงสอนมากเกินไป และมีงานพิเศษทีต่องทํา นอกจากนี้ เอนเซอร (ไพโรจน กลิน่กหุลาบ. 
(2533:32). อางอิงจาก ; Ensor.1983:1731-A) ไดศึกษาผลกระทบจากความทอแทในการปฏิบตัิงานและ
ระบบสนับสนุนทางสังคม พบวา สิ่งที่จะพยากรณความทอแทไดดีที่สุด  คือ  การมีภาระงานมากเกินไป 
และความพอใจในการสอน 
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จากการศึกษาเอกสารและงานวิจัยดังกลาว ผูวิจัยสรปุไดวา  ปริมาณงานโดยเฉลีย่ตอวันที่
ครูตองรับผิดชอบเกี่ยวกับการสอนและหนาที่อื่น ๆ  ที่ไดรับมอบหมาย  นอกเหนือจากงานสอน  
ซ่ึงผูวิจัยไดเสนอลักษณะแนวคิดไว ดังรูปประกอบ  2 

 
 
 
 
 
 

 
 
 
ภาพประกอบ 2  ภาระงานที่รับผิดชอบทีส่งผลตอความทอแทในการปฏิบตัิงานของครู 

 
4.3 การรับรูความสามารถในการสอน 
 4.3.1 ความหมายการรับรูความสามารถของตน 
 รอยเตอร (รสวลีย อักษรวงศ. 2545:21 ; อางอิงจาก Tschannen-Moran, Woolfolk 

Hoy & Hoy. 1998: 204-205; citing Rotter. 1966) กลาววา การรับรูความสามารถของครู (Teacher 
Efficacy) วาเปนความเชื่อของครูถึงผลที่ตามมาจากการสอนคือ แรงจูงใจและการเรียนรูของผูเรียน
อยูในความควบคุมของครูหรือเปนผลมาจากการควบคุมภายใน นับเปนการใหความหมายการรับรูความสามารถ
ของครูครั้งแรก  ความหมายที่สองอยูบนพ้ืนฐานทฤษฎีการรูคิดเชิงสังคม (Social cognitive theory) 
ของแบนดูรา (Bandura. 1997: 3) ซ่ึงเปนการขยายแนวคิดเกี่ยวกับการรับรูความสามารถของตน 
(Self-Effcacy)  มาใชศึกษากับครู  แนวคิดนี้อธิบายวา ความรูความสามารถของครูเปนการประเมิน
ของครูเกี่ยวกบัความสามารถของตนเองทีจ่ะนํานักเรียนไปสูการเปลี่ยนแปลงในทางบวก 

กิบสันและเด็มโบ (รสวลีย อักษรวงศ. 2545:22 ; อางอิงจาก Gibson & Dembo. 
1984: 569) ซ่ึงเปนผูศกึษาการรบัรูความสามารถของครู บนพ้ืนฐานแนวคิดของแบนดูราเปนครั้งแรกไดให
ความหมายวา การรับรูความสามารถของครูเปนความเชื่อวาครูสามารถจะชวยนักเรียนที่ขาดแรงจูงใจ
มากที่สุดได 

แชนเนน-โมแรนและคณะ (รสวลยี อักษรวงศ. 2545:22 ; อางอิงจาก Tschannen-
Moran, Woolfolk Hoy & Hoy. 1998: 235) ไดประมวลงานวิจัยจํานวนมากที่ศึกษาเกี่ยวกบัการรบัรู
ความสามารถของครู และเสนอวาทฤษฎีการรูคิดเชิงสังคมของแบนดูราเปนทฤษฎีที่มีผูนํามาศึกษาอยาง

ภาระงานท่ีรับผิดชอบ 
   -  ดานงานประจํา 
   -  ดานงานพิเศษเพิ่มเติม 
      ที่ไดรับมอบหมาย 
   -  ดานงานจร 

- ตองปฏิสัมพันธกับนักเรียน  
  จํานวนมาก 
- พบปญหาเกี่ยวกับนักเรียน 
- ปญหาสภาพแวดลอม 
- จํานวนชั่วโมงสอนมากเกินไป
                ฯลฯ 

ความเครียด

ความกดดัน 

ความ
เหนื่อยลา 

ความ
ทอแท
ในการ
ปฏิบัติ
งาน 
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กวางขวาง และทฤษฎีที่อธิบายไดอยางชัดเจนเกีย่วกบัธรรมชาตขิองการรบัรูความสามารถของครูที่
แตกตางกันไปตามสถานการณหรือบรบิทในการสอน ดังน้ัน คํานยิามของการรับรูความสามารถของ
ครูจึงนาจะสอดคลองกบัความหมายของการรับรูความสามารถของตนเองของแบบดูรา กลาวคือ การ
รับรูความสามารถของครู หมายถึง ความเชื่อของครูเกี่ยวกับความสามารถของตนเองในการจัดการและ
การบรรลคุวามสําเร็จในการปฏิบัตเิกีย่วกับการสอนในบรบิทใดบรบิทหนึ่ง ซ่ึงเปนการคาดคะเนการกระทํา
ในอนาคต 

 

4.3.2   แนวคิดการรับรูความสามารถของตน  (จุฑาวดี ทาหลา. 2545:8 ; อางอิงจาก  
Bandura. 1986 : 391-392 , 1997:22) 

การรบัรูความสามารถของตน (Self-Efficacy) มาจากทฤษฎีการเรยีนรูทางสังคม (Social 
Learning Theory) ของอัลเบริต แบนดูรา ซ่ึงมีความเชื่อวา การเปลี่ยนแปลงพฤติกรรมของบุคคล
เปนผลเนื่องมาจากการมีปฏิสัมพันธซ่ึงกันและกันระหวาง  3  องคประกอบ คือ พฤติกรรมองคประกอบ
สวนบคุคลและอิทธิพลของสิ่งแวดลอม โดยทั้ง 3 องคประกอบนี้จะทําหนาที่เปนตัวกาํหนดที่มี
อิทธิพลเปนเหต-ุผลซึ่งกันและกัน  หมายความวา องคประกอบใดองคประกอบหนึ่งเปลี่ยนแปลงไป
ก็จะมีผลทําใหองคประกอบอ่ืน ๆ  เปลีย่นแปลงไปดวย 

การที่บุคคลจะตัดสินใจกระทําพฤติกรรมในสภาพการณตาง ๆ ขึ้นอยูกับปจจัย 2 ชนิดคือ  
1)  การรับรูความสามารถของตน (Percept Self-efficacy) เปนความเชื่อของแตละคน 

เกี่ยวกบัความสามารถของตนเองที่จะกระทําแลวนําไปสูความสําเร็จในสภาพการณน้ัน ๆ 
2)  ความคาดหวังในผลลพัธที่จะเกิดขึน้  (Outcome expectancy) เปนการตดัสินใจของ

แตละบุคคลในความนาจะเปนไปไดของผลที่ตามมาจากพฤติกรรมเฉพาะอยางที่เกิดขึ้น ในสภาพการณ
ใดสภาพการณหน่ึง  

การรับรูความสามารถของตนนี้แตกตางจากความคาดหวังในผลลัพธ โดยการรับรูความสามารถ 
ของตนเปนการตัดสินความสามารถของการจัดระบบและกระทํากิจกรรมที่จะบรรลผุลระดับหนึ่ง  สวน
ความคาดหวงัในผลลัพธเปนการตัดสินวาการกระทํานัน้กอใหเกิดผลอยางไร เชน คนที่เชื่อวาเขา
สามารถกระโดดไดสูง 6 ฟุต ถือวาเปนการตัดสินความสามารถ สวนการคาดหวังวาจะไดรับการ
ยอมรับทางสงัคม การปรบมือ รางวัล และความพึงพอใจในตนเองถอืวาเปนความคาดหวังในผลลัพธ 
ดังแสดงในภาพประกอบ 3 
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    บุคคล                        พฤติกรรม    
 ผลลัพธ 

 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 3  แสดงความแตกตางระหวางการรับรูความสามารถของตนและความคาดหวัง 
ในผลลัพธที่จะเกิดขึ้น (จุฑาวดี ทาหลา. 2545:8 ; อางอิงจาก  Bandura. 1997: 22) 

 
จากภาพประกอบ 3 แสดงสวนที่สําคญัวา การรับรูความสามารถของตนจะแสดงออกมา

ในลักษณะทีเ่ปนระดับความเขม  และการแผขยายของความสามารถ  สวนความคาดหวังในผลลัพธ
จะคาดหวังผลลัพธที่จะเกิดขึ้นจากทางกายภาพ  ทางสังคม  และจากการประเมินตนเอง 

การรับรูความสามารถของตนเองและความคาดหวังในผลที่เกิดขึ้น มีความสัมพันธกันมาก
โดยที่ความสัมพันธระหวางสองตัวแปรนี้มีผลตอการตัดสินใจที่จะกระทําพฤติกรรมของบุคคลนั้นๆ การ
ประกอบกันของสองตัวแปรนี้สงผลตอการตัดสินใจวาจะกระทําพฤตกิรรมอยางใดอยางหนึ่งหรือไม 
ดังภาพประกอบ 4 

     ความคาดหวงัในผลลัพธทีจ่ะเกิด 
 

ตํ่า สูง 

สูง 

 
มีแนวโนมที่จะไมกระทํา 

 
มีแนวโนมที่จะทําแนนอน 

ตํ่า 
 
มีแนวโนมที่จะไมทําแนนอน 

 
มีแนวโนมที่จะทํา 

  
ภาพประกอบ 4  ความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนและความคาดหวังใน 
  ผลลัพธที่จะเกิดขึ้นตอการตัดสินใจกระทําพฤติกรรมของบุคคล (จุฑาวดี ทาหลา. 2545:9 ;  
อางอิงจาก  Bandura. 1977: 239) 

  

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

ความคาดหวงัในผลลัพธทีจ่ะเกิดขึ้นจาก 
          -   ทางกายภาพ 
          -   ทางสังคม 
          -   การประเมินตนเอง 
 

การรับรู 
ความสามารถของตน 
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จากภาพประกอบ 4 แสดงใหเห็นความสัมพันธระหวางการรับรูความสามารถของตนกับความ
คาดหวังในผลลัพธที่จะเกิดขึน้ไดวา หากบุคคลรับรูความสามารถของตนสูง และมีความคาดหวังใน
ผลลัพธที่จะเกดิขึ้นสูงเชนเดียวกัน บุคคลมีแนวโนมที่จะตัดสินใจกระทําพฤติกรรมนั้นแนนอน  ในทาง
ตรงขาม ถาบุคคลรบัรูความสามารถของตนต่ําและมีความคาดหวังในผลลัพธที่จะเกิดขั้นต่ําดวย หรือมี
สวนใดสวนหนึ่งต่ํา บุคคลมีแนวโนมที่จะตัดสินใจไมกระทําพฤติกรรมนั้น จึงอาจกลาวไดวา ถึงแม
บุคคลจะเห็นวา ผลทีเ่กิดขึน้จากการกระทําเปนสิ่งที่นาปรารถนาเพียงใดกต็าม แตถาบคุคลเกิดความ
สงสัยวาเขาจะสามารถกระทาํพฤตกิรรมนัน้ใหประสบผลสําเร็จไดหรือไม ผลที่เกิดขึน้นั้นก็ไมอาจจูงใจ
ใหเขากระทําพฤติกรรมดังกลาวก็ได 

นอกจากนี้ องคประกอบทัง้สองยังสงผลตอภาวะความรูสึกและพฤติกรรมที่แสดงออกของ
บุคคลดวย โดยที่บุคคลที่รับรูความสามารถของตนสูงในสภาพการณที่ถูกใหคุณคาแกความสําเรจ็สูง 
จะเกิดความมัน่ใจมีความตองการที่จะทํากิจกรรมใหบรรลุผลสําเร็จ  สวนบุคคลทีรั่บรูความสามารถ
ของตนสูงแตคาดหวังวาจะมีการตอบสนองจากสภาวะแวดลอมต่ํา คือ คาดวาการกระทําของเขาจะ
ไมไดมาซึ่งผลที่มีคุณคา เขาจะเกิดความไมพอใจ ไมเห็นดวย ตอตาน ปฏิเสธ ไมมีความพยายามที่
จะทําใหเสร็จ หากบุคคลรับรูความสามารถของตนต่ํา และคาดวามีการตอบสนองของภาวะแวดลอมต่ํา
ดวย เขาจะถอนตัวออก ไมสนใจ และถาบุคคลรับรูความสามารถของตนเองต่ํา แตไดรับการใหคุณคาหรือ
ตอบสนองจากภาวะแวดลอมสูง จะเกิดการลดคุณคาของตนเองและหมด  

จากเอกสารดังกลาว ผูวิจัยเสนอเปนแนวคิดที่สงผลตอการปฏิบตัิงาน ดังภาพประกอบ 5 
 

     ความคาดหวัง          สภาพการณ 
      
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพประกอบ 5  การรับรูความสามารถของตนที่สงผลตอความทอแทในการปฏบิตัิงาน 

ตํ่า 

สูง 

 
 

การรับรู 
ความสามารถ 

ของตน 

ใหคุณคา 
ความสําเร็จสูง 

การตอบสนอง
จากสภาวะ 
แวดลอมต่ํา 

มั่นใจและทํางานสําเร็จ 

ไดรับคุณคา
และตอบสนอง 
จากสภาวะ
แวดลอมสูง 

ไมพอใจ 
ไมเห็นดวย 
ตอตาน 
ปฏิเสธ 

เกิดความรูสึก 
ลดคุณคาของ 
ตนเองและ 
หมดกําลังใจ 

ไมมีความ
พยายาม 
จะทําให
สําเร็จ 

สูง 

ไมสามารถ
ปฏิบัติงาน
ไดสําเร็จ 

เกิดความทอแท 
ในการปฏิบัติงาน 
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จากภาพประกอบ  5  จะเห็นไดวา  การรับรูความสามารถของตนเปนตัวแปรหนึ่งที่คาดวา
จะมีความสัมพันธกบัความทอแทในการปฏิบตัิงาน  ถาการรบัรูความสามารถของตนกบัความคาดหวัง
ไวไมสอดคลองกัน   

 
4.3.3  ลักษณะความสามารถของครู 
 อารมสตอม (อุบล ภัศระ. 2535 : 8 ; อางอิงจาก Armstrong. 1976) ไดเสนอบทความ

เกี่ยวกับการประเมินผลการปฏิบัติงานของครูที่มีความสามารถในการสอนวา ตองเตรียมการสอนอยางมี
ประสิทธิภาพ ประเมินผลการสอนของตนเองอยูเสมอ ใชหลักจิตวทิยาในการเรียนการสอน  สราง
บรรยากาศทีดี่ในการเรียนการสอน ปรับปรุงกิจกรรมการสอนใหสอดคลองกับสังคม มีเทคนิคการ
วัดผลที่ดี  ปรับปรุงสภาพการเรียนการสอนจากผลการทดลองเสมอ 

 บุญถิ่น อัตถากร (2518 : 12-17) ไดกลาววา  ครูจะตองมีความรูในเนื้อหาวิชาที่
สอน มีความสามารถในกลวิธีการสอน สามารถถายทอดความรู แนววถิีแหงปญญา และอารมณไปสู
เด็กดวยเสนทางที่เปยมไปดวยคุณธรรมและวัฒนธรรม 

 ชาญชัย อาจิณสมาจาร (2528 :12 - 15)  ไดกลาวถึงการสอนทีมี่ประสทิธิภาพมา
จากครูที่ดี และมีความสัมพันธในทางบวกกับการเรียนรูของนักเรียน ดังน้ี 
 1) การสอนที่แจมแจง ครูควรมคีวามเขาใจเนือ้หาวิชาที่ตนเองสอนโดยใหคําแนะนํา
ที่ชัดเจน  มีการยกตัวอยางและใชวัสดุอุปกรณ  เพ่ือทํามโนทัศนที่เปนนามธรรมใหนักเรียนเขาใจงายขึ้น 
 2) มีความกระตอืรือรน ครูสรางบรรยากาศของการเรียนใหสนุกและมแีรงจูงใจใน
ตนเอง รวมทัง้กอใหเกิดแรงจูงใจในตวัผูอ่ืนดวย ตลอดจนมีเจตคตทิี่ดีตอนักเรียนและการสอน 
 3) การเนนในเรือ่งงาน ครูควรสรางบรรยากาศในการเรียนอยางเปนการเปนงาน 
โดยการจัดเวลาสําหรับฝกทักษะใหม ๆ ใหเพียงพอ มีการกําหนดจุดมุงหมายของงานใหชัดเจน 
 4) กลยุทธในการสอน ครูควรใชเทคนคิการสอนในรูปแบบตาง  ๆ เชน การฝกความคิด 
การทํางานที่ตองใหนักเรียนใชสติปญญาระดับสูงขึ้น  การใหแบบฝกหัดทบทวน 
 5) มีการปฏิสัมพันธกับนักเรียน ครูควรแสดงใหนักเรียนมีความคิดวาตัวนักเรียน
มีคุณคา แสดงความเปนกนัเองและยอมรับความคิดเห็นของนักเรียน รวมทั้งเปดโอกาสใหนักเรียนมี
สวนในการประเมินการสอนของครูดวย 
 6) ใชคําถามทีน่าสนใจ มีการเตรียมคําถามในแตละบทเรยีน  โดยตั้งคําถามใน
ระดับสูงขึ้น เพ่ือใหนักเรียนคิดและพยายามตั้งคําถามที่ทําใหนักเรยีนมีสวนรวมแสดงความคดิเห็น 

จากการพิจารณาเอกสารตางๆ ผูวิจัยสรุปไดวา การรับรูความสามารถในการสอน 
หมายถึง ความเชื่อของครูเกี่ยวกบัความสามารถของตนเองในการที่จะปฏิบตัิงานเกี่ยวกบัการสอน
ใหบรรลคุวามสําเร็จ ในการวิจัยครั้งน้ีวัดโดยใหครูประเมินตนเองในดานการเรียนการสอน 

 



 34

4.4 ความพึงพอใจในการทํางาน  (Job Satisfaction) 
 4.4.1  ความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน 
 อัลแพนเตอร (Alpander. 1990: 121-132) กลาวถงึ ความพึงพอใจในการงานวา 

เปนความรูสึกพอใจที่จะปฏบิัติงานและเปนผลจากการไดรับการจูงใจในระดับสูง  ความพึงพอใจใน
การทํางานมี  2 ลักษณะ คอื 
 1) ความพึงพอใจภายนอก คือ ความตั้งใจที่จะทํางานที่เกิดจากการไดรับการตอบสนอง
ความตองการเฉพาะของแตละบคุคล เชน รางวัล การประเมินผลการปฏิบตัิงาน การไดรับการ
พัฒนาฝกฝนเพิ่มเติม 
 2) ความพึงพอใจภายใน คือ ความเต็มใจที่จะทํางานโดยไดรับการจูงใจจากลักษณะ
โดยธรรมชาตขิองปจจัยน้ัน เชน ลักษณะงาน  และความรูสึกพอใจที่ไดรับมอบหมายงานเปนพิเศษ 

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

เอดวิน (สรอยตระกูล (ติวยานนท) อรรถมานะ. 2542: 134 อางอิงจาก Edwin A. Locke 
1976: 1342)  ใหความหมายไววา ความพึงพอใจในการทํางาน “เปนภาวะทางอารมณซ่ึงเปนผลมา
จากการรับในผลงานของบคุคลบุคคลหนึง่ หรือประสบการณในงานของบุคคลหนึง่” 

ภิญโญ สาธร (2537: 271 - 272) ไดใหความหมายของความพึงพอใจในการทํางานวา 
“ความพึงพอใจของบุคคลเปนสิ่งที่ขึ้นอยูกบัประโยชนที่เขาไดรับ และในขณะเดียวกนัก็ยอมขึ้นอยูกับสิ่ง
ที่เขาคิดวาจะเกิดกับตวัเขาดวย และสงผลใหการทํางานมีประสิทธิภาพ 

กันตยา เพ่ิมผล (2541: 79) กลาวถึงความหมายของความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง 
ความรูสึกชอบ ความคดิเห็นที่ดี และทัศนคติในเชิงบวกทีผู่ปฏบิตัิงานที่มีตอการทํางานตอนายจาง
และตอองคการ กอใหเกิดผลการทํางานทีมี่คุณภาพและประสิทธิภาพ  

 

จากความหมายและองคประกอบที่ทําใหเกิดความพึงพอใจในการทํางาน ผูวิจัยสรุปไดวา
ความพึงพอใจในการทํางาน หมายถึง ความรูสึกในทางบวกของบุคคลทีมี่ตอการทํางาน หนวยงาน และ
เพ่ือนรวมงาน เห็นวาการทํางานทําใหเกิดความสุข มีโอกาสกาวหนา ไดรับการยอมรับจากผูบังคับบัญชา 
เพ่ือน และผูเกี่ยวของ ทําใหเกิดขวัญกําลังใจที่จะทํางานตอไป 
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4.4.2  องคประกอบที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในการทํางาน     
กันตยา  เพ่ิมผล (2541: 81 - 94) ไดกลาวถึงองคประกอบที่มีอิทธิพลตอความพึงพอใจในงานไวดังน้ี 
องคประกอบขั้นตนในการทํางาน 
1) งาน (Wok)  งานเปนองคประกอบแรกที่ทาํใหคนพอใจ  หมายถึง คนนั้นชอบงานนั้น

หรือไม ถาชอบและมีความสนใจอยูดวยก็จะมีความพอใจหรือไมพอใจในงานสงู นอกจากนี้ลักษณะงาน
ก็มีหลายอยางที่ทาทาย ถาเกิดความสนใจ งานทําใหมีโอกาสที่จะเรียนรูสิ่งใหมๆ ซ่ึงงานตองมีระดับ
ความยากงายเหมาะสมกับคนทําดวย ไมใชยากเกินไปหรืองายเกินไป จํานวนงานหรือปริมาณงานก็
ใหพอดีกับความสามารถและเวลาของบคุคล ไมใชปริมาณมากเกินไปใหทําในเวลาจํากัดมาก และ
งานนั้นสงเสรมิใหผูทํามีโอกาสประสบความสําเร็จ ผูทํางานสามารถควบคุมกระบวนการและสถิติ
การทํางานของตนเองได และพัฒนาได 

2) คาจาง (Pay) คาจางแรงงานเปนองคประกอบอีกประการหนึ่ง เพราะคาจางอาจเปนเงิน
หรือเปนอยางอ่ืนที่ลูกจางสามารถนําไปใชเปนเคร่ืองมือในการบําบัดความตองการของตนได อัตราคาจาง
แรงงานที่เหมาะสมก็จะทําใหผูทํางานพึงพอใจ ยุติธรรมและเทาเทียมกันในบรรดาคนงาน หรือลูกจาง
ประเภทเดียวกัน ที่มีคุณสมบัติเหมือนกัน 

3) โอกาสที่จะไดรับการเลื่อนขัน้หรือตําแหนง (Promotion) องคประกอบอีกประการหนึ่งก็
คือ โอกาสที่ลูกจางหรือผูทํางานจะไดรับการพิจารณาเลื่อนขั้น  หรือเลื่อนตําแหนงขึ้นไป เพราะในการ
ทํางานทุกคนก็ตั้งความคาดหวังวาจะตองไดรับพิจารณาจากผูบังคับบัญชาหรือผูบริหารระดับสูง 
เพ่ือใหเลื่อนตาํแหนงสูงขึ้นไปได และการพิจารณาเลื่อนตําแหนงน้ันจะตองมี เกณฑการพิจารณาที่
ยุติธรรมและเปนเกณฑที่ทกุคนยอมรับได 

4) การยอมรับ (Recognition)  การยอมรับจากผูบังคับบญัชา  หรือผูบริหาร และเพื่อน
รวมงานเปนองคประกอบสาํคัญอีกอยางหนึ่งที่ทําใหทกุคนยอมรับได  เชน  เม่ือบุคคลทําอะไรสําเร็จ
ก็ควรจะไดรับการยกยองและประกาศเกียรติคุณสรรเสริญบาง ควรจะใหการสนับสนุนแกบุคคลที่ไดแสดง
ความสามารถและทําใหงานสําเร็จลงดวยดี 

5) ผลประโยชน (Benefit) ผลประโยชนหรือสิ่งตอบแทนทีบุ่คคลไดรับจากการทํางาน  หรือ
คาดหวังวาจะไดรับก็จะเปนสวนที่ทําใหความพึงพอใจในการทํางาน ไดบําเหน็จบํานาญ คารักษาพยาบาล 
การหยุดพักผอนประจําป  โบนัสประจําป เปนตน 

6) สภาพการทํางาน (Working Conditions) สภาพการทํางาน รวมไปถึงสภาพแวดลอม 
โดยเฉพาะทางกายภาพ (Physical Environment) ซ่ึงรวมถึงอุณหภูมิการถายเทอากาศ หรือโรงงาน 
เปนตน นอกจากนี้แลว ระยะเวลาทํางาน  การหยุดพักในระหวางทํางานก็เปนองคประกอบของสภาพการ
ทํางานอยางหนึ่ง 

7) หัวหนาหรือผูบังคับบัญชา (Leader) หัวหนาหรือผูบังคับบัญชากเ็ปนองคประกอบอีกอยาง
หน่ึงที่ทําใหบคุคลทีท่ํางานมีความพึงพอใจในการทํางานหรือไม หัวหนาแบบตางๆ มีอิทธิพลตอ
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ผูใตบังคับบัญชาไมเหมือนกัน หัวหนามีทักษะในการบริหารงานมากนอยแคไหน รูหลักมนุษยสัมพันธ
อยางไร  และเม่ือมีปญหาในการทํางาน หัวหนามีความสามารถที่จะใหคําแนะนําไดมากนอยเพียงไร 
 8) เพ่ือนรวมงาน (Co-Workers) เพ่ือนรวมงานก็เปนองคประกอบอีกอยางหนึ่งที่จะสงเสริม
หรือหยุดยั้งความพึงพอใจของบุคคลที่มีตอการทํางาน ถาหากบุคคลใดมีเพ่ือนรวมงานที่มีความสามารถสูง
พรอมที่จะใหความชวยเหลือคนอ่ืน  และมีความเปนมิตร บุคคลก็อาจมีความพึงพอใจในสภาพการ
ทํางานมากกวาคนอื่น ในทางตรงขาม หากมีเพ่ือนรวมงานที่ดอยความสามารถพึ่งพาอาศัยอะไร
ไมไดและไมเปนมิตร ก็อาจเปนสาเหตุที่ทําใหบุคคลนั้นไมมีความสุขในการทํางานไปได 

9) องคการการจัดการหรือการบริการ (Organization and Management) นโยบายและการ
จัดการบริหารภายในองคการ เปนองคประกอบที่สําคัญอยางหนึ่ง การที่องคการวางนโยบายที่แนนอน
เกี่ยวกบัการจายคาแรงงาน  สวัสดิการลกูจาง  หรือเกณฑในการพิจารณาความดีความชอบ  กเ็ปน
สวนหนึ่งที่ทําใหลูกจางหรือผูที่ทํางานนํามาคิดตัดสินใจและทําใหเกดิความพึงพอใจหรือไมพึงพอใจ
ในการทํางานได  

 

4.4.3 ทฤษฎีความพึงพอใจ 
เฮอรซเบิรก และบารราตา (ศักดา ทองเกิด. 2535:8-9 ; อางอิงจาก Herzberg and 

Barata. 1959:113-115) ไดเสนอทฤษฎีการจูงใจในการทํางาน ซ่ึงไดรับความสนใจอยางกวางขวาง
ทั้งในแงการศึกษาวิจัยและในเชิงบริหาร โดยเรียกทฤษฎีน้ีวา ทฤษฎีสองปจจัยของเฮอรซเบิรก 
(Herzberg’s Two Factor) ซ่ึงเฮอรซเบิรก เชื่อวา องคประกอบหรือปจจัยสําคัญที่จะทาํใหเกิด
แรงจูงใจในการทํางานสามารถแยกไดเปน 2 ลักษณะไดแก  

1) องคประกอบ “แรงจูงใจ”  (Motivation Factors) หมายถึง องคประกอบที่เกี่ยวกับตวังาน
และความสําเร็จกาวหนาของงาน ประกอบดวยปจจัย 5 ประการ ดังนี้ 

  -  ความสําเร็จของงาน 
  -    การไดรับการยอมรับนับถือ 
       -   ลักษณะงาน 
       -   ความรับผิดชอบ 
       -   ความกาวหนาในตําแหนงงาน 
2) องคประกอบ “ อนามัย”  (Hygiene Factors) หมายถึง องคประกอบเกี่ยวกับสิ่งแวดลอมใน

การทํางาน ประกอบดวยปจจัย 11 ประการ ดังนี้ 
 - รายได 
 -    โอกาสที่จะไดรับความกาวหนาในอนาคต 

- ความสัมพันธกับผูใตบังคับบัญชา 
- ฐานะของอาชีพ 
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- ความสัมพันธกับผูบังคับบญัชา 
- ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงาน 
- วิธีการปกครองบังคับบัญชา 
- นโยบายและการบริหารงานของหนวยงาน 
- สภาพการทํางาน 
- ความเปนอยูสวนตัว 
- ความมั่นคงในงาน 

 
4.5 ความขัดแยงในบทบาท 
 4.5.1  ความหมายของความขัดแยงในบทบาท ไดมีผูใหความหมายไวดังน้ี 
 ริซโซ และคนอื่นๆ (ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ.2533: 44; อางอิงจาก Rizzo and others. 

1970: 155)  กลาววา เปนมิตขิองความเหมาะสม-ไมเหมาะสม หรือความขัดแยง  ไมขัดแยงกันในความ
ตองการของบทบาท  ซ่ึงตัดสินโดยเง่ือนไขที่กําหนดหรือที่เปนมาตรฐาน 

กิบสัน และคนอื่น ๆ (สายพา อังศุภโชต.ิ 2537: 10; อางอิงจาก Gibson and 
others. 1988: 295)  ไดใหความเห็นไววา ความขัดแยงในบทบาทจะมีหลายรูปแบบ ดังน้ี 
 1) ความขดัแยงภายในผูสั่ง (Intra-sender conflict) ขอกําหนดและขอหามจาก
สมาชิกคนเดยีวกันของกลุม บทบาทอาจเขากันไมได ตัวอยางเชน เม่ือดูแลเรียกรองใหบุคคลจัดหา
วัตถุซ่ึงไมอาจจัดหามาไดดวยชองทางปกติ แตขณะเดียวกันก็หามการฝาฝนชองทางปกติดวย 
 2) ความขัดแยงระหวางผูสั่ง (Inter-sender conflict)  เกิดขึ้นเม่ือความคาดหวัง
ของผูสั่งบทบาทหนึ่ง ตรงขามกับความคาดหวังของผูสั่งอีกคนหนึ่งหรือคนอ่ืนๆ   เชน    หัวหนาคนงาน
ที่ไดรับคําสั่งจากเบื้องบนขดักับความตองการของลูกนอง 
 3) ความขัดแยงระหวางในบทบาท (Inter-role conflict) เปนแรงกดดันทางบทบาท
ที่เกี่ยวของกบัความเปนสมาชิกในองคกรหนึ่งขดัแยงกับแรงกดดันที่เกิดจากการเปนสมาชิกในอีก
กลุมหน่ึง ความตองการงานลวงเวลาหรอืงานพิเศษ จากผูสงบทบาทอาจขัดแยงกัน แรงกดดันจาก
ภรรยาของตนใหทุมเทความเอาใจใสตอครอบครวัตลอดชวงเลิกงานกไ็ด ความขัดแยงเกิดขึ้นระหวาง
บทบาทของบคุคลเปาหมายในฐานะพนกังานและฐานะสามีและพอ 
 4) ความขัดแยงในบทบาทของผูครองตําแหนง (Job incumbent role conflict) เกิดขึ้น
เม่ือผูครองตําแหนงน้ันพยายามที่จะทําใหผูอ่ืนไดปฏิบตัิตอตัวเขาเองในลักษณะทีส่อดคลองกับภาพ 
หรือสิ่งที่เขาคดิวาเกี่ยวกับตนเอง ถาพฤตกิรรมที่คาดหวังไมสอดคลองกับความคดิเกี่ยวกับตน (Self 
Concept) บุคคลนั้นก็จะตอตานพฤติกรรมที่คนอ่ืนคาดหวัง ก็จะกอใหเกิดความขัดแยงในบทบาท
กับบุคคลอ่ืนหรือในตําแหนงของตนเองได 
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เทพพนม เมืองแมน และ สวิง สุวรรณ (2529: 71-72) กลาววา  ความคาดหวังของ
ผูกําหนดบทบาทอาจจะเปลีย่นแปลงหรือแตกตางกันได ซ่ึงอาจเปนสาเหตุทําใหเกิดความขัดแยงใน
บทบาทขึ้น และจะปรากฏใหเห็นไดหลายรูปแบบ ดังน้ี 
 1) ความขดัแยงภายในผูกําหนดบทบาท (Intrasender Conflict) โดยมีผูกําหนดบทบาท
เพียงคนเดียว แตมีพฤติกรรมเสนอความตองการจากงานที่ทําใหผูปฏิบัติงานซึ่งไมสอดคลองกัน 
 2) ความขัดแยงระหวางผูกําหนดบทบาท (Interceder conflict) เกิดขึ้นเม่ือพฤติกรรม
การทํางานทีค่าดหวังไวของผูกําหนดบทบาทคนหนึ่งขดัหรือไมตรงกันกับความคาดหวังของผู
กําหนดบทบาทอีกคนหนึ่ง 

3) ความขัดแยงระหวางผูกําหนดบทบาท (Intersender Conflict) เกิดขึ้นเม่ือผูครอง
ตําแหนงน้ันพยายามที่จะทาํใหผูอ่ืนไดปฏิบัตติอตวัเขาเองในลักษณะที่สอดคลองกับภาพหรือสิ่งที่
เขาคิดเกี่ยวกับตนเอง ถาพฤติกรรมที่คาดหวังไมสอดคลองกับความนึกคิดเกี่ยวกับตน (Self concept) 
บุคคลนั้นก็จะตอตานพฤติกรรมทีค่นอ่ืนคาดหวัง หรือกอใหเกิดความขดัแยงในบทบาทของบคุคลอ่ืน หรือ
ในตําแหนงของตนเองก็ได 

 จากความหมายดังกลาว ผูวิจัย สรุปไดวา ความขัดแยงในบทบาท หมายถึง การที่
บุคคลไดปฏิบตัิตามหนาที่หลายๆ อยางในเวลาเดียวกัน แตเปนบทบาทที่ตรงขามกันหรือเปนบทบาทที่ไม
สอดคลองกับความคาดหวังทีต่ั้งใจไว 

 

 4.5.2   สาเหตุของความขัดแยงในบทบาท 
 เคอรเรน (Curran. 1977: 50)  กลาวถึงสาเหตุของความขัดแยงในบทบาทไวดังน้ี 

 1) เกิดจากความบกพรองของผูสวมบทบาทเอง หมายถึง  ขอบกพรองทั้งดานรางกาย 
จิตใจ และบุคลิกภาพ  ทําใหไมสามารถแสดงบทบาทไดหรือเปนอุปสรรคในการปฏิบัติหนาที่ตามบทบาท 
 2) เกิดจากความสับสนในบทบาท อันเนื่องมาจากสาเหตุตางๆ ดังน้ี 
  - การกําหนดบทบาทไมชัดเจน  ทําใหผูแสดงบทบาทเกิดความสับสน  เปนเหตุให
ระเบียบวินัยและประสิทธิภาพขององคการก็จะเสียไปในที่สุด 
  - ความผิดพลาดของการกําหนดบทบาท เชน ใหแสดงบทบาทหนึ่งแลวเปลีย่นแปลง
ภายหลังหรือเพ่ิมบทบาทอื่นใหในลักษณะเดียวกัน  ยอมทําใหผูสวมบทบาทเกิดความสับสนและปฏิบัติไมถูก 
 - การไมกําหนดบทบาท ทําใหผูแสดงบทบาทเกิดความขัดแยงและอึดอัดใจ เชน 
ไมมอบหมายงานใหผูรับผดิชอบปฏิบตั ิ
 3) เกิดจากการละเมิดบทบาท หมายถึง  แสดงแตบทบาทที่ไดรับมอบหมายเพยีงอยางเดียว  
แตไปแสดงบทบาทอื่น ๆ อีกดวยอันเปนการละเมิดบทบาท 
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สรอยตระกูล (ตวิยานนท) อรรถมานะ (2542: 213)  กลาววา  ความขดัแยงในบทบาท 
(Role conflict) อาจจะเกิดขึ้นได 3 ลักษณะ คือ 

1) ความขัดแยงในบทบาทของบุคคล (Person-role conflict) ที่เกิดขึ้นเม่ือบุคคล 
ผูน้ันตองแสดงบทบาทที่จําเปนในหนาทีข่องเขา แตการแสดงบทบาทนั้นขัดกับคานยิม ความคิด ความเชื่อ 
ทัศนคติ หรือความตองการสวนตัวของเขาเอง 

2) ความขัดแยงภายในบทบาท (Intrarole conflict)  ซ่ึงเกิดขึ้นเม่ือบุคคลมีบทบาท
หลายบทบาทหรือที่เรียกวาชุดของบทบาท (role set) ที่สลับซับซอน เชน  ความขดัแยงภายในบทบาท
ของผูควบคุมบังคับบัญชาในระดับตน (First-line supervisor) ซ่ึงเปนบทบาทของบุคคลที่อยูระหวาง
กลางระหวางฝายจัดการและฝายปฏิบัติ และทั้งฝายจัดการและฝายปฏิบัติตางก็มีความคาดหวังในบทบาท
ของผูควบคุมบังคับบัญชาตรงขามกัน ซ่ึงทําใหผูบังคับบญัชายากที่จะแสดงบทบาทใหสอดคลองกับความ
คาดหวังในบทบาททีท่ั้งฝายจัดการและฝายปฏิบตัิงานมีตอเขาได  

3) ความขัดแยงในความคาดหวังของบทบาทที่ขัดกัน (Inter-role conflict) เชน บุคคล
หน่ึงเปนกรรมการมีบทบาทในการพิจารณาโทษของเพื่อนตนเอง ซ่ึงอาจเกิดความคาดหวังที่ขัดกัน
ในบทบาทของบุคคลผูน้ันทีต่องแสดงออก เพราะตองแสดงทั้งบทบาทของเพื่อนและผูทําลายอนาคต 
เปนตน 

 

 4.5.3 ทฤษฎีบทบาท 
 โอเวนส (ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ. 2533: 41-42 ; อางอิงจาก Owens. 1987: 61-63)  

กลาวถึงทฤษฎีบทบาทวา ไดนํามาใชโดยนักสังเกตและนักวิจัยในองคการตางๆ เพ่ือใหเกิดความ
เขาใจและสามารถพยากรณพฤติกรรมไดดียิ่งขึ้น มีคําศัพททีใ่ชเรยีกทั่วไปดังน้ี 

 บทบาท (Role) หมายถึง  การแสดงพฤติกรรมตามหนาที่และตําแหนงตาง ๆ ใน
องคการ ซ่ึงเปนไปตามความคาดหวังของผูแสดงบทบาทและจากบุคคลอ่ืน ความคาดหวังเหลานี้จะ
อธิบายบทบาทซึ่งเปนไปตามคาดหวงัของผูแสดงบทบาทและจากบุคคลอ่ืน ความคาดหวังเหลานี้จะ
อธิบายบทบาทของบุคคลแตละคนในการที่จะแสดงบุคลิกหรือลักษณะนิสัยอยางไรในพฤติกรรมของ
บทบาทที่เขาไดรับ 

 ลักษณะของบทบาท (Role Description) หมายถึง พฤติกรรมที่เปนจริงของบุคคลที่
แสดงถึงบทบาทและแสดงใหเห็นลักษณะของการรับรูของแตละบุคคลในพฤติกรรมนั้น ๆ 

 การกําหนดบทบาท (Role Prescription) หมายถึง เง่ือนไขที่วางไวจากความคดิที่
เปนนามธรรมของปทัสฐาน (Norms) โดยทั่วไปของวัฒนธรรมในแตละบทบาท เชน พฤติกรรมอะไรบางที่
ครูถูกคาดหวงัจากชุมชน 

 ความคาดหวงัในบทบาท (Role Expectation) หมายถึง ความคาดหวังที่แตละ
บุคคลมีตอพฤติกรรมบทบาทของบุคคลอื่น เชน ครูคาดหวังพฤติกรรมจากครูใหญ และครูใหญเองก็



 40

มีความคาดหวังพฤติกรรมของครู ดังน้ันครูใหญตางก็มีบทบาททีต่องกระทํารวมกันในโรงเรยีน ซ่ึง
เปนองคประกอบของความคาดหวังในบทบาท 

การรับรูบทบาท (Role perception) ใชในการอธบิายการรับรูวาบคุคลแตละคนนั้น 
ถูกบุคคลอ่ืนคาดหวังในบทบาทของเขาอยางไร 

 โดยปกติแลวบุคคลสามารถแสดงบทบาทไดมากกวาหนึ่งบทบาทและจะแสดงได
อยางดีในองคการ ในกรณีของหลาย ๆ บทบาท คําวา การแสดงบทบาท (Manifest role) หมายถึง 
บทบาทที่เห็นไดชัดเจนของแตละบุคคล การแสดงบทบาทแฝง (Latent role) เชน ในหองเรียน 
บทบาทที่ชัดเจนของครู คือ เปนครู แตอาจจะเปนประธานสมาคมครูอันเปนบทบาทหนึ่งของครูผูน้ัน
ในขณะที่กําลงัสอนอยู  บทบาทนี้ คือ บทบาทแฝง 

 

4.6 ความเขมแข็งในการมองโลก 
 4.6.1 แนวคิดและความหมายของความเขมแข็งในการมองโลก 
 แอนโทนอฟสกี้ (นันทิยา เอกอธิคมกิจ. 2542:27 อางอิงจาก Antonovsky.1982:unpaged) 

เกิดที่บรูคลิน ป ค.ศ. 1923 จบการศึกษาระดับปริญญาตรีในสาขาประวตัิศาสตรและเศรษฐศาสตรที่
มหาวิทยาลยับรูคลิน ในป ค.ศ. 1945 ตอจากนั้นก็เขารับการศึกษาตอที่มหาวทิยาลัยเยล ในระดับ
ปริญญาโทและปริญญาเอก และสําเร็จการศึกษาในป ค.ศ. 1952 และ ค.ศ. 1955 ตามลําดับ ซ่ึงที่
มหาวิทยาลยัแหงน้ีเองที่แอนโทนอฟสกี้ไดเร่ิมศึกษาในสาขาใหม คือ Medical Sociology  ในป ค.ศ. 1960 
แอนโทนอฟสกี้ไดเริ่มทําการศึกษาและทําการวิจัยเกี่ยวกับความเขมแข็งในการมองโลก หลังจากที่เขา
เดินทางไปอยูประเทศอิสราเอล และตอมาในป ค.ศ. 1972  แอนโทนอฟสกี้ไดมีสวนรวมในการกอตั้ง
โรงเรียนแพทยที่ Ben Gwion University ซ่ึงที่น้ี แอนโทนอฟสกี้ดํารงตําแหนงคณะกรรมการของ
มหาวิทยาลยั พรอมกับยังดําเนินการคนควาวิจัยกบั Sociomedical ตอไป  

 แอนโทนอฟสกี้ (นันทยิา เอกอธิคมกิจ. 2542:28 อางอิงจาก Antonovsky. 1987:19) ได
กําหนดนิยามความเขมแข็งในการมองโลก (Sense of Coherence) ดังน้ี 

 ความเขมแข็งในการมองโลก (Sense of Coherence) เปนการแสดงออกถึงลักษณะ
ของบุคคลที่มีความอดทนและแสดงออกมาทางความรูสึกที่วา สิ่งตางๆ ที่มากระทบนั้นไมวาจะเปน
สิ่งที่เกิดจากตัวของเขาเองหรือเกิดจากสิ่งแวดลอมภายนอก สิ่งนั้นเปนสิ่งที่สามารถบอกได คาดการณได 
สามารถอธิบายถึงสาเหตุได และบุคคลนั้นจะมีวิธีการในการที่จะจัดการ และสามารถหาแหลงชวยเหลือ
ไดเม่ือตองการ นอกจากนี้บุคคลนั้นจะรูสึกวาสิ่งตางๆ ที่เขามากระทบในชีวตินั้นเปนสิ่งที่ทาทายและ
มีคุณคาที่จะเขาไปเผชิญ จัดการ และแกไขใหสําเร็จลลุวงดวยดี    

 แอนโทนอฟสกี้ (สมจิต หนุเจริญกลุ 2532 : 71 ; อางอิงจาก Antonovsky 1979) ความ
เขมแข็งในการมองโลกพัฒนามาตั้งแตวัยเด็กจากประสบการณตาง  ๆ ในชีวิตที่ไดรับและจะมีการเปลี่ยนแปลง
มากที่สุดในวัยรุน ซ่ึงเปนวัยของความรูสึกสับสนตองการทดลอง ตองการเรียนรูตนเองและสังคม ไมสามารถ
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คาดการณตาง  ๆอยางเปนเหตุเปนผล   วัยน้ีบุคคลจะเริ่มมีความสัมพันธกับบคุคลและสิ่งแวดลอมตางๆ 
มากขึ้น มีประสบการณชวีติ มีหนทางในการเลือกและคิดเพิ่มขึ้น เริ่มพัฒนาความรูสึกเปนตวัของ
ตัวเองและความมั่นคงในจิตใจเพ่ิมขึ้น จนเม่ือเขาสูวัยผูใหญตอนตน บุคคลจะมีการพัฒนาความเขมแข็งใน
การมองโลกไปสูระดับที่มีความมั่นคงยิง่ขึ้น จนกระทัง่อาย ุ 30 ป ซ่ึงความแตกตางของความเขมแข็งใน
การมองโลกของบุคคลขึ้นอยูกับประสบการณที่แตละบุคคลไดรับ การเปลี่ยนแปลงของประสบการณชีวิต
ที่เกิดขึ้นอยางทันทีทันใดในชวงเวลาอันรวดเร็ว ทําใหบุคคลไมมีเวลาเตรียมตัว เพ่ือหาทางในการ
เผชิญความเครียดที่เกิดขึน้ เชน การอพยพ สงคราม การตายของบุคคลอันเปนที่รัก การสญูเสียงาน 
เหตุการณที่เกิดโดยไมคาดฝน จะทาํใหเกดิความออนแอของความเขมแข็งในการมองโลกได (Antonovsky 
1982:187-189) 

 

4.6.2 องคประกอบของความเขมแข็งในการมองโลก 
 จากการศึกษาคนควาของแอนโทนอฟสกี้ (นันทยิา เอกอธิคมกิจ. 2542:29 อางอิงจาก 

Antonovsk.1987:16-19) พบวา บุคคลที่มีความเขมแข็งในการมองโลกสูง (Strong Sense Coherence) 
จะมีองคประกอบ 3 ประการ มากกวาบคุคลที่มีความเขมแข็งในการมองโลกต่ํา (Weak Sense of 
Coherence) ซ่ึงองคประกอบ 3 ประการนั้น แอนโทนอฟสกี้ถือวาเปนองคประกอบสําคัญของความ
เขมแข็งในการมองโลก องคประกอบทั้ง 3 ประการ   ไดแก 

- ความสามารถเขาใจได (Comprehensibility) 
- ความสามารถจัดการได (Manageability) 
- การเห็นคุณคาความหมาย (Meaningfulness) 
ความสามารถเขาใจได (Comprehensibility) คือ การที่บุคคลมองสิ่งที่มากระตุนหรือ

กระทบวาเปนสิ่งที่สามารถบอกไดแนนอน จัดการได มีโครงสรางเดนชัดมากกวาที่จะมองวามันเปน
สิ่งรบกวน สับสน ยุงเหยิง ไมแนนอน และเกิดขึ้นโดยไมสามารถคาดการณหรืออธิบายได บคุคลที่มี
องคประกอบเชนน้ีสูง จะคาดการณไดถึงสิ่งที่เขาจะตองพบในอนาคต หรือถาบุคคลพบเหตุการณ
อยางกระทันหัน บุคคลเหลานี้ก็จะรูสึกวาตนสามารถจัดการและอธบิายเหตุผลของสิ่งทีเ่กิดขึ้นได แตไมได
หมายความวาสิ่งทีเกิดขึ้นน้ัน จะเปนสิง่ที่พวกเขาพงึพอใจทั้งหมด ความตาย สงครามและความ
ลมเหลว อาจเกิดขึ้นได แตบคุคลเหลานี้ก็จะพยายามทําความเขาใจกับมันไมหลีกเลี่ยงปญหา 

ความสามารถจัดการได (Manageability) คือ การที่บุคคลมองวาตนมีวธิกีารเพื่อจะนํามา
จัดการเพื่อใหมาในสิ่งที่ตนเองตองการ ซ่ึงสิ่งที่นํามาจัดการนั้นอาจนํามาจากภายในตนเอง เชน ความ
เขาใจ ความมัน่ใจ ความหวงั หรือจากแหลงอ่ืนๆ เชน คูสมรส เพ่ือน คนอ่ืนๆ ที่ไวใจได บุคคลที่มี
องคประกอบดานนี้สูง จะไมรูสึกวาตนตกเปนเหยื่อของเหตุการณ หรือมีความรูสึกวาชวีิตตนไมมี
ความยตุิธรรม เม่ือเกิดเหตุการณที่รายแรงในชีวติ บคุคลเหลานี้จะพยายามปรับตัวใหอยูได โดยจะ
ไมมัวเศราอยูกับเหตุการณน้ัน 
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การเห็นคุณคาความหมาย (Meaningfulness) คือ การที่บุคคลรับรูวาปญหาหรือ
ความตองการที่เกิดขึ้นนั้น  ตนมีความสามารถและกําลังพอที่จะเขาไปจัดการโดยมองวามันเปนสิ่ง
ทาทาย คุมคาที่จะจัดการ มากกวาที่จะมองวาเปนปญหาหรือภาระหนัก ซ่ึงไมไดหมายความวาบุคคลที่
มีองคประกอบดานนี้สงู จะมีความยินดีในการตายของบุคคลอันเปนที่รัก แตหมายความวาเม่ือมีความ
ยากลําบากเกิดขึ้น แมจะเปนสิ่งที่ไมตองการบุคคลเหลานี้ก็เต็มใจและมีกําลังใจที่จะจัดการและพรอมที่จะ
คนหาความหมายจากประสบการณที่เกิดขึ้นและจะตัดสินใจเลือกทําสิ่งที่ดีที่สุด เพ่ือใหผานความยากลําบาก
น้ันไปอยางดีที่สุด  นอกจากนี้  การเห็นคุณคาความหมายจะมีความเกี่ยวของกบัการที่บุคคลรูสึกวา
ชีวิตตนมีคุณคาหรืออยางนอยบางสวนของชีวิตของบุคคลนั้นคุมคาที่จุดมุงม่ันและดําเนินตอไป  

จะเห็นไดวา องคประกอบของความเขมแข็งในการมองโลก เปนปจจัยที่ชวยใหบคุคลรบัรู
วาเหตกุารณทีเ่กิดขึน้สามารถเขาใจได สามารถจัดการได และรบัรูถึงคณุคาและความหมายของเหตกุารณ
ที่เกิดขึ้นกับตนและของการกระทําของตนเอง ซ่ึงเปนผลใหบคุคลทีมี่ความเขมแข็งในการมองโลกสูง
เปนบุคคลที่มีคุณลักษณะที่เขาใจตนเอง และสิ่งทีเ่กิดขึน้พรอมทั้งยอมรับสิ่งที่เกิดขึน้ตามความเปนจรงิ 
มีความรับผิดชอบตอตนเอง กลาที่จะเผชิญกับปญหาและมีกําลังใจในการสูชวีิต ซ่ึงเปนคุณลักษณะ
ของวัยรุนทีส่ามารถผานพนวิกฤตกาลในการคนหาตนและคนพบตนเองได (นันทิยา เอกอธิคมกิจ.2542: 
29-30; อางอิงจาก Antonovsky. 1987 : 16-19)  

จากเอกสารและงานวิจัยดังกลาว ผูวิจัยสรุปวาความเขมแข็งในการมองโลก หมายถึง  
คุณลักษณะของบุคคลทีรั่บรูถึงสถานการณตาง ๆ ที่เกดิขึ้นกับตนเอง  สามารถจะเผชิญสถานการณ 
ควบคุม ทํานายสิ่งที่จะเกิดขึ้น และจัดการสิ่งตางๆ เหลานั้น ที่มากระทบทั้งจากภายในบุคคลและ
ภายนอกบุคคลได รวมทั้งความเครยีดทีเ่กิดขึ้น มองสิ่งตางๆ ที่ผานเขามาในชีวติวาเปนสิ่งที่มี
คุณคาตอตนเอง 

 
5.  เอกสารทีเ่ก่ียวของกับสถิติสหสัมพนัธคาโนนิคอล 
 5.1  ความหมายของการวเิคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล (ปุระชัย  เปยมสมบูรณ . 2535 : 40 - 41) 

การวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอลเปนเทคนิคทางสถติิเทคนิคหนึ่งสําหรับใชในการวิเคราะห
ความสัมพันธระหวางกลุมตัวแปรสองกลุมกลุมหนึ่งประกอบดวยตัวแปรอิสระตั้งแตสองตัวขึ้นไป
และอีกกลุมหน่ึงประกอบดวยตัวแปรตามตั้งแตสองตัวขึ้นไป การวิเคราะหคาโนนิคอลอาศัยแนวความคิด
เกี่ยวกบัการลดมิติของตวัแปรกลุมตวัแปรเดิมใหเหลือเพียงฟงกชันเสนตรง (linear  functions) ของ
ตัวแปรที่มีจํานวนนอยกวาเดิม หลักการแนวคิดสําคัญของสหสัมพันธคาโนนิคอล คือทั้งกลุมตวัแปร
อิสระและกลุมตวัแปรตาม ซ่ึงถูกนํามาวิเคราะหรวมกันยอมกอใหเกิดสวนประกอบเสนตรงที่เปนสวนประกอบ
ซ่ึงกันและกัน  (linear  composites)  ตามหลักกําลงัสองต่ําสุด ความสัมพันธระหวางสวนประกอบ  
(composies) ของเสนตรงเหลานี้คือสหสัมพันธคาโนนิคอลซ่ึงใชสญัลกัษณ Rc ผลการรวมเชิงเสนตรง
ของกลุมตวัแปรเดิมทั้ง  2  กลุมน้ีคือองคประกอบคาโนนิคอล  (canonical factor) หรือตวัแปรคาโนนิคอล
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แอริเอท (canonical variate ) โดยทั่วไปอาจเขียนโดยใชสัญลักษณ Wi และ Vi สมมติวา ตัวแปร
กลุมที่ หน่ึงที่จะนํามาวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล ไดแก ( X1 , X2  ,  X3  ,…, Xp ) และตัวแปร
กลุมที่สองไดแก ( Y1  ,  Y2  , Y3  ,..., Yq )  ในกรณีน้ีปจจัย 

คาโนนิคอลของกลุมตัวแปรที่หน่ึงปรากฏตามสมการดังน้ี 
  W1 = a1X1  +  a2X2  +  a3X3  +…+ apXp 
ตัวแปรคาโนนิคอลของกลุมตัวแปรที่สองปรากฏตามสมการดังน้ี 
  V1 = b1Y1 +  b2Y2  + b3Y3  +…+ bqYq  
 การคํานวณคาสมัประสิทธิ์มาตรฐาน  ai  และ   bi    เปนไปในลักษณะที่จะทําใหตวัแปรคาโนนิคอล  

Wi มีความสมัพันธสูงสุดกับตวัแปรคาโนนิคอล Vi ฉะนั้นตวัแปรคาโนนิคอลทีถู่กกําหนดขึ้นจากตัว
แปรกลุมหน่ึง จึงจะขึ้นอยูกับธรรมชาตขิองตัวแปรอีกกลุมหน่ึง รวมทั้งความสมัพันธระหวางกลุมตวั
แปรทั้งสอง  กลาวไดวาตวัแปรคาโนนิคอลที่กําหนดขึน้จากตัวแปรกลุมหน่ึง จะมีคาเปลี่ยนแปลงไป 
ถามีการเพิ่มหรือลดจํานวนตัวแปรในอีกกลุมหน่ึง 

สหสัมพันธอยางงาย (Simple Correlation) ที่มีคาสูงสุดระหวาง W1 และ V1 คือ สหสัมพันธ 
คาโนนิคอลตวัแรก Rc1 คือตัวประมาณคาของความแปรปรวนที่รวมกันระหวาง W1 และ V1 อยางไร
ก็ดี Rc1 ยอมไมใชตวัประมาณคาของความแปรปรวนที่ทับซอนกนัระหวางกลุมตัวแปรทั้งสองกลุม
น้ัน  กลาวไดวา เม่ือสามารถคํานวณคา Rc1 ไดแลวสามารถคํานวณคา Rc2 , Rc3 และคา Rc   อ่ืนๆ
ได เพราะ  Rc2 คือตวัประมาณคาของความแปรปรวนที่รวมกันระหวาง W2  และ V2 ในขณะที ่  Rc3   

คือตัวประมาณคาของความแปรปรวนทีร่วมกันระหวาง W3 และ  V3 อยางไรก็ดี Rc2, Rc3 และ Rc 

อ่ืนๆ ยอมอยูภายใตขอตกลงเบื้องตนที่กําหนดไววาตัวแปรคาโนนิคอลคูอ่ืนๆ ที่ไมใชตัวแปรคาโนนิคอล 
คูแรกจะตองไมมีความสัมพันธกบัตวัแปรคาโนนิคอลทีก่ลาวถึงกอน   เชน ในกรณี Rc2  ตวัแปรคาโนนิคอล 
W2 และ V2 จะตองไมมีความสัมพันธกับตัวแปรคาโนนิคอล   W1 และ V1 และในกรณี Rc3   ตัวแปร
คาโนนิคอลคูแรก  (W1 และ V1) และกับตัวแปรคาโนนิคอลคูที่สอง (W2  และ V2) เปนตน ถาไมมีการ
กําหนดขอตกลงเบื้องตนนี้กย็อมเปนไปได ที่จะพบคาสหสัมพันธคานคิอล ไมจํากดัจํานวนที่มีขนาด
คาสูงเทากับสหสัมพันธคานคิอลของตวัแปรแรกแตเน่ืองจากที่มีการกําหนดขอจํากัด  Rc1 จึงมีขนาด
คาสูงกวา Rc2 และ Rc2  จึงมีขนาดคาสูงกวา  Rc3  ตามลําดับ 

ตามปกติ จํานวนของคาสหสัมพันธคาโนนิคอลจะสามารถพิจารณาไดจากจํานวนตัวแปร 
ที่มีในกลุมที่มีขนาดเล็กกวา คือถาการวเิคราะหคาโนนิคอลประกอบดวย กลุมตวัแปรอิสระจํานวน 5 ตัว
แปร และกลุมตัวแปรตามจาํนวน 4 ตวัแปร การวิเคราะหน้ีจะสามารถคํานวณคา Rc ได 4 คา และ
ถากลุมตวัแปรอิสระและกลุมตัวแปรตามจํานวนเทากนั  คือกลุมละ 5 ตัวแปร การคํานวณยอมไดคา
สหสัมพันธคาโนนิคอลจํานวน  5 คา ดังปรากฏตามรปู 
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กลุมตวัแปรที ่1              กลุมตวัแปรที ่2 
 
  X1     W1 Rc1 V1    Y1 

  X2     W2 Rc2    V2    Y2  
  X3     W3 Rc3 V3    Y3 

  X4     W4 Rc4 V4    Y4 

  X5     W5 Rc5 V5    Y5 

 
 

ภาพประกอบ 6 ความเกี่ยวโยงระหวางกลุมตวัแปร ตวัแปรคาโนนิคอล 
 และคาสหสัมพันธคาโนนิคอล (ปุระชัย  เปยมสมบูรณ. 2535 : 41) 
 

 

5.2  วัตถปุระสงคของการวเิคราะหสหสัมพนัธคาโนนิคอล (สําราญ  มีแจง. 2544 : 176) 
วตัถปุระสงคสาํคัญในการใชเทคนคิการวเิคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล คือการหาแบบแผน

ความสัมพันธระหวางตวัแปรสองชุด ที่ทําใหขอมูลมีความสัมพันธกนัมากที่สุด  โดยที่แตละชุดอาจมี
ตวัแปรหลายตวัและจํานวนของตวัแปรแตละชุดจะเทากนัหรือไมก็ได และจากความสมัพันธระหวางตวัแปร
ทั้งสองชุด สามารถกําหนดน้ําหนักของตัวแปรในแตละชุดไดโดยดูจากคาสัมประสิทธิ์ของตัวแปรแตละตัว 
ที่ทําใหสัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวางตวัแปรทั้งสองชดุนั้นมีคาสูงสุด 

 

5.3   ประโยชนของการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอลตอการวจิัยทางสงัคมศาสตร  
(สําราญ  มีแจง. 2544 : 176)  เทคนิคการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอลมีความสําคัญตอการวิจัย
ทางสังคมศาสตรที่สําคญั 3 ประการคือ 

 1) บอกอัตราและแบบแผนความสัมพันธสูงสุด  ระหวางตวัแปรสองกลุม  จากขอมูล 
ชุดเดียวกันได 

 2) ลดขอมูลหรือตัวแปรลง  โดยสามารถสรางตัวแปรประกอบหรือตัวแปรคาโนนิคอล 
ขึ้นจากคาสัมประสิทธิ์สหสมัพันธระหวางตัวแปรทั้งสองกลุมน้ันได 

 3) สามารถนาํคาของตวัแปรคาโนนิคอลมาใชจัดอันดับหนวยการวิเคราะหตามคาสูงต่ํา
ซ่ึงมีประโยชนตอการกําหนดตําแหนงของตัวแปรตางๆ ที่ประกอบกันขึ้นมาเปนตัวแปรคาโนนิคอล 
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5.4   ลักษณะขอมูลที่ใชในการวิเคราะห  (สําราญ  มีแจง. 2544: 176) 
ขอมูลที่จะนํามาใชกับการวเิคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล ตองเปนขอมูลที่มีระดับการวัด

แบบชวง (Interval Scale)  หรือตัวแปรทวิ (Bivariates) มีคาเปน 0 หรือ 1 เชนเดียวกับการวิเคราะหการ
ถดถอยพหุคณู  อยางไรก็ดีขอมูลที่ใชจริงก็คือเมตริกซความสัมพันธระหวาง ตัวแปรแตละกลุม 

 

5.5  รูปแบบพื้นฐานการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล 
 หลังจากที่รวบรวมขอมูลทีเ่ปนคาของตวัแปรตางๆทั้งตวัแปรอิสระซึ่งมี p ตัว และตวัแปร

ตามซึ่งมี q ตัว คาเหลานีเ้ปนคาที่ไดจากกลุมตวัอยางทั้งหมด N  คน เรียกวาขอมูลเบื้องตนซึ่งนํา
ขอมูลเบื้องตนมาจัดอยูในรูปเมตริกซ ดังน้ี (สําราญ  มีแจง. 2544 : 177 - 178) 

 
สมาชิกกลุม

ตัวอยาง  
ชุดตัวแปรอิสระ ชุดตัวแปรตาม 

                1 
2 
3 
. 
. 
. 
N 

X11  X12 …X1p 
X21  X22 …X2p 
X31  X32 …X3p 

. 

. 

. 
XN1  XN2 …XNp 

Y11 Y12 …Y1q 

Y21 Y22 …Y2q 
Y31 Y32 …Y3q 

. 

. 

. 
YN1 YN2 …YNq 

 เม่ือ N แทน จํานวนหนวยตัวอยาง 
  p แทน จํานวนตวัแปรอิสระ 
  q แทน จํานวนตวัแปรตาม 
 
ตัวเลขสองตวัที่หอย X และ Y น้ัน ตัวแรกแทนสมาชกิคนที่  ตัวหลังแทนจํานวนตัวแปร

ตัวที่ของแตละกลุม ดังน้ัน X12 แทนคะแนนคนที่หน่ึงในตวัแปรอิสระตวัที่สอง จากเมตริกซขอมูล
เบื้องตนจากนัน้คํานวณหาคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธอยางงายโดยจับคูระหวางตัวแปรทุกตวั เปนคูๆ 
ไปแลวนําคาสมัประสิทธิส์หสัมพันธทั้งหมดมาจัดเปนรูปเมตริกซ โดยแบงสวนเปน 4 สวนดังน้ี 
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      ตัวแปรอิสระ              ตัวแปรตาม  
      X1  X2.…Xp     Y1  Y2.…Yq 
 

 
 

 
    RXX 

 
 
 

          RXY 

X1  
X2 
. 
. 
. 

Xp
 

Y1 

Y2 

. 

. 

. 

Yp 

 
 
 
    Ryx 

 
 

 
 
 

           Ryy 

 
เมตริกซของสหสัมพันธ R  สามารถที่จะกําหนดสวนออกไดเปน  4  เมตริกซยอย   คือ 

Ryy , Ryx    และ  Rxy ในเมตริกซยอย  Rxx ประกอบดวยสหสัมพันธของตัวแปรในชดุ X  ในเมตริกซ 
Ryy ประกอบดวยสหสัมพันธของตวัแปรในชุด Y และในเมตริกซ Rxy กับ Ryx จะเปนสหสัมพันธของ
ตัวแปรที่ขามกันของตัวแปรในชุด X กับชุด Y  จากคุณสมบัตเิชงิสมมาตรของเมตริกซสหสมัพันธ
ดังน้ัน Rxy  จึงมีคาเทากับ Ryx ที่สามารถสับเปลี่ยนแทนกันได   ดังน้ัน จึงมีขอมูลที่แตกตางกันสอง
ประเภทในสหสัมพันธ R ซ่ึงมีรูปแบบของการพึ่งพาอาศัยกันภายในแตละชุด และรูปแบบของการมี
สหสัมพันธขามกันใน 2 ชุด ดังภาพ  ซ่ึงแสดงโครงสรางของ R ถาคา Rxy ประกอบดวย สัมประสิทธิท์ี่มีคา
ไมเปน 0 บางตัว  อยางนอยที่สุด ปญหาที่พบก็คือการกําหนดรูปแบบของสหสัมพันธระหวางสองชุด 
เม่ือจัดเมตริกซตามภาพ ก็จะสามารถนําไปวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอลตอไปได 
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 กําหนดสวนยอยของเมตริกซ  X  กับ  Y  ใหอยูในรูปของซุปเปอรเมตริกซ ดังน้ี  
(Pedhazur. 1982 :927 – 930) 
 

              
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
=

YYYX

XYXX

RR

RR
R

     

      

 

  เม่ือ   R    แทน  ซุปเปอรเมตริกซระหวางสหสัมพันธของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 
    RXX   แทน เมตริกซสหสัมพันธของชุดตวัแปรอิสระ  Xp 

    Ryy   แทน  เมตริกซสหสมัพันธของชุดตัวแปรตาม  Yq 
    Rxy  แทน  เมตริกซสหสัมพันธของชุดตัวแปรอิสระ Xp กับชุดของตัวแปรตาม Yq 
    Rxy แทน  ทรานสโพสของRyx 
จากนั้นหาคาเมตริกซของ RXX

-1  , RYX , RXY และ RYY
-1 แลวนําไปสรางสมการ 

ดีเทอรมิแนนทดังน้ี 
 

                              0'' =Ι− λXYXXYXYY RRRR  
 

   RYY
-1 แทน อินเวอรสของเมตริกซของคาความสัมพันธระหวางตวัแปร Y 

   RXX
-1 แทน อินเวอรสของเมตริกซของคาความสัมพันธระหวางตวัแปร X 

   I  แทน เมตริกซเอกลกัณ ( Identity  matrix ) 

   λ  แทน ไอเกนเวลูสหรือความแปรปรวนของสหสัมพันธคาโนนิคอล 
        

จากสมการดีเทอรมิแนนทจะได สมการ quadratic  คือ 

    aλ2  +  bλ   +   c     =    0 
         

        คํานวณหาคา  λ   จากสูตร 

    
a

acbb
2

42 −±−
=λ  

 

 หาคาสหสัมพันธคาโนนิคอล  (Rc) โดยการถอดรากที่สองของ λ 
    Rc  =  λ  
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 การทดสอบนัยสําคัญของ Rc  
การทดสอบวามีความสัมพันธระหวางสหสัมพันธคาโนนิคอล โดยจะเปนการทดสอบ Rc j 

ทุกคาพรอมๆ กัน 
 H0 :  Rc1  =  Rc2  = ,…, Rcj   =   0 
 H1 :  มี Rc  อยางนอย 1 ตัว ที่มีคาไมเทากับ 0 
 

การทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธคาโนนิคอล ใชสูตรดังน้ี( Pedhazur . 939 – 940 ) 
    ( )[ ] Λ++−−−= eqpN log15.12χ    ;  df = pq 
  χ 2  แทน คาสถิตทิี่ใชเปรียบเทยีบกบัคาวิกฤตจากการแจกแจงแบบไคสแควร  

  N  แทน จํานวนสมาชกิในกลุมตัวอยางทั้งหมด 
  P  แทน จํานวนตวัแปรอิสระ 
  q  แทน จํานวนตวัแปรตาม 
       loge แทน natural  logarithm 
  Λ  แทน Wilks’ lambda โดยคํานวณจากสูตร   
 
     ( )( ) ( )22

2
2
1 1...11 cjcc RRR −−−=Λ   

 

 เม่ือทดสอบแลวพบวาปฏิเสธสมมตฐิาน H0 สรุปไดวา อยางนอย Rc1 ≠   0  อันดับตอไป 
คํานวณ Λ.’ .=   ใชสูตรเดิม โดยตัดเทอม ( 1 – Rc1

2 ) ออกไป จะไดวา 
  Λ’      =  (   1 – Rc2

2 )   โดยคา    df  =  ( p – 1 ) ( q – 1 ) 
 หากมี Rc มากกวา 2 คา คาํนวณ    Λ’    ที่   df  =  ( p – 2 ) ( q – 2 )    และทดสอบ 

นัยสําคัญทางสถิตติอไปจนกระทั่งพบ Rc  ที่ไมมีนัยสําคัญทางสถติิจึงสิ้นสุดการทดสอบสมมติฐาน 
 

การคํานวณหาคา βj ของตวัแปร Y ( Pedhazur . 1997 : 930 – 993)  โดยที่ 

   j

jyyj

j V
VRV '

1
=β  

   jβ  แทน  คาน้ําหนักความสําคญัคาโนนิคอลของชุดที่  j  (  Function  j ) 
   Vj  แทน  ไอเกนเวกเตอรที่   j 
   '

j   แทน   ทรานโพสของ Vj 
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  หาคา  Vj  โดยแกสมการตอไปน้ี  
 
    λΙRRRR xy

1
xxyx

1
yy −−−  Vj        =    0 

 
    การคํานวณหาคา jβ  ของตัวแปร    X  ไดจากสมการดีเทอรมิแนนท 
    2/1

xyxx BDRRA −=  
  A  แทน เมตริกซของน้าํหนักความสําคัญคาโนนิคอลของตวัแปร X ใน แตละชุด 
  B  แทน เมตริกซของน้ําหนักความสําคัญคาโนนคิอลของตวัแปร  Y 

  D-1/2 แทน diagonal  matrix ที่มีสมาชิกเปนสวนกลบัของรากที่ 2  ของ λ 
  Rxx  แทน เมตริกซของสหสัมพันธระหวางตวัแปรอิสระ  X 
  Rxy  แทน เมตริกซของสหสัมพันธระหวางตวัแปรอิสระ X กับตวัแปรตาม Y 

 การตีความสัมประสิทธิ์คาโนนิคอล คลายกับการตีความคา β ในการวิเคราะหการถดถอยพหุคูณ 
 

5.6  รูปแบบคําสัง่สหสัมพันธคาโนนิคอล โดยใชโปรแกรม  SPSS 
( ธวัชชัย  งามสันติวงศ. 2542 : 647 – 656 ) 
 เน่ืองจากโปรแกรม SPSS ไมมีคําสั่งคํานวณ  คาสัมประสิทธสหสมัพันธคาโนนคิอล
โดยตรงแตมีชุดคําสั่งมาโครที่เขียนขึ้นมาใชในการคํานวณแทน   ดังน้ันเมนูคําสั่งใน SPSS  จะไมมี
คําสั่งน้ี    ผูใชจําเปนจะตองเขียนโปรแกรมโดยเขียนไฟลมาโครขึ้นมากอนแลวจึงกําหนดชุดของตัว
แปรที่ตองการคํานวณ ดังภาพประกอบที่  7 
 
 

 
 
 
 
 

 

ภาพประกอบ 7  แสดงรูปแบบคําสั่งสหสมัพันธคาโนนคิอล 
(ธวชัชัย งามสันตวิงศ. 2542 : 650) 

 

รูปแบบคําสั่ง  CANONICAL  CORRELATION 
 

INCLUDE ‘Canonical Correlation.sps’ 

CANCORR SET=ชื่อตวัแปร.../ 

SET2=ชื่อตัวแปร.../ 
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เม่ือตองการใชสหสัมพันธคาโนนิคอลผูใชจะตองพิมพทีห่นาตาง Syntex  Editor ดังน้ี  
  INCLUDE       “Canonical Correlation. Sps” 
  CANCORR      SET1 = x1  x2  x3  x4/ 
        SET2 = y1  y2  y3/. 
คําสั่งน้ีตองการตองการคํานวณคาสหสัมพันธคาโนนิคอลของตวัแปร  y1  ถึง  y3 และ x1 

ถึง x4 ดังน้ันจึงตองอานไฟล “Canonical Corelation.sps” โดยใชคําสั่ง  INCLUDE  และกําหนดให 
SET1เปนกลุมของตัวแปร x1 ถึง x4  ในขณะที ่SET2 เปนกลุมของตัวแปร y1 ถึง y3 

 
5.7  การแปลผลการวเิคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล (สําราญ  มีแจง.2544 : 182-183) 

 คาสหสัมพันธคาโนนิคอลจะแสดงถึงความสัมพันธเชิงเสนตรง ที่เปนไปไดสูงสุดระหวาง
ชุดตัวแปรตามรวมกัน  และของตัวแปรอิสระรวมกัน สวนสัมประสิทธิ์สหสัมพันธคาโนนิคอลเปนน้าํหนัก
ที่แสดงถึงความสําคัญของตัวแปรน้ันมีสวนชวยใหไดความสัมพันธสูงสุด  ดังน้ันในการพิจารณาวา
ตัวแปรในชุดตัวแปรอิสระกบัชุดตวัแปรตามใดบางสัมพันธกัน พิจารณาจากขนาดและเครื่องหมาย
อยางเดียวกันตัวแปรเหลานัน้จะมีความสมัพันธทางบวกซึ่งกันและกนัแตถาเครื่องหมาย ตางกันจะมี
ความสัมพันธทางลบซึ่งกันและกัน 
 คาสถิติที่สําคญัอีกคาหนึ่งคือ คาไอเกนซึ่งคือกําลังสองของคาสหสัมพันธคาโนนิคอลเปนคาที่
แสดงถึงความแปรปรวนที่รวมกันของตวัแปรทั้งสองชดุ น่ันคือเปนสัดสวนแสดงความสัมพันธสูงสุด
ระหวางตวัแปรทั้งสองชุดหรือเปนอิทธิพลสูงสุด     ที่ตัวแปรในชุดหนึ่งสงผลตอตัวแปรอีกชุดหนึ่ง 
 สําหรับเทคนคิการวิเคราะหความสัมพันธเชิงคาโนนคิอล สามารถวิเคราะหหาคาสัดสวน
ของน้ําหนักตวัแปรทั้งหมด ที่ทําใหความสัมพันธระหวางตวัแปรทั้งสองชุดนั้น เปนความสัมพันธเชิง
เสนตรงที่มีคาสูงสุด ดังน้ันคาสหสัมพันธคาโนนิคอลตวัแรกจึงเปนคาสูงที่สุดอันเกิดจากสัดสวนของ
นํ้าหนักของตวัแปรแตละตวั ดังปรากฏในสัมประสทิธิ์คาโนนิคอลชุดแรก   สวนชุดที่สองหรือชุด
ตอไปเปนสัดสวนของน้ําหนกัแตละตวัแปร ที่ทําใหความสัมพันธระหวางตวัแปรทั้งสองชุดในสวนที่
เหลือเปนเชิงเสนตรง ที่มีคาสูงสุดซึ่งเปนอิสระจากชุดแรกตามลําดับ คาสหสัมพันธคาโนนิคอลตัวที่สอง
หรือตอไปจึงมีคานอยกวาตัวแรกตามลาํดับ 
 บุญชม ศรีสะอาด. (2538 : 58)  การแปลผลการวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอล โดยการ
พิจารณาวาตวัแปรในชุดตัวแปรอิสระกับชุดตัวแปรตามตัวใดบาง มีความสัมพันธกัน จะพิจารณาจาก
ขนาดและเครื่องหมายของสัมประสิทธิค์าโนนิคอลของตวัแปรนั้น ตวัแปรใดที่มีสัมประสิทธิค์าโนนิคอลสูง 
และมีเครื่องหมายเปนอยางเดียวกัน ตวัแปรเหลานั้นจะมีความสัมพันธในทางบวกซึ่งกันและกัน 
  อํา นวย เลศิชยันตี (2545:585) กลาวถึง การพิจารณาคาน้ําหนักสัมประสิทธิเ์ชิงโครงสราง  
ไววา กรณีทีค่าสัมประสทิธิ์เชิงโครงสรางมคีามากกวาหรอืเทากบั .30 แสดงวาเปนตวัเลขที่มีนัยสําคัญ
ทางสถิต ิ
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6.   งานวิจัยที่เก่ียวของ 
6.1  งานวิจัยในประเทศ 
กิตติ แสงเทียนฉาย (2531:บทคัดยอ) ไดศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับความทอถอย (burnout) 

และสาเหตุในการปฏิบตัิงานของครูโรงเรยีนมัธยมศึกษา ในเขตการศึกษา 7 พบวา ระดับความ
ทอถอยของครโูรงเรียนมัธยมศึกษาของเขตการศึกษา 7 เม่ือพิจารณาโดยใชเกณฑของแมสแลค จะมี
ระดับต่ําในดานความออนลาทางอารมณ และดานความดอยสัมพันธภาพตอบคุคล และมีความ
ทอถอยในดานความรูสึกตอผลสําเร็จในการปฏิบัติงานในระดับปานกลาง และเม่ือพิจารณาระดับ
ความทอถอยโดยใชเกณฑของกลุม พบวา ครูมีระดับความทอถอยในดานความออนลาทางอารมณ 
และดานความรูสึกตอผลสําเร็จในการปฏิบตัิงานอยูในระดับปานกลาง สวนความทอถอยในดานความ
ดอยสัมพันธภาพตอบุคคลอยูในระดบัต่ํา และเม่ือพิจารณาจํานวนครทูี่มีความทอถอยในดานตางๆ ใน
แตละระดับ โดยเฉลีย่จากเกณฑของแมสแลคและเกณฑของกลุม พบวา ครูที่มีความทอถอยในดาน
ความออนลาทางอารมณในระดับสูง มีจํานวนรอยละ 11.64 ระดับปานกลางจาํนวนรอยละ 25.91 
และระดับต่ํามีจํานวนรอยละ 62.45 มีความทอถอยในดานความดอยสัมพันธภาพตอบุคคลในระดับสูงมี
จํานวนรอยละ 4.59 ระดับปานกลางจํานวนรอยละ 17.05 และระดับต่าํมีจํานวนรอยละ 78.36 และมี
ความทอถอยในดานความรูสึกตอผลสําเรจ็ในการปฏิบตัิงานในระดบัสูงมีจํานวนรอยละ 23.94 ระดับ
ปานกลางมีจํานวนรอยละ 40.50 และในระดับต่ํามีจํานวนรอยละ 35.56 

ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ (2533: 177) ไดศึกษาปจจัยที่สัมพันธกับความทอแทในการปฏิบัติงาน
ของครูประถมศึกษาในภาคกลาง พบวา ครูประถมศกึษาในภาคกลางมีความทอแทดานความออนลา
ทางอารมณ และดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนอยูในระดบัปานกลาง สวนความทอแทดาน
การสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลมีอยูในระดับต่ําครูประถมศึกษาที่เปนโสดมีความทอแทดานการสูญเสีย
ความสัมพันธสวนบุคคลมากกวาครูประถมศึกษาที่สมรสแลวและอยูดวยกัน ครูประถมศึกษาที่มีอายุนอย 
(อายุต่ํากวา 30 ป ลงมา) มีความทอแทดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนมากกวาครูประถมศึกษาที่
มีอายุปานกลาง (อายุ 30-40 ป) และครปูระถมศึกษาที่มีประสบการณทํางานปานกลาง (4-13 ป ) มี
ความทอแทดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนมากกวาครูประถมศึกษาที่มีประสบการณทํางานมาก 
(13 ขึ้นไป) สวนครปูระถมศกึษาในภาคกลางที่มีเพศ ภูมิลําเนาเดิม วฒิุการศกึษา และสอนในระดบัชั้น
ที่แตกตางกัน มีความทอแทในดานตางๆ ไมแตกตางกัน 

สิระยา สัมมาวาจ (2534: บทคัดยอ) ไดศึกษาความเหนื่อยหนาย (Burnout) ของผูบริหาร
ระดับตนทางการพยาบาล ศึกษาเฉพาะกรณี หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรามาธิบดี ผลการวิจัย 
ดังนี้ ปจจัยสวนบุคคล พบวา หัวหนาหอผูปวยที่มีอายุและสถานภาพสมรสแตกตางกัน มีคาเฉลี่ยคะแนน
ความเหนื่อยหนายทางดานความออนลาทางอารมณแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ (p<0.05) 
แตมีคาเฉลี่ยคะแนนความเหนื่อยหนายดานการลดความเปนบุคคลและความสําเร็จสวนบุคคลไมแตกตางกัน 
สวนหัวหนาหอผูปวยที่มีระยะเวลาในการปฏิบัติงานและแผนกแตกตางกัน มีคาเฉลี่ยคะแนนความ
เหน่ือยหนายทางดานความออนลาทางอารมณ   การลดความเปนบุคคลและความสําเร็จสวนบุคคล
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ไมแตกตางกัน สวนปจจัยดานสภาพแวดลอมในการทํางาน พบวา หัวหนาหอผูปวยโรงพยาบาลรามาธิบดี 
มีคาเฉลี่ยคะแนนปจจัยทางดานสภาพแวดลอมในการทํางานดานลักษณะงานที่รับผิดชอบ สัมพันธภาพ
ระหวางบุคลากรและการรับรูตอระบบบริหารอยูในระดับปานกลางทั้งสามดาน และเม่ือพิจารณาแตละ
ดาน พบวา หัวหนาผูปวยซึ่งมีระดับลักษณะความรับผิดชอบและมีระดับการรับรูตอระบบบริหาร
แตกตางกัน มีคาเฉลี่ยความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณ การลดความเปนบุคคลและ
ความสําเร็จสวนบุคคลไมแตกตางกัน สวนหัวหนาผูปวยซึ่งมีระดับสัมพันธภาพระหวางบุคลากร
แตกตางกัน มีคาเฉลี่ยคะแนนความเหนื่อยหนายทางดานความออนลาทางอารมณและการลดความ
เปนบุคคลไมแตกตางกัน  แตมีความสําเร็จสวนบุคคลแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
(p<0.05)  

ทัณฑิกา คําภรีธัมโม (2535: 84-86) ไดศกึษาความทอถอยและสาเหตุของความทอถอยของ
ครูโรงเรยีนประถมศึกษา  สังกัดเทศบาล   เขตการศึกษา  7  พบวา ครูโรงเรียนประถมศึกษา มีความ
ทอถอยทางดานความออนลาทางอารมณ ความดอยสัมพันธภาพกับบุคคลอ่ืน และความรูสึกสัมฤทธิ์
ผลในการปฏิบตัิงานในระดบัปานกลาง พบวา เม่ือเปรียบเทียบระหวางเพศ ครูหญิงมีความทอถอยใน
องคประกอบดานความออนลาทางอารมณและความรูสึกสัมฤทธิ์ผลในการปฏิบัติงานมากกวาครูชาย ครูชายมี
ความทอถอยในองคประกอบดานความดอยสัมพันธภาพกบับคุคลอ่ืนมากกวาครหูญิง เม่ือเปรียบเทียบ
กันระหวางอายุ พบวา ครทูี่มีอายุต่ํากวา 25 ป มีความทอถอยในองคประกอบดานความออนลาทาง
อารมณและความดอยสัมพันธภาพกับบคุคลอ่ืนมากที่สุด   สวนครูที่มีอายุ  45 ปขึ้นไป  มีความทอถอย
ในองคประกอบดานความรูสึกสัมฤทธิ์ผลในการปฏบิตัิงานมากที่สุด เม่ือเปรียบเทยีบกันระหวางประสบการณ
ในการปฏิบตัิงาน พบวา ครทูี่มีประสบการณในการปฏิบตัิงานต่ํากวา 4 ป มีความทอถอยในองคประกอบ
ดานความออนลาทางอารมณและความดอยสัมพันธภาพกับบุคคลอื่นมากที่สุด สวนครูที่มีประสบการณ
ในการปฏิบัติงาน 25 ปขึ้นไป มีความทอถอยในองคประกอบดานความรูสึกสัมฤทธิ์ผลในการปฏิบัติงาน
มากที่สุด นอกจากนี้สาเหตขุองความทอถอยที่มีความสําคัญมากที่สดุ 5 อันดับแรก คือ นักเรียนมี
ปญหาทั้งในเรื่องสวนตัวและการเรียน ระบบการพิจารณาความดีความชอบไมเปนธรรม โรงเรียน
ไมสามารถจัดการกับปญหาดานระเบียบวินัยของนักเรียนไดอยางมีประสิทธิภาพ ผลการปฏิบัติงานไมสูง
ดังที่ไดตั้งหวังไว ขาดความรวมมือและชวยเหลือจากผูปกครอง 

พัชรินทร ชโลธร (2541: บทคัดยอ) ไดศึกษาความทอแทในการปฏบิัติงานของครูอนุบาลใน
โรงเรียนเอกชนกรุงเทพมหานคร พบวา เม่ือพิจารณาโดยใชเกณฑของแมสแลค (Maslach) ระดับ
ความทอแทในการปฏิบตัิงานดานความออนลาทางอารมณ การสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล และ
ความไมสมหวงัในผลสําเร็จของตน มีระดับต่ําทุกดาน เม่ือนํามาเปรียบเทียบตามตัวแปรอิสระทางดาน
ระดับการศึกษา สถานภาพสมรส และระดบัชั้นที่สอน พบวา มีความทอแทในดานตางๆ ไมแตกตางกัน 
สวนดานเงินเดือน พบวา ดานความออนลาทางอารมณและความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนอยาง
แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05 และดานลักษณะของงาน พบวา เฉพาะความทอแท
ดานความออนลาทางอารมณเทานั้นที่แตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
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ปญจพร โรจนเจริญ (2545: 39-40) ไดศึกษาความทอแทในการทํางานบริการปรึกษาเรื่อง
โรคเอดสของบุคลากรสาธารณสุขในเขตสาธารณสุขที ่4 พบวา ระดับความทอแทของกลุมตวัอยางมี
ความทอแทอยูในระดับต่ํารอยละ 52.2 ความทอแทในระดับปานกลางรอยละ 29.9 และความทอแท
ระดับสูงรอยละ 17.8 ในดานความสัมพันธตวัแปรสวนบุคคลและตวัแปรดานการทํางาน พบวา ที่
ทํางานในหนวยงานขนาดตางกัน มีระดับความทอแทแตกตางกัน ที่ระดับนัยสําคัญที่ .05  และหนวยงาน
ที่มีสภาวะแวดลอมในการทํางานแตกตางกัน มีระดับความทอแทแตกตางกัน .01 ในสวนของความ
แตกตางระหวางอายุ สถานภาพสมรส ระยะเวลาในการทํางานใหบริการปรึกษาเกี่ยวกับโรคเอดส 
จํานวนผูมารับบริการปรึกษาโรคเอดส  และสภาวะแวดลอมในการทํางาน พบวา ความทอแทในการปฏิบตังิาน
ใหบริการปรึกษาโรคเอดสไมมีความแตกตางกัน 

รสวลีย อักษรวงศ (2545:109-110) ไดศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของ
ครูในการสอนทักษะการแกปญหา โดยศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับการรับรูความสามารถของครูในการ
สอนทักษะการแกปญหา คือ ปจจัยระดับโรงเรียน คือ ดานสภาพแวดลอมในโรงเรียน ไดแก 
ความสามารถในการทํางานรวมกัน ปจจัยระดับครู แบงเปน 2 ดาน คือ ดานภูมิหลังในการสอน  ไดแก 
ความรูเกี่ยวกบัการสอนทักษะการแกปญหา ความสามารถในการวิเคราะหภารกิจการสอน ความสามารถใน
การสอนทักษะการแกปญหา ดานแหลงที่มาของการรับรูความสามารถของตน ไดแก การไดรับ
ความสําเร็จในการสอน การมีแบบอยางการสอน ผลการวิจัย  พบวา ปจจัยระดับครูไดรับผลจากปจจัย
ระดับโรงเรียนในการมีอิทธพิลตอการรับรูความสามารถในการสอนทักษะการแกปญหา เม่ือพิจารณา
ปจจัยแตละกลุม พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลทางบวกตอการรับรูความสามารถของครูในการสอนทักษะการ
แกปญหา ไดแก ปจจัยระดับครูในกลุมภูมิหลังเกีย่วกบัการสอนดานความรูเกี่ยวกบัการสอนทักษะการ
แกปญหา ความสามารถในการวิเคราะหภารกิจการสอน มีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และความสามารถ
ในการสอนทกัษะการแกปญหามีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ปจจัยระดับครูในกลุมแหลงที่มาของการ
รับรูความสามารถของตนดานการไดรับความสําเร็จในการสอน และการมีแบบอยางในการสอน มี
นัยสําคญัทางสถิติทีร่ะดับ .01 ปจจัยระดับโรงเรียนไดแก ปจจัยสภาพแวดลอมในโรงเรยีนดานความสามารถ
ของกลุมในการทํางานรวมกนั และปจจัยระดับครูที่ไดรับผลจากปจจัยระดับโรงเรียนในการมอิีทธิพล
ตอการรับรูความสามารถของครูในการสอนทักษะการแกปญหาอยางมีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01  

อุบล ภัศระ (2535: บทคัดยอ) ไดศึกษาตวัแปรทีเ่กี่ยวของกับพฤติกรรมการทํางานของครู
มัธยมศึกษา เขตการศึกษา 3 บนพ้ืนฐานทฤษฎีความพึงพอใจในการทํางาน Motivational Hygiene 
theory) ผลการวิจัยพบวา ตวัแปรพยากรณที่มีความสําคัญอันดับแรกตอพฤติกรรมการทํางานของ
ครูตามการประเมินของตนเอง   คือ   ปจจัยจูงใจหรือองคประกอบภายในของงาน  รองลงมา  คือ  วุฒิ
การศึกษาและปจจุบันสุขศาสตรหรือองคประกอบภายนอกของงาน รวมกันอธบิายความแปรปรวน
ของพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 26.90   และพบวา  ตัวแปรยอยของปจจัยจูงใจ คือ การไดรับการ
ยอมรับนับถือ ความสําเร็จในงาน และความกาวหนาในงาน รวมกันอธบิายความแปรปรวนของพฤตกิรรม 
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การทํางาน สวนตวัแปรยอยของปจจัยสุขศาสตรคือ ความสัมพันธกับเพ่ือนรวมงานและนโยบายการ
บริหารรวมกนัอธิบายความแปรปรวนของพฤติกรรมการทํางานไดรอยละ 21.30 

เกรียงไกร เจริญพานิช (2541: บทคัดยอ)  ไดศึกษาระดับความพึงพอใจ ปจจัยที่สงผลตอ
ความพึงพอใจและเปรยีบเทยีบระดับความพงึพอใจในการปฏิบัตงิานของอาจารยสถาบนัราชภฏัเพชรบรูณ 
จําแนกตาม  อายุ  ประสบการณการทํางาน และวุฒิการศึกษา  อาจารยสถาบันราชภัฏเพชรบูรณมีความ
พึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมอยูในระดับปานกลาง มีความพึงพอใจระดับมากในองคประกอบของ
ปจจัยดานความสําเร็จจากการทํางาน ดานการไดรับการยอมรับนับถือ ดานลกัษณะงานทีป่ฏิบตัิ 
ดานความรับผดิชอบตองานที่ปฏิบตัิ อาจารยชายและหญิงมีความพึงพอใจในระดับที่ใกลเคยีงกัน คอื 
ระดับปานกลาง โดยกลุมอายุ 50 ปขึ้นไปมีระดับความพึงพอใจสูงกวากลุมอ่ืนๆ และกลุมอายุนอยกวา 
30 ปมีระดับความพงึพอใจนอยกวากลุมอ่ืน อาจารยที่มีระยะเวลาปฏิบตัิงานในสถาบันตางกัน มีระดับ
ความพึงพอใจใกลเคยีงกัน คือ ระดับปานกลาง นอกจากนี้ อาจารยที่มีวุฒิการศึกษาตางกัน มีระดับ
ความพึงพอใจใกลเคยีงกันดวย คือ อยูในระดับปานกลาง 

บุญเรือน ชโลธร (2541: บทคัดยอ) ไดศึกษาความพึงพอใจในการทํางานของครูจําแนก
ตามขนาดโรงเรยีน และพฤติกรรมผูนําของผูบริหารโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกดักรมสามัญศึกษา เขตการศึกษา 6 
โดยใชกลุมตัวอยางจํานวน 370 คน ซ่ึงไดมาโดยวิธีการสุมแบบหลายขั้นตอน ผลการวิจัย พบวา ครู
โรงเรียนมัธยมศึกษาทีป่ฏบิัติงานในโรงเรียนขนาดเล็ก ขนาดกลางและขนาดใหญ มีความพึงพอใจ
ในการทํางานไมแตกตางกนั ครูโรงเรยีนมัธยมศึกษาทีผู่บริหารมีพฤติกรรมผูนําตางกัน มีความพงึพอใจ
ในการทํางานแตกตางกัน  โดยผูบริหารที่มีพฤติกรรมผูนําดานมุงสัมพันธมีสวนทําใหครูมีความพึงพอใจ
ในการทาํงานมากกวาผูบริหารที่มีพฤติกรรมผูนําดานมุงงาน และพบวาปฏิสัมพันธระหวางพฤตกิรรมผูนํา 
และขนาดโรงเรียนไมมีผลตอความพึงพอใจในการทํางานของครู 

ประสิน ปูนอน (2541 : บทคัดยอ) ไดศึกษาความขัดแยงในบทบาทและความพึงพอใจในการปฏิบัติงาน
ของศึกษาอําเภอที่ปฏิบตัิงานในอําเภอและกิ่งอําเภอ เขตการศึกษา 10 ป 2540 ซ่ึงมีพ้ืนที่อยูในภาค
ตะวันออกเฉียงเหนือตอนลาง ประกอบดวย 8 จังหวดั คือ อุบลราชธานี ยโสธร รอยเอ็ด กาฬสินธุ 
นครพนมมหาสารคาม มุกดาหาร และอํานาจเจริญ จํานวน 102 คน ผลการวิจัย พบวา ความขัดแยงใน
บทบาทของศกึษาธิการอําเภอจําแนกตามขนาดอําเภอ อายุราชการ พบวา มีความขัดแยงใน
บทบาทอยูในระดับนอย สวนวุฒิการศึกษา พบวา มีวุฒิการศึกษาระดับปริญญาตรีมีความขัดแยงใน
บทบาทอยูในระดับนอย สวนวุฒิการศึกษาสูงกวาปรญิญาตรีอยูในระดับปานกลาง เม่ือเปรียบเทียบ
ความขัดแยงในบทบาท พบวา ศึกษาธกิารอําเภอทีป่ฏิบัตงิานอยูในอําเภอขนาดใหญกับขนาดเลก็และ
อายุราชการ 1-10 ป กับมากกวา 10  ป มีความขัดแยงในบทบาทไมแตกตางกันในทกุดานและโดยรวม
ทุกดาน สวนความพึงพอใจในการปฏิบตัิงานโดยรวมอยูในระดับมาก เม่ือจําแนกตามขนาดของอําเภอ 
พบวา  ความพึงพอใจอยูในระดบัมากทั้งขนาดใหญและขนาดเล็ก  เม่ือจําแนกตามอายุ    ราชการ พบวา  
อายุราชการ 1-10 ป มีความพึงพอใจในระดับปานกลาง สวนอายุราชการมากกวา 10 ป  มีความพงึพอใจ
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อยูในระดับมาก และเม่ือจําแนกตามวฒิุการศึกษา พบวา มีความพึงพอใจในระดับมากทั้งวุฒิ
ปริญญาตรีและสูงกวาปริญญาตร ี

เชิดชาติ พุกพูน (2535: บทคัดยอ) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความขัดแยงในบทบาทและ
ความคลุมเครือในบทบาทกับความพึงพอใจในงานของบุคลากรดานเทคโนโลยทีางการศึกษา ในสถาบันอุดมศกึษา
ของรัฐที่สังกัดทบวงมหาวิทยาลัย 18 แหง กลุมตวัอยางจํานวน 209 คน พบวาบคุลากรดานเทคโนโลยี 
ทางการศึกษาในสถาบนัอุดมศกึษาของรฐัทีส่ังกัดทบวงมหาวทิยาลยั มีความพึงพอใจในการทาํงานระดับ
ปานกลาง บคุลากรดานเทคโนโลยีทางการศึกษาที่มีความขัดแยงในบทบาทแตกตางกันมีความพึงพอใจ 
ในการทํางานตางกัน บคุลากรดานเทคโนโลยีทางการศึกษาที่มีความคลุมเครือในบทบาทระดับสูงและ
ปานกลาง มีความพงึพอใจในการทาํงานแตกตางจากบคุลากรดานเทคโนโลยีทางการศึกษาที่มีความคลุมเครือ
ในบทบาทระดับต่ํา บุคลากรดานเทคโนโลยีทางการศึกษาที่มีความคลุมเครือในบทบาทระดบัสูงมี
ความพึงพอใจในการทํางานไมแตกตางจากบคุลากรดานเทคโนโลยทีางการศึกษาที่มีความคลุมเครือในบทบาท
ระดับปานกลาง ความขัดแยงในบทบาทและความคลุมเครือในบทบาทของบุคลากรดานเทคโนโลยี
ทางการศึกษามีความสัมพันธกันทางบวก ความขัดแยงในบทบาทและความพึงพอใจในการทาํงาน
ของบุคลากรดานเทคโนโลยีทางการศึกษามีความสัมพันธกันทางลบ 

สายพา อังศุภโชติ (2537 : บทคัดยอ). ไดศึกษาความสัมพันธระหวางความขัดแยงในบทบาท
และความคลุมเครือในบทบาทกับความพึงพอใจในงานของบคุลากรแนะแนวในวิทยาเขตเกษตร สังกัดสถาบัน
เทคโนโลยรีาชมงคล ผลการวิจัย พบวา บคุลากรแนะแนวของวทิยาเขตเกษตร สังกดัสถาบันเทคโนโลยี
ราชมงคล มีความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาท และความพึงพอใจในการทาํงานอยูใน
ระดับปานกลาง สวนบุคลากรแนะแนวที่มีความขัดแยงในบทบาทและคลุมเครือในบทบาทตางกันมีความพึงพอใจ
ในการทํางานแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ.01 และพบวาความขดัแยงในบทบาทและ
ความคลุมเครอืในบทบาทมคีวามสัมพันธกับความพึงพอใจในการทํางานไปในทางลบ อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .01 

นันทิยา เอกอธิคมกิจ (2541: บทคัดยอ) ไดศึกษาเปรียบเทียบผลของการใหคาํปรึกษา
แบบภวนิยมเปนรายบุคคลและเปนกลุมเพ่ือพัฒนาความเขมแข็งในการมองโลกของเยาวชนหญงิใน
สถานฝกและอบรมเด็กและเยาวชนหญิง บานปรานี กรุงเทพมหานคร โดยกลุมตัวอยางมีจํานวน 
36 คน ผลการวิจัย  พบวา เยาวชนทีไ่ดรับการใหคาํปรึกษาแบบภวนิยมแบบรายบุคคลที่มีความ
เขมแข็งในการมองโลกสูงกวาเยาวชนทีไ่มไดรับการใหคําปรึกษาอยางมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ ระดับ 
.05 และพบวาเยาวชนที่ไดรับการใหคําปรึกษาแบบภวนิยมแบบเปนกลุม มีความเขมแข็งในการมอง
โลกไมแตกตางกับเยาวชนที่ไดรับการใหคําปรึกษาแบบรายบุคคลและไมแตกตางกับเยาวชนที่ไมได
รับการใหคําปรึกษา เม่ือไดรับการใหคําปรึกษาแบบภวนิยม เยาวชนที่มีจํานวนครั้งที่กระทําความผิด
เกี่ยวกบัยาเสพติดแตกตางกัน มีความเขมแข็งในการมองโลกไมแตกตางกันอยางมีนัยสําคัญทางสถิต ิ
และไมพบปฏิสัมพันธระหวางวิธีการใหคําปรึกษาแบบภวนิยมกับจํานวนครั้งที่กระทําความผิดเกี่ยวกับ
ยาเสพติด ที่มีผลตอความเขมแข็งในการมองโลกของเยาวชนอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ   
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สมจิต หนุเจริญกุล และคนอื่นๆ (2532 : 186) ไดศกึษาความสัมพันธของสิ่งรบกวนใน
ชีวติประจําวนั ความเขมแขง็ในการมองโลก และการรบัรูความผาสุกในชีวติของพยาบาลในมหาวทิยาลัย 
โดยศึกษาในอาจารยพยาบาล ของภาควิชาพยาบาลศาสตร คณะแพทยศาสตร โรงพยาบาลรามาธิบดี 
มหาวิทยาลยัมหิดล และอาจารยพยาบาลของคณะพยาบาลศาสตร มหาวิทยาลยัเชียงใหม โดยใช
แบบวัดความเขมแขง็ในการมองโลกของแอนโทนอฟสกี ้ แบบวัดสิง่รบกวนในชวีติประจําวันของแคนเนอร 
และแบบวัดถึงการรบัรูถงึความผาสุกในชวีติของดูพาย ผลการวิจัย พบวา สิ่งรบกวนในชีวติประจําวนัมี
ความสัมพันธทางลบตอการรับรูถงึความผาสุกในชวีติ และพบวา อายไุมสามารถอธบิายความแปรปรวน
ของความเขมแข็งในการมองโลกได 

กังสดาล สุทธวิรีสรรค (2535 : บทคัดยอ) ไดทําการศึกษาความเขมแข็งในการมองโลก 
แรงสนับสนุนทางสังคม และความเหนื่อยหนายของพยาบาลในหออภิบาลผูปวยหนกั ผลการวิจัย 
พบวา พยาบาลประจําการในหออภิบาลผูปวยหนักโรงพยาบาลศนูยและโรงพยาบาลทัว่ไป ในเขตภาคเหนือ 
มีความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณอยูในระดับปานกลาง และมีความเหนื่อยหนายดาน
การลดความเปนบุคคลและการลดความสาํเร็จสวนบคุคลอยูในระดบัต่าํ ความเขมแขง็ในการมองโลกและ
แรงสนับสนุนทางสังคมมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายทั้ง 3 ดาน อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติ p<.001 และความเขมแข็งในการมองโลกมีความสัมพันธทางบวกกับแรงสนับสนุนทางสังคม 
อยางมนัียสําคัญทางสถติิ p<.001 สวนตวัแปรปจจัยทางสังคมดาน อายุ สถานภาพสมรสและระยะเวลา
ในการปฏิบตัิงานในหออภิบาลผูปวยหนัก ไมมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนายทั้ง 3 ดาน และยัง
พบวา อายุมีความสัมพันธทางลบกับแรงสนับสนุนทางสงัคม p<.05 และสถานภาพสมรสมีความสมัพันธ
ทางบวกกับความเขมแข็งในการมองโลก p<.01 เม่ือนําตัวแปรความเขมแข็งในการมองโลกแรงสนับสนุน
ทางสังคม อายุ สถานภาพสมรส และระยะเวลาในการปฏิบตัิงานในหออภิบาลผูปวยหนักเขาใน
สมการถดถอยพหุคูณ เพ่ือทํานายความเหนื่อยหนาย พบวา ความเขมแข็งในการมองโลกสามารถ
ทํานายความเหนื่อยหนายดานความออนลาทางอารมณไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ p<.001 โดย
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 14.9 แรงสนับสนุนทางสังคมสามารถทํานายความเหนื่อยหนายดาน
การลดความเปนบุคคล และการลดความสําเร็จสวนบุคคลไดอยางมีนัยสําคัญทางสถิติ p<.001 โดย
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 12.7 และ 12.8 ตามลําดับ และเม่ือนําตัวแปรทั้งหมดที่ศึกษาใน
ครั้งนีเ้ขาในสมการถดถอยเพื่อทํานายความเหนื่อยหนายโดยรวม พบวา ความเขมแข็งในการมองโลก
และแรงสนบัสนุนทางสังคมสามารถทํานายความเหนื่อยหนายโดยรวมมนัียสําคญัทางสถติิ p<.05 โดย
อธิบายความแปรปรวนไดรอยละ 22.4 
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6.2 งานวิจัยในตางประเทศ 
แมสแลค และแจคสัน (Maslach and Jackson. 1979: 60) ศึกษาสิ่งแวดลอมทางบานกับ

ความทอแท  โดยใชกลุมตวัอยางที่เปนตาํรวจจํานวน 142 คนกับภรรยาของเขา พบวา ผูที่ประสบ
ความทอแทดานความออนลาทางอารมณมาก มีความตองการที่จะอยูตามลําพังมากกวาที่จะใชเวลา
รวมกับครอบครัวของตน ผูที่ไมสมหวังในผลสําเร็จของตน ไมตองการที่จะระบายความรูสกึตางๆ 
กับภรรยา สวนผูที่มีความทอแทดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล ไมตองการความสนับสนุน
รวมมือจากครอบครัวของตน 

แมสแลค และแจคสัน (Maslach and Jackson. 1981: 99-113) ไดศกึษาและพัฒนาแบบวัด
ความทอแท ผลการวเิคราะหองคประกอบ พบวา สามารถจําแนกออกไดเปน 3 ดาน คือ ดานความ
ออนลาทางอารมณ การสูญเสียความสมัพันธสวนบุคคล และดานความสมหวังในผลสําเร็จของตน 
นอกจากนี้เม่ือไดใชรวมกับแบบวัดคุณลกัษณะของงาน ปรากฏวา ความทอแทมีความสัมพันธอยาง
มีนัยสําคัญกบัตัวแปร การไดรับขอมูลยอนกลับ ความตั้งใจที่จะเปลี่ยนงาน การขาดงาน ความสัมพันธที่
ไมราบรื่นในครอบครัว 

ชวาบ และอิวานนิคกิ (Schwab and Iwanicki. 1982: 60-72) ศึกษาดานการรับรูความขัดแยง
ในบทบาทและความคลุมเครือในบทบาทกับความทอแทของครูโดยศกึษากับครูจํานวน 469 คน โดย
ศึกษาความสมัพันธระหวางคุณลักษณะดานชีวสังคมกับความทอแท พบวา ครทูี่มีประสบการณนอย
มีความทอแทมากกวาครูทีมี่ประสบการณมาก สวนความสัมพันธของความขัดแยงและความคลุมเครือ
ในบทบาทที่มีตอความทอแทของครู พบวา ความขัดแยงและความคลมุเครือในบทบาทเปนสิ่งทีท่ําให
เกิดความเครยีดในองคกร และมีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับความแปรปรวนดานความออนลาทางอารมณ 
การสญูเสยีความสัมพันธสวนบุคคล     สวนความคลุมเครือในบทบาทก็ทําใหเกิดความทอแทดานความ
ไมสมหวังในผลสําเร็จของตน  

คอทแคมป และแมนสฟลด (Kotkamp and Mansfield. 1985: 29-37) ไดศึกษาความสัมพันธ
ระหวางความขัดแยงในบทบาท ความคลุมเครือในบทบาทและการไรอํานาจกับความทอแท พบวา 
ความขัดแยงในบทบาทและความคลุมเครอืในบทบาทมคีวามสัมพันธกับความทอแท  

แจคสัน และคนอื่น ๆ (Jackson and others. 1986: 636) พบวา ความออนลาทาง
อารมณมีความสัมพันธกับความขัดแยงในบทบาท 

แมสแลค (Maslach. 1993: 21) ซ่ึงไดทําการศึกษากบับุคคลที่ประกอบอาชีพทางดานการ
ใหบริการและใหความชวยเหลือแกสาธารณชน รวมทั้งบุคคลในวงการศึกษา โดยทําการศึกษาวาบุคคล
เหลานี้มีความรูสึกอยางไรตอตนเองและบุคคลที่มารับบริการหรือขอความชวยเหลือ รวมทั้งความรูสึกตอ
การทํางาน จากการศึกษา พบวา บุคคลที่ตองทํางานเกี่ยวของและใหความชวยเหลือกับบุคคลอื่นๆ 
อยูเสมอและเปนระยะเวลานานๆ ในบรรยากาศทีต่องใชอารมณ มีแนวโนมจะประสบความทอแท ซ่ึง
จะพบไดในอาชีพเหลานี ้  เชน ผูใหบริการดานสขุภาพ  ผูใหบริการดานสังคม ผูใหบริการบําบัดจิต 
ผูใหความยตุธิรรม และผูทีท่ํางานดานการศึกษา  
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รอทเทียร (Rottier. 1983. 72-78) ไดศึกษาความทอแทของครูที่สอนโรงเรียนประถมศึกษาใน
ชนบท พบวา ครูจํานวนมากที่ไมพึงพอใจในการสอนนัน้ ครูชายมีความทอแทมากกวาครูหญิง โดยเฉพาะ
ในชวงอายุ 41-50 ป  

ไวทแมน และยัง (Whiteman and Young. 1985: 299-304) ไดศึกษาความทอแทของครู
ประถมศึกษาที่มีตอการรบัรูพฤติกรรมของนักเรยีน พบวา เม่ือครูมีความทอแทเพ่ิมมากขึน้ การแปลง
พฤติกรรมของนักเรียนก็จะเปนไปในทางลบมากขึ้นเชนเดียวกัน แสดงถงึเจตนาที่ไมดีของครูเม่ือมี
ความทอแทเกิดขึ้น 

ดอรแมน (Dorman. 2003: บทคัดยอ) ไดทําการทดสอบโมเดลความทอแทของครู (Testing 
a Model for Teacher Burnout)  โดยกลุมตวัอยางเปนครู จํานวน 246 คน ของโรงเรียนเอกชนใน
เมืองควีนสแลนด วิเคราะหขอมูลโดยใชโปรแกรม LISREL ผลการวิจัย พบวา การมีภาระงาน สภาพแวดลอม
ในโรงเรียนและหองเรียน และความภาคภูมิใจในตนเอง เปนตัวพยากรณความออนลาทางอารมณ  สําหรับ
ดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลนัน้ มีความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับความออนลาทางอารณ
สวนตัวแปรความขัดแยงในบทบาท ความภาคภูมิใจในตนเอง และสภาพแวดลอมในโรงเรียนและ
หองเรียน ความสามารถในการสอนและการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลเปนตัวพยากรณความสําเร็จ
ของบุคคล  

เรชเมเยอร (ปยะพร สรอยทอง. 2544: 53 ; อางอิงจาก Rethmeyer. 1976) ไดทําการ
วิจัยความพึงพอใจในการปฏิบัติงานของอาจารยในสถาบันชางตางๆ ผลการวิจัยปรากฏวา ลักษณะของ
งานและสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานมีความสําคัญตอการเกิดทัศนคติที่ดีในการทํางาน ความมั่นคง
ในการปฏิบตังิาน และการมีสวนรวมทําใหมีทัศนคติทีดี่ตอสถาบัน คาจางตอบแทนมีสวนอยางมากที่
จะทําใหเกิดทศันคติในทางบวกหรือทางลบตอสถาบัน สถาบันทีข่ยายกวางออกไป ทําใหผูปฏบิัตงิาน
มีความพึงพอใจสูง เพราะมีความรูสึกวามีความสัมพันธกบัความกาวหนาในการปฏิบตัิงาน 

แอนโทนอฟสกี้ (กังสดาล สุทธวิรีสรรค 2535: 31 ; อางอิงจาก Antonvsky. 1973: 605-612) 
ศึกษาความลมเหลวทางสุขภาพ (Helath Breakdown) ของหญิงวัยกลางคนชาวอิสราเอล อายุ
ระหวาง 45-54 ป จํานวน 190 คน โดยวัดความลมเหลวในดานความรูสึกเจ็บปวย ขอจํากัดในการ
เคลื่อนไหวรางกาย อาการของความเจ็บปวย และผลบันทึกการรักษาที่ไดรับ  ผลการศึกษาพบวา 
หญิงวัยกลางคนมีความลมเหลวทางสุขภาพอยูในระดับต่ํา ซ่ึงแสดงวา ผูหญิงที่อยูในวัยกลางคน    
มีความสามารถในการปรบัตัวตอความลมเหลวทางสุขภาพที่เกิดขึ้นอยางมีประสิทธิภาพ 

แอนโทนอฟสกี้ (กังสดาล สทุธวิรีสรรค 2535: 33 ; อางอิงจาก Antonovsky, H. 1986: 213-225) 
ศึกษาความสมัพันธระหวาง อายุ เพศ ความมั่นคงในกลุมสังคม ความวติกกังวล กบัความเขมแข็ง
ในการมองโลกในวัยรุนชาวอิสราเอล จากกลุมผูอพยพในไซไน 78 คน ประชาชนในกลุมสังคมอ่ืน ๆ 
ในอิสราเอล 340 คน รวมทั้งสิ้น 418 คน วัดความเขมแข็งในการมองโลกดวยแบบวัดความเขมแข็งใน
การมองโลกที่พัฒนามาจากแบบวัดของแอนโทนอฟสกี้ (Antonovsky.1983)   ซ่ึงเดิมประกอบดวย
ขอคําถาม 29 ขอ มาเปนแบบวัดที่ประกอบดวยขอคําถาม 17 ขอ เพ่ือความเหมาะสมในการวดักับ
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กลุมตวัอยางซึ่งเปนวัยรุน  มีคาความเชื่อม่ันในการศึกษาครั้งนี้ .64  วัดความวิตกกังวลดวยแบบวัด
ความวิตกกังวลของสปลเบอรเกอรและคณะ (Spielberger et al.) ผลการศึกษาพบวา อายุมีความสัมพันธ
ทางบวกกบัความเขมแข็งในการมองโลกซึ่งแสดงวา ความเขมแข็งในการมองโลกจะพัฒนาไปพรอมกับอายุ
ที่เพ่ิมขึ้นในวัยรุน เด็กชายมีความเขมแขง็ในการมองโลกมากกวาหญิง ความมั่นคงของกลุมสังคมมี
ความสัมพันธทางบวกกบัความเขมแข็งในการมองโลก และพบวา ความเขมแข็งในการมองโลกมี
ความสัมพันธทางลบกบัความวติกกังวล ซ่ึงเกิดจากสถานการณที่เปนความเครยีด  

คาลิโมและวูโอไล (กังสดาล สุทธวิรีสรรค. 2535: 30-33 ; อางอิงจาก Kalimo & Vuoli. 1990: 
76-89) ศึกษาความสัมพันธระหวางความเขมแข็งในการมองโลก แรงสนับสนุนทางสังคมกับความสามารถ
และความพึงพอใจในการทํางานของผูใหญในฟนนแลนด ซ่ึงเปนเพศชาย 361 คน เพศหญิง 345 คน มี
อายุระหวาง 31-44 ป (M=36 ป, S.D.=2.8 ป)  โดย ใชการศึกษาระยะยาวแบบยอนหลัง (Retrospective 
longitudinal Study) วัดความเขมแข็งในการมองโลกแรงสนับสนุนทางสังคม ในวยัเด็ก และวยัรุน วัด
ความสามารถและความพึงพอใจในการทาํงานในวยัผูใหญ ผลการศึกษา พบวา ความเขมแข็งในการมอง
โลกพัฒนามาตั้งแตวัยเด็ก คนที่มีความเขมแข็งในการมองโลกและแรงสนับสนุนทางสังคมสูงในวัยรุน จะ
มีความสามารถและความพงึพอใจในงานที่ทําสูงเม่ือเขาสูวัยผูใหญ ซ่ึงการที่บคุคลมีความสามารถ
และความพึงพอใจในการทาํงานสูง แสดงวาบุคคลนั้นมีความผาสุกในชีวติสูง บุคคลที่มีความเขมแข็งใน
การมองโลกต่ํา แมจะไดรับแรงสนับสนุนทางสังคมมากหรือนอยก็ตาม  จะเห็นไดวา ความเขมแข็ง
ในการมองโลก มีความสัมพันธทางบวกกับแรงสนับสนุนทางสังคมอีกดวย 

จากการศึกษาทฤษฎี เอกสาร งานวิจัย ที่เกี่ยวของกับงานวิจัยที่ผูวิจัยสนใจศึกษา
คนควา ผูวิจัยคาดวา จากการปฏิรูปการศกึษา ทําใหครูมีบทบาทหนาทีเ่พ่ิมขึ้น จึงอาจจะทําใหครูสวนหน่ึง
ไมสามารถที่จะปรบัตวัเขากบัการเปลี่ยนแปลงทีเ่กิดขึน้ เกิดความตืน่ตระหนกตกใจกับการเปลี่ยนแปลง
ตางๆ  ไมวาจะเปนเรื่อง การปฏิรูปการเรียนรู  การยึดผูเรียนเปนสาํคัญ บูรณาการ สื่อ แหลงเรียนรู 
ภูมิปญญาทองถิ่น ฯลฯ คําที่เกิดขึ้นมาใหมๆ อาจเปนคําที่ทําใหครูเกิดความหนักใจในการทํางานเริ่ม
เกิดความไมม่ันใจวาจะสามารถปฏบิตัติามเจตนารมณของพระราชบญัญัติการศกึษาแหงชาติได วติกกังวล
ถึงสถานภาพของตนเอง อึดอัดและเกิดความคับของใจกับภาระงานใหมๆ ที่เกิดขึ้น (สถาบันราชภัฏ
พระนครศรีอยุธยา. 2546 : 18) เม่ือไมสามารถที่จะแกปญหาหรือหาทางออกได ก็จะสงผลทําใหครูเกิด
ความออนลาและทอแทตอการทํางานได ดังน้ัน ผูวิจัยจึงสนใจที่จะศกึษาตัวแปรปจจัย ไดแก ตัวแปร
ประสบการณในการทํางาน  ภาระงานที่รับผิดชอบ การรับรูความสามารถในการสอน  ความพึงพอใจ
ในการทํางาน ความขัดแยงในบทบาท   และความเขมแข็งในการมองโลก ที่สงผลตอความทอแทในการ
ปฏิบัติงานดานความออนลาทางอารมณ ดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล  และดานความไมสมหวัง
ในผลสําเร็จของตน ซ่ึงผูวิจัยเห็นวาความทอแทในการปฏิบัติงานของครูเปนเรื่องทีส่ําคัญ  ถาสามารถที่
จะทราบถึงความรูสึก อารมณ การประสบปญหาในดานตางๆ ของครูวาเปนอยางไร ก็จะสามารถ
หาทางปองกันปญหาตางๆ ที่จะเกิดขึ้นกบัครูในอนาคตตอไป 



 

บทที่ 3 
วิธีดําเนินการศึกษาคนควา 

การศึกษาคนควาครั้งน้ี ผูวิจัยดําเนินการศึกษาคนควา ดังน้ี  

1. การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง  

 2. เครื่องมือที่ใชในการวิจัย  

3. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

4. ลักษณะของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 

5. การเก็บรวบรวมขอมูล 

6. สถิตทิี่ใชในการวิเคราะหขอมูล 

การกําหนดประชากรและการเลือกกลุมตวัอยาง 

ประชากรที่ใชในการวิจัย 
ประชากรทีใ่ชในการศึกษาคนควาในครั้งน้ีเปนขาราชการครู กลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร 

ภาคเรียนที่  2 ปการศึกษา 2547  จํานวน 85  โรงเรียน  มีจํานวนครูทั้งสิ้น 2,582 คน   

กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
กลุมตัวอยางที่ใชในการศึกษาคนควาในครั้งน้ีเปนขาราชการครู กลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร 

ภาคเรียนที่  2 ปการศึกษา 2547  จํานวน 17  โรงเรียน มีจํานวนครูทั้งสิ้น 421 คน  ไดมาจากการ
สุมตัวอยางแบบสองขั้นตอน (Two-stage Random Sampling) โดยมีขั้นตอนการสุมตามลําดับดังน้ี 

1. สํารวจขอมูลของประชากรจากโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร  
2. กําหนดขนาดของกลุมตัวอยาง 

2.1 คํานวณความแปรปรวนของคะแนนความทอแทในการปฏิบตัิงานของขาราชการ
ครูในแตละขนาดโรงเรียนที่ไดจากการทดลองหาคุณภาพเครื่องมือวิจัยครั้งที่ 2 ซ่ึงไดผลดังน้ี คือ 
ความแปรปรวนของโรงเรียนขนาดใหญมีคาเทากับ 77.17 ความแปรปรวนของโรงเรียนขนาดกลางมี
คาเทากบั 65.18 และความแปรปรวนของโรงเรียนขนาดเลก็เทากบั 81.19 ซ่ึงความแปรปรวนของ
โรงเรียนทั้ง 3 ขนาด ไมแตกตางกัน 
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2.2 คํานวณขนาดของกลุมตวัอยาง โดยใชสตูร (มยุรี  ศรชีัย. 2538 : 103-105) 
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  n    =   จํานวนกลุมตวัอยาง 
  gN   =    จํานวนประชากรแตละชั้น 
  N    =   จํานวนประชากรทั้งหมด 
  Z     =   คาที่กาํหนดจากคาความเชื่อม่ัน (ความเชื่อม่ัน 99% มีคาเทากับ 2.33) 

  2σ    =    คาความแปรปรวนแตละชั้น    
  E     =    คาความคลาดเคลื่อนเทากับ 1.0 
 

2.3 จากการคํานวณไดขนาดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมในการวิจัยครั้งน้ีไดจํานวน 
404 คน เปนโรงเรียนขนาดใหญ  289 คน  โรงเรยีนขนาดกลาง  92  คน   และโรงเรียนขนาดเล็ก 23 คน  
 

3. ใชวธิีการสุมแบบสองขั้นตอน (Two – Stage Random Sampling)  โดยมีวิธีดําเนินการสุมดังน้ี 
ขั้นที่ 1  แบงโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุมกรุงธนใต จํานวน 85 โรงเรียน 

เปน 3 ขนาด มีโรงเรียนขนาดใหญ  41  โรงเรียน และโรงเรียนขนาดกลาง 29 โรงเรียน  และ
โรงเรียนขนาดเล็ก 15 สุมโรงเรียนแตละขนาดดวยวิธีการสุมแบบแบงชั้น Stratified Random Sampling)  
โดยมีขนาดโรงเรียนเปนชั้น (Strata)  และโรงเรยีนเปนหนวยการสุม (Sampling Unit) โดยสุมมา  20% 
ของแตละขนาดโรงเรียน ผลปรากฏวาไดโรงเรียนที่เปนกลุมตวัอยางขนาดใหญ 8 โรงเรียน โรงเรียน
ขนาดกลาง 6  โรงเรียน และโรงเรียนขนาดเล็ก 3 โรงเรียน  รวมทั้งสิ้น จํานวน 17 โรงเรียน 

ขั้นที่ 2 ทําการสุมครูจากโรงเรียนทั้ง 17 โรงเรียน โดยวิธีการสุมอยางงาย ใหได
จํานวนครูในโรงเรียนแตละขนาดตามที่ไดคํานวณขนาดกลุมตัวอยางไว  จากการคํานวณขนาดกลุม
ตัวอยางไดกลุมตัวอยางที่เหมาะสมในการวิจัยครั้งน้ี จํานวน 404 คน  แตเน่ืองจากผูวิจัยใชจํานวน
ครูทั้งหมดในโรงเรียนเปนหนวยการสุม จึงใชจํานวนขาราชการครูทั้งหมด 421 คน โดยเปนโรงเรียน
ขนาดใหญ 298 คน โรงเรียนขนาดกลาง 85 คน และโรงเรียนขนาดเล็ก 38 คน ดังตาราง  3 
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ตาราง  3  จํานวนขาราชการครูกลุมกรุงธนใต สังกัดกรงุเทพมหานคร ที่เปนกลุมตวัอยาง  
 

จํานวน 
โรงเรียน โรงเรียน 

ทั้งหมด 
โรงเรียน 

กลุมตวัอยาง 
ประชากร 

(คน) 
กลุมตวัอยาง 

(คน) 
ขนาดใหญ 41 8 349 298 

-  วัดกระจับพินิจ   43 32 
-  วัดบุญยประดิษฐ   38 28 
-  คลองหนองใหญ   56 47 
-  วัดพรหมสุวรรณสามัคค ี   49 25 

   -  วัดมวง   39 34 
-  หมูบานเศรษฐกิจ   40 35 
-  บางมด (ตันเปาววิทยาคาร)   28 46 
-  วัดทุงคร ุ   56 51 

ขนาดกลาง 29 6 142 85 
  -  วัดบุคคโล   21 15 
  -  วัดราชคฤห   28 13 
  -  วัดเวฬุราชิน   25 20 
  -  วัดโพธินิมิตร   30 20 
  -  วัดศาลาแดง   24 17 
  -  วัดใหญศรีสุพรรณ   14 - 
ขนาดเล็ก 15 3 38 38 
 -  วัดประยูรวงศ   12 12 
 -  วัดประดิษฐาราม   15 15 
 -  ราชวรินทร   11 11 

รวมทั้งสิ้น 85 17 529 421 
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เครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งน้ี เปนแบบสอบถามที่ออกแบบตามความมุงหมาย
ของการศึกษา มีลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ แบบเติมคํา และแบบมาตราสวนประเมินคา 
(Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ  โดยแบงออกเปน  7 ตอน แตละตอนมีรายละเอียดดังน้ี 

 

ตอนที ่ 1  แบบสอบถามสถานภาพสวนบคุคล ไดแก  เพศ อายุ ประสบการณในการทํางาน 
และระดบัคุณวุฒิทางการศกึษา จํานวน 4 ขอ  เปนแบบเติมคํา 

ตอนที ่ 2  แบบสอบถามความทอแทในการปฏบิตัิงาน จํานวน  22  ขอ  เปนแบบมาตราสวน
ประเมินคาชนดิ 5 ระดับ ผูวจัิยไดปรบัมาจากแบบสอบถามความทอแทของ สิระยา สัมมาวาจ  (2534) 
ที่แปลมาจากแบบวัดความทอแทของแมสแลคและแจคสัน (Maslach Burnout Inventory หรือ MBI) มี
คาความเชื่อม่ันเทากับ .90   

ตอนที ่ 3   แบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึน้ จํานวน 32 ขอ 
เปนแบบเติมคํา ประกอบดวยภาระงาน 3 ดาน ไดแก ดานงานประจํา ดานงานพิเศษที่ไดรับมอบหมาย 
และดานงานจร มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .76   

ตอนที่ 4 แบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น
จํานวน 23 ขอ เปนแบบมาตราสวนประเมินคาชนดิ 5 ระดับ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .83 

ตอนที ่ 5  แบบสอบถามความพงึพอใจในการทาํงาน เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น จํานวน 
35 ขอ เปนแบบมาตราสวนประเมินคาชนิด  5 ระดับ  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .87 

ตอนที ่ 6  แบบสอบถามความขัดแยงในบทบาท  จํานวน 19 ขอ เปนแบบสอบถามที่ผูวจัิย
สรางขึ้น  เปนแบบมาตราสวนประเมินคา 5  ระดับ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .75 

ตอนที่ 7 แบบสอบความเขมแข็งในการมองโลก จํานวน 32 ขอ เปนแบบมาตราสวน
ประเมินคา ชนิด 5 ระดับ ผูวิจัยปรับมาจากแบบสอบถามความเขมแข็งในการมองโลกของ หัทยา มัทยาท 
(2541) มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .92 
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วิธีดําเนินการสรางเครื่องมือ 
เครื่องมือทุกฉบับ ผูวิจัยดําเนินการสรางหรือปรับปรุง ดังน้ี 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 
 
 

ภาพประกอบ  8   ลําดับขัน้การสรางแบบสอบถาม 
 
 

กําหนดจุดมุงหมาย 

ศึกษาทฤษฎี และเอกสารงานวิจัยที่เกีย่วของ 

เขียนนิยามปฏิบัติการ 

สรางแบบสอบถามตามนิยามปฏิบัติการ 

นําแบบสอบถามใหผูเชี่ยวชาญตรวจ เพ่ือปรับปรุงแกไข 

ทดลองครั้งที่ 1  เพ่ือหาคุณภาพรายขอ  และคัดเลือกขอคําถาม 

ทดลองครั้งที่ 2 เพ่ือตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถามดานความเชื่อม่ัน 

จัดพิมพเปนแบบสอบถามฉบับสมบูรณเพ่ือนําไปใชในการวิจัย 
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การหาคุณภาพเครื่องมือที่ใชในการศกึษาคนควา 
 จากภาพประกอบ 8 เปนลําดบัขัน้ตอนการสรางแบบสอบถามความขดัแยงในบทบาท แบบสอบถาม
ภาระงานที่รับผิดชอบ การรับรูความสามารถในการสอน และความพึงพอใจในการทํางาน โดยผูวิจัย
ดําเนินการตามขั้นตอนดังตอไปน้ี 
 ขั้นที่ 1 กําหนดจุดมุงหมายในการสรางแบบสอบถามความขัดแยงในบทบาท    ภาระงาน
ที่รับผิดชอบ  การรับรูความสามารถในการสอน  และความพึงพอใจในการทํางาน 
 ขั้นที่ 2 ศึกษาทฤษฎีและเอกสารงานวิจัยที่เกี่ยวของกับแบบสอบถามความขัดแยงในบทบาท
ภาระงานที่รับผิดชอบ  การรับรูความสามารถในการสอน  และความพึงพอใจในการทํางาน  
 ขั้นที่ 3 เขียนนิยามปฏิบัติการจากการศึกษาในขั้นที่ 2 โดยเขียนนิยามตามลักษณะที่ตองการวัด 
 ขั้นที่ 4    เขียนขอความที่ตองการถามในแบบสอบถามใหสอดคลองกับนิยาม   แบบสอบถาม 
ความขัดแยงในบทบาท จํานวน 22 ขอ โดยแบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา (Rating Scale)  
5 ระดับ แบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบดานงานประจํา  ดานงานพิเศษที่ไดรับมอบหมาย   และดาน
งานจร จํานวน  34  ขอ  โดยลักษณะแบบสอบถามเปนแบบเติมคํา  แบบสอบถามการรับรูความสามารถ
ในการสอน  จํานวน 23 ขอ  แบบสอบถามมีลักษณะเปนมาตรประเมินคา 5 ระดับ  และความพึงพอใจใน
การทํางาน  จํานวน 35 ขอ  แบบสอบถามเปนมาตรประเมินคา 5 ระดับ 
 ขั้นที่ 5  เม่ือสรางแบบสอบถามเรียบรอยแลว ดําเนินการดังตอไปน้ี 
 1. ตรวจสอบคุณภาพเบื้องตนของแบบสอบถาม โดยหาความเที่ยงตรงเชิงพินิจ (Face Validity) 
ของแบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญจํานวน 5 ทาน ตรวจสอบคุณภาพของขอสอบ 
ดานความเทีย่งตรงเชิงเน้ือหา (Content Validity)  และความเปนปรนัย (Objectivity) โดยผูเชี่ยวชาญ
จะใหคะแนนความสอดคลองของแบบสอบถามความขัดแยงในบทบาท การรับรูความสามารถในการสอน  
และความพึงพอใจในการทํางานแตละขอ สวนแบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ ผูเชี่ยวชาญจะ
พิจารณาขอคําถามและเนื้อหาที่เหมาะสมสําหรับงานวิจัยครั้งน้ี 
 2. นําผลการวเิคราะหความเที่ยงตรงเชิงเนื้อหาโดยใชดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของขอสอบ
ที่ผูเชี่ยวชาญใหคะแนนมาหาคา IOC  โดยมีเกณฑการใหคะแนนตามวิธีของ โรวิเนลลีและแฮมเบิลตัน 
(บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ. 2545) ดังนี้ 
  2.1 ให  +1   คะแนน  เม่ือแนใจวาขอความนั้นวัดไดตรงตามนิยาม 
  2.2 ให    0   คะแนน  เม่ือไมแนใจวาขอความนั้นวัดไดตรงกบันิยาม 
  2.3 ให   -1   คะแนน  เม่ือแนใจวาขอความนั้นวัดไดไมตรงกบันิยาม 
 3. คัดเลือกขอคําถามที่มีคา IOC ตั้งแต 0.50 ขึ้นไป พบวา  แบบสอบถามความขัดแยงใน
บทบาทมีขอความ  จํานวน 19 ขอ   การรับรูความสามารถในการสอน จํานวน 23 ขอ และความพึงพอใจใน
การทํางาน จํานวน 35 ขอ มีคา IOC อยูระหวาง 0.6 - 1.00 สวนแบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ 
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ผูเชี่ยวชาญพจิารณาขอคําถาม และเสนอแนะใหเพ่ิมเติมขอคําถามในดานงานจร ซ่ึงเกี่ยวกับงานอืน่ๆ ที่
ครูตองรับผิดชอบ   
 ขั้นที่ 6  นําแบบสอบถามที่คัดเลือกขอความที่อยูในเกณฑและผานการปรบัปรุงแกไขแลวไปทดลอง
ในครั้งที่ 1 จัดพิมพเปนตนฉบับแลวไปทดลองใช (Try out) ครั้งที่ 1  กับขาราชการครู กลุมกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2547 ที่ไมใชเปนกลุมตวัอยาง จํานวน 4 โรงเรียน 
ไดแก โรงเรียนวัดสะแกนอก จํานวน 8  คน  โรงเรียนวัดโพธิ์แกว จํานวน  21 คน โรงเรียนวัดสีสุก 
จํานวน 55  คน  และโรงเรียนวัดดาวคะนอง  21 คน รวมทั้งสิ้นจํานวน 105  คน จากนั้นนําผลที่
ไดมาวิเคราะหหาคาอํานาจจําแนกของขอคําถามจากคาสหสัมพันธระหวางคะแนนของขอคําถามแตละขอ
กับคะแนนรวม (Item-total Correlation) คํานวณโดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ แลวคดัเลอืกขอคาํถามของ
ความขดัแยงในบทบาทที่มีคาอํานาจจําแนก (r) มากกวา .20 ขึ้นไป จํานวน 19 ขอ มีคาอํานาจจําแนก
อยูระหวาง .258 ถึง .644 แบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน จํานวน 23 ขอ มีคา
อํานาจจําแนกอยูระหวาง 0.200  ถึง 0.550 แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน จํานวน 35 ขอ มีคา
อํานาจจําแนกอยูระหวาง .201  ถึง .706  และแบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ คัดเลือกขอคําถาม
ไวทั้งหมด จํานวน  32  ขอ  

ขั้นที่ 7  นําแบบสอบถามทีค่ัดเลือกไวในขั้นตอนที่ 6 จัดพิมพแลวนําไปทดลองใช (Try out) 
ครั้งที่ 2  กับขาราชการคร ูกลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2547 
ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 4 โรงเรียน ไดแก โรงเรียนวัดใหญศรีสุพรรณ จํานวน 12  คน  โรงเรียนวัดขุนจันทร 
จํานวน 11 คน   โรงเรียนศาลาครืน จํานวน 16  คน  และโรงเรียนวัดไทรจํานวน 61 คน รวมทั้งสิ้น
จํานวน 100 คน  

นําขอมูลที่ไดจากแบบสอบถามตรวจใหคะแนนตามเกณฑที่ตั้งไว และนําผลคะแนนทีไ่ดจากการ
ทดลองครั้งที่ 2 มาวิเคราะหคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสัมประสิทธิ์อัลฟา (Coefficient  Alpha) 
ของครอนบัค (Cronbach) มีคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถามความขัดแยงในบทบาทเทากับ .75   
แบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอนมีคาความเชื่อม่ันเทากับ .83  แบบสอบถามความพึงพอใจ
ในการทํางานมีคาความเชื่อม่ันเทากับ .87 และแบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบมีคาความเชื่อม่ัน
เทากับ .76  

ขั้นที่ 8   จัดพิมพเปนแบบสอบถามฉบบัสมบูรณเพ่ือนําไปใชในการวจัิย 
 
 แบบสอบถามตัวแปรปจจัยและตัวแปรตาม ผูวิจัยไดนํามาพัฒนาปรับปรุง ดังน้ี 

1. แบบสอบถามความเขมแข็งในการมองโลก   ปรับมาจากแบบสอบถามความเขมแข็งใน
การมองโลกของ หัทยา มัทยาท  ซ่ึงมีจํานวน ขอ 33 ขอ  เปนแบบสอบถามลักษณะเปนมาตรประเมินคา 
มี  5 ระดับ ปรับปรุงขอความ แกไขภาษาที่ใชใหสอดคลองกับนิยามที่กําหนดไว และเหมาะสมกับ
ลักษณะของกลุมตัวอยาง จากนั้น นําไปทดลองใช (Try out) ครั้งที่ 1 ที่ไมใชเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 
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105  คน  ไดคาอํานาจจําแนกรายขอ (r)  ตั้งแต .213  ถึง .569  และนําไปทดลองใช (Try out) ครั้งที่ 
2 กับนักเรียนที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 100 คน เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใช
สัมประสิทธิ์อัลฟา (Coefficient Alpha) ของครอนบัค (Cronbach) มีคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.85 

2. แบบสอบถามความทอแทในการปฏิบัติงาน ปรับมาจากแบบวัดความทอแทในการ
ปฏิบัติงานของ สิระยา สัมมาวาจ ซ่ึงมีจํานวน 22 ขอ เปนแบบสอบถามลักษณะเปนมาตรประเมินคา 
มี  7 ระดับ  ผูวิจัยนํามาปรับปรุงเปนมาตรประเมินคา 5 ระดับ  และปรับปรุงขอความ แกไขภาษาที่
ใชใหสอดคลองกับนิยามที่กําหนดไว และเหมาะสมกับลักษณะของกลุมตัวอยาง จากนั้น นําไปทดลอง
ใช (Try out) ครั้งที่ 1 ที่ไมใชเปนกลุมตัวอยาง จํานวน 105  คน  ไดคาอํานาจจําแนกรายขอ (r)  ตั้งแต 
.203   ถึง .382   และนําไปทดลองใช (Try out) ครั้งที่ 2 กับนักเรียนที่ไมใชกลุมตัวอยางจํานวน 100 คน 
เพ่ือหาคาความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม โดยใชสัมประสิทธิ์อัลฟา (Coefficient Alpha) ของครอนบัค 
(Cronbach) ไดคาความเชื่อม่ันเทากับ 0.80 
 
ลักษณะของเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 

ตอนที่ 1   แบบสอบถามลกัษณะสวนบคุคล   
ตัวอยางแบบสอบถามสถานภาพสวนบุคคล 
คําชี้แจง  โปรดกาเครื่องหมาย     ลงในชอง    ตามสภาพความเปนจริง 

0. เพศ 
 ชาย       
 หญิง 

00. ระดับคุณวุฒิทางการศึกษา 
 ต่ํากวาปริญญาตร ี      
 ปริญญาตรี 
 ประกาศนียบตัรบัณฑติ 
 ปริญญาโท 
 ประกาศนียบตัรบัณฑติชัน้สูง 
 ปริญญาเอก 

000.   อายุ……………………..ป 
0000. ประสบการณในการทํางาน……………ป  

 (ระยะเวลาตั้งแตเร่ิมปฏิบัติงานสอนถึงปจจุบัน ถาเกิน 6 เดือนใหนับเปน 1 ป) 
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ตอนที่ 2  แบบสอบถามความทอแทในปฏิบัติงาน 
    แบบสอบถามความทอแทในการปฏบิตัิงาน เปนมาตราสวนประมาณคา 5 ระดับ จํานวน 
22 ขอ โดยแบงขอคําถามออกเปน 3 ดาน ดังน้ี 

1. ความออนลาทางอารมณ จํานวน 9 ขอ ไดแก ขอ 1, 2, 3, 6, 8, 13, 14, 16, 20 
2. ความสัมพันธสวนบคุคล  จํานวน 5 ขอ ไดแก ขอ 5, 10, 11, 15, 22 
3. ความไมสมหวงัในผลสําเร็จของตนจํานวน 8  ขอ  ไดแก ขอ  4, 7, 9 ,12, 17, 18, 19, 21 
 

 

ตัวอยางแบบสอบถามความทอแทในการปฏิบัตงิาน 
คําชี้แจง    ใหทานพิจารณาขอความตอไปน้ี วาตรงกบัสภาพตามความเปนจริงของทาน 
     และโปรดใสเครื่องหมาย   ลงในระดับความรูสึกในแตละขอ โดยพิจารณาจาก 

เปนประจําทุกวัน หมายถึง  ทานมีความรูสึกตรงหรือสอดคลองกับขอความนั้นเปนประจําทุกวัน 
บอยคร้ัง             หมายถึง   ทานมีความรูสกึตรงหรือสอดคลองกบัขอความนั้นสปัดาหละ  2-3 ครั้ง 
บางครั้ง               หมายถึง   ทานมีความรูสกึตรงหรือสอดคลองกบัขอความนั้นสัปดาหละไมเกิน 1 ครั้ง 
นาน ๆ ครั้ง       หมายถึง  ทานมีความรูสึกตรงหรือสอดคลองกับขอความนั้นปละ 2-3 ครั้ง 
ไมเคยรูสึกเชนนั้นเลย  หมายถึง  ทานไมรูสึกเกี่ยวกบัขอความนั้นเลย 
 

ระดับความรูสกึ 

ขอความ เปน
ประจํา
ทุกวัน 

บอย 
ครั้ง 

บาง 
ครั้ง 

นานๆ 
ครั้ง 

ไมเคย  
รูสึก 

เชนนั้นเลย 
ดานความออนลาทางอารมณ      
0. ทานรูสึกวาจิตใจหอเห่ียวจากการทํางาน….. ……... ……... …… …...... …….…. 
00.ทานรูสึกวาหมดเรี่ยวแรงเม่ือเลิกงาน……… ……... ……... …… …...... …….…. 
ดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล      
000.ทานรูสึกวาปฏิบตัติอนักเรียนบางคน
เสมือนหนึ่งวัตถุสิ่งของ..................................... 

 

……... 
 

……... 
 

…… 
 

…...... 
 

…….…. 
0000.ทานรูสึกวาเครียดเม่ือตองทํางานรวมกับผูอ่ืน.. ……... ……... …… …...... …….…. 
ดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน      
00000.ทานรูสึกวาสามารถเขาใจความรูสึก 
นึกคิดของนักเรียนไดดี………………………... 

 
……... 

 
……... 

 
…… 

 
…...... 

 
…….…. 
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เกณฑการใหคะแนน แบบสอบถามความทอแทในการปฏิบตัิงานมีเกณฑในการใหคะแนนดังน้ี 
     ขอความเชิงบวก ขอความเชิงลบ 
เปนประจําทุกวัน ใหคะแนน  0        4 
บอยครั้ง  ใหคะแนน  1        3 
บางครั้ง   ใหคะแนน  2        2 
นานๆ ครั้ง  ใหคะแนน  3        1 
ไมเคยรูสึกเชนน้ันเลย ใหคะแนน  4        0 

 

การพิจารณาคาเฉลีย่แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน ผูวิจัยกําหนดเกณฑดังน้ี 
การพิจารณาคาเฉลี่ยแบบสอบถามความทอแทในการปฏิบัติงาน ผูวิจัยกําหนดเกณฑดังน้ี 
คาเฉลีย่ 3.51-4.00 หมายถงึ  ครูมีความทอแทในการปฏิบตัิงานในระดับสูง 

   คาเฉลีย่ 2.51-3.50 หมายถงึ  ครูมีความทอแทในการปฏิบตัิงานในระดับคอนขางสูง 
   คาเฉลีย่ 1.51-2.50 หมายถงึ  ครูมีความทอแทในการปฏิบตัิงานในระดับปานกลาง 
   คาเฉลีย่ 0.51-1.50 หมายถงึ  ครูมีความทอแทในการปฏิบตัิงานในระดับคอนขางต่ํา 
   คาเฉลีย่ 0.00-0.50 หมายถงึ  ครูมีความทอแทในการปฏิบตัิงานในระดับต่ํา 

 
ตอนที่   3   แบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ  
ตัวอยางแบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ 
คําชี้แจง    ใหทานพิจารณาขอความตอไปน้ี  และโปรดใสรายละเอียดเกี่ยวกบัการทํางาน 

    ของทาน  หรือขอความที่ตรงกับความรูสึกของทาน 
 
ดานงานประจํา 
     โดยเฉลี่ย    

0.  ทานใชเวลาในการเตรียมการสอนประมาณ……………... ชั่วโมงตอวัน 
  00.  ทานใชเวลาในการศกึษาขอมูลนักเรียนที่ทานสอน..........  ชั่วโมงตอวัน 
  000. ทานใหคําแนะนําปรึกษาแกนักเรยีน..............................  ชั่วโมงตอวัน 
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ดานงานพิเศษที่ไดรับมอบหมาย   
ทานทําหนาที่พิเศษที่ไดรับมอบหมายตอไปน้ีหรือไม ถาทําทานใชเวลาทํางานมากนอยเพียงใด 

       โดยเฉลี่ย  
0.     ครูประจําชั้น………………………..……………..……..  ชัว่โมงตอวัน 
00.    ตําแหนงหัวหนางานธุรการ…..…………………..……..  ชั่วโมงตอวัน 
000.  งานธุรการ………………………………………………..  ชั่วโมงตอวัน 

ดานงานจร     
ทานตองทําหนาที่ในวนัหยดุ เชน วันสําคัญตางๆ ดังตอไปน้ีหรือไม  ถาทําทานใชเวลา

ทํางานมากนอยเพียงใด 
      โดยเฉลี่ย  
 0.  วันขึ้นปใหม …….……………………………….…..  ชั่วโมงตอวัน 

 00. วันมาฆบชูา …....……………………………….…..  ชั่วโมงตอวัน 
 
ตอนที่  4   แบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน 
ตัวอยางแบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน 
คําชี้แจง    ใหทานพิจารณาขอความแตละขอตอไปน้ี และทําเครื่องหมาย   ลงในชองที่ตรงหรือ 
      สอดคลองกับสภาพความเปนจริงของทาน โดยพิจารณาจาก 

 มากที่สุด      หมายถึง      ทานมั่นใจวาสามารถทํากิจกรรมในขอความดังกลาวไดมากที่สุด 
 มาก          หมายถึง      ทานมั่นใจวาสามารถทํากิจกรรมในขอความดังกลาวไดมาก 
 ปานกลาง     หมายถึง      ทานมั่นใจวาสามารถทํากิจกรรมในขอความดังกลาวไดปานกลาง 
 นอย    หมายถึง      ทานมั่นใจวาสามารถทํากจิกรรมในขอความดังกลาวไดนอย 
 นอยที่สุด   หมายถึง      ทานมั่นใจวาสามารถทํากจิกรรมในขอความดังกลาวไดนอยที่สุด 

 

ระดับความมั่นใจ  
ขอความ มาก 

ที่สุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย 

ที่สุด 

0. ทานสามารถเตรยีมการสอน วิเคราะห
เน้ือหาที่จะสอนไดเปนอยางดี…………… 

 
……….. 

 
……… 

 
……... 

 
……… 

 
………. 

00. ทานสามารถเตรียมสื่อ/เทคนคิการสอนเพื่อ
กระตุนความสนใจของผูเรยีน………………… 

 
……….. 

 
……… 

 
……... 

 
……… 

 
………. 
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เกณฑการใหคะแนน แบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอนมีเกณฑในการใหคะแนนดังน้ี 
      
มากที่สุด          ใหคะแนน  5    

 มาก    ใหคะแนน  4    
 ปานกลาง   ใหคะแนน  3    
 นอย   ใหคะแนน  2    
 นอยที่สุด  ใหคะแนน  1    
การพิจารณาคาเฉลีย่แบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน ผูวิจัยกําหนดเกณฑดังน้ี 
  คาเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง  ครูมีความรูสึกวามีความสามารถอยูในระดับสูงมาก 
  คาเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง  ครูมีความรูสึกวามีความสามารถอยูในระดับคอนขางสูง 
  คาเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง  ครูมีความรูสึกวามีความสามารถอยูในระดับปานกลาง       
  คาเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง  ครูมีความรูสึกวามีความสามารถอยูในระดับคอนขางนอย 
  คาเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง  ครูมีความรูสึกมีความสามารถอยูในระดับนอย 
 

ตอนที่ 5  แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน  
ตัวอยางแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน  
คําชี้แจง    ใหทานพิจารณาขอความตอไปน้ี วาตรงหรอืสอดคลองกับความคิดเห็นของทานมากนอย 

    เพียงใด และโปรดใสเครือ่งหมาย  ลงในระดบัความรูสึกในแตละขอ โดยพิจารณาจาก 
 เห็นดวยอยางยิ่ง   หมายถึง  ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึกของทานมากที่สุด 
 เห็นดวย     หมายถึง  ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึกของทานมาก 
 ไมแนใจ              หมายถึง  ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึกของทานปานกลาง 
 ไมเห็นดวย          หมายถึง ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึกของทานนอยที่สุด 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง หมายถึง ขอความนัน้ตรงหรือสอดคลองกับความรูสึกของทานนอยที่สุด 
 

ระดับความคดิเห็น  
ขอความ เห็น

ดวย
อยางยิ่ง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไมเห็น
ดวย

อยางยิ่ง 
งานที่ทานรับผิดชอบประสบความสําเร็จตามเปาหมาย... ……... ……. ……... ……. …… 

ทานเปนคนสาํคัญและมีสวนรวมรับผิดชอบงานของ
หนวยงาน.....……………………………………….. 

 
……... 

 
……. 

 
……... 

 
……. 

 
…… 
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เกณฑการใหคะแนน  แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางานมีเกณฑในการใหคะแนนดงัน้ี 
       
 เห็นดวยอยางยิ่ง   ใหคะแนน  5   
 เห็นดวย     ใหคะแนน  4   
 ไมแนใจ   ใหคะแนน  3   
 ไมเห็นดวย      ใหคะแนน  2   
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง ใหคะแนน  1   
การพิจารณาคาเฉลีย่แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน ผูวิจัยกําหนดเกณฑดังน้ี 

คาเฉลีย่ 4.50-5.00 หมายถึง  ขอความนั้นตรงกับความรูสึกของทานมากที่สุด 
คาเฉลีย่ 3.50-4.49 หมายถึง  ครูมีความพึงพอใจในการทํางานในระดับคอนขางสูง 
คาเฉลีย่ 2.50-3.49 หมายถึง  ครูมีความพึงพอใจในการทํางานในระดับปานกลาง 
คาเฉลีย่ 1.50-2.49 หมายถึง  ครูมีความพึงพอใจในการทํางานในระดับคอนขางต่ํา 
คาเฉลีย่ 1.00-1.49 หมายถึง  ครูมีความพึงพอใจในการทํางานในระดับต่ํา 

 

ตอนที่ 6 แบบสอบถามความขัดแยงในบทบาท 
ตัวอยางแบบสอบถามความขัดแยงในบทบาท 
คําชี้แจง    ใหทานพิจารณาขอความตอไปน้ี วาตรงความรูสึกของทานมากนอยเพียงใด 
    แลวทําเครือ่งหมาย   ลงในระดบัความรูสึกในแตละขอ โดยพิจารณาจาก 
      จริงที่สุด    หมายถึง    ทานมีความรูสึกเห็นดวยอยางยิ่งกับขอความนั้น 
      จริง          หมายถึง    ทานมีความรูสึกเห็นดวยกับขอความนั้น 
      ปานกลาง  หมายถึง    ทานมีความรูสึกไมแนใจเกีย่วกับขอความนั้น 
      นอย         หมายถึง    ทานมีความรูสึกไมเห็นดวยเกี่ยวกบัขอความนั้น 
                  ไมจริงเลย   หมายถึง     ทานมีความรูสึกไมเห็นดวยอยางยิ่งเกีย่วกับขอความนั้นเลย 
 

ระดับความรูสกึ 
ขอความ จริงที่สุด จริง ปานกลาง นอย ไมจริงเลย 

0. ทานจําตองปฏิบัติงานโดยที่ทานคิดวา 
ควรจะใชวิธีอ่ืนที่ดีกวา……………………… 

 
……….. 

 
…… 

 
……....... 

 
……. 

 
………. 

00.ทานตองทาํงานภายใตนโยบายและ
แนวทางปฏบิตัิที่ไมสอดคลองกัน................ 

 
……….. 

 
…… 

 
……....... 

 
……. 

 
………. 
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เกณฑการใหคะแนน  แบบสอบถามความขัดแยงในบทบาทมีเกณฑในการใหคะแนนดังน้ี 
     ขอความเชิงบวก ขอความเชิงลบ 

 จริงที่สุด   ใหคะแนน   5   1 
 จริง  ใหคะแนน   4   2 
 ปานกลาง ใหคะแนน   3   3 
 นอย  ใหคะแนน   2   4 
 ไมจริง  ใหคะแนน   1   5 
การพิจารณาคาเฉลีย่แบบสอบถามความขัดแยงในบทบาท ผูวิจัยกําหนดเกณฑดังน้ี 
   คาเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง  ครูรูสึกขัดแยงในบทบาทของตวัเองในระดับสูง 
   คาเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถงึ  ครูรูสึกขัดแยงในบทบาทของตวัเองในระดับคอนขางสูง 
   คาเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง  ครูรูสึกขัดแยงในบทบาทของตวัเองในระดับปานกลาง 
   คาเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง  ครูรูสึกขัดแยงในบทบาทของตวัเองในระดับคอนขางต่ํา 
   คาเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง  ครูรูสึกขัดแยงในบทบาทของตวัเองในระดับต่ํา 
 

ตอนที่ 7 แบบสอบถามความเขมแข็งในการมองโลก  
ตัวอยางแบบสอบถามความเขมแข็งในการมองโลก   
คําชี้แจง ใหทานพิจารณาขอความตอไปนี้ วาตรงกบัสภาพตามความเปนจริงของทานมากนอยเพียงใด 
    และโปรดใสเครื่องหมาย   ลงในระดับความรูสึกในแตละขอ โดยพิจารณาจาก 
  บอยครั้งมาก  หมายถึง    ทานมีความรูสกึเกี่ยวกบัขอความนั้นมากที่สุด 
  บอย ๆ    หมายถึง    ทานมีความรูสกึเกี่ยวกบัขอความมาก 
  เปนบางครั้ง  หมายถึง    ทานมีความรูสกึเกี่ยวกบัขอความปานกลาง 
  นาน ๆ ครั้ง    หมายถึง    ทานมีความรูสกึเกี่ยวกบัขอความนอย 
  ไมเคยเลย    หมายถึง    ทานไมเคยรูสึกเกี่ยวกบัขอความนั้นเลย 
 

ระดับความรูสกึ  
ขอความ บอยครั้ง

มาก 
บอย เปน

บางครั้ง 
นาน ๆ  
ครั้ง 

ไมเคย
เลย 

 0.  ทานมองชีวติวามีแตสิง่นาจําเจ ซํ้าซาก……. ……….. ……. ……… ……… …….. 
00. ทานไมเคยยอทอแมจะไมไดรับความยตุิธรรม. ……….. ……. ……… ……… …….. 
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เกณฑการใหคะแนน  แบบสอบถามความเขมแข็งในการมองโลกมีเกณฑในการใหคะแนนดังน้ี 
     ขอความเชิงบวก ขอความเชิงลบ 
 บอยครั้งมาก   ใหคะแนน  5   1 
 บอย     ใหคะแนน  4   2 
 เปนบางครั้ง  ใหคะแนน  3   3 
 นาน ๆ ครั้ง     ใหคะแนน  2   4 
 ไมเคยเลย ใหคะแนน  1   5 
 

การพิจารณาคาเฉลีย่แบบสอบความเขมแข็งในการมองโลก ผูวิจัยกําหนดเกณฑดังน้ี 
   คาเฉลี่ย 4.50-5.00 หมายถึง  ครูมีความเขมแข็งในการมองโลกในระดับสูง 
   คาเฉลี่ย 3.50-4.49 หมายถึง  ครูความเขมแข็งในการมองโลกในระดับคอนขางสูง 
   คาเฉลี่ย 2.50-3.49 หมายถึง  ครูความเขมแข็งในการมองโลกในระดับปานกลาง 
   คาเฉลี่ย 1.50-2.49 หมายถึง  ครูความเขมแข็งในการมองโลกในระดับคอนขางต่ํา 
   คาเฉลี่ย 1.00-1.49 หมายถึง  ครูความเขมแข็งในการมองโลกในระดับต่ํา 
 

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามขั้นตอนตอไปนี้ 
1. ขอหนังสือรับรองจากบัณฑิตวทิยาลัย เพ่ือขอความอนุเคราะหเก็บขอมูลขาราชการครูจากโรงเรียน 

กลุมกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร 
2. นําหนังสือขออนุญาตเก็บรวบรวมขอมูลจากมหาวิทยาลัยยื่นตอหัวหนาสถานศึกษาของ

โรงเรียนที่เปนกลุมตวัอยาง เพ่ือขอความรวมมือในการเก็บรวบรวมขอมูล  
นําแบบสอบถามที่จัดเตรียมไวทั้งหมดตามจํานวนกลุมตัวอยาง จัดแบงตามโรงเรยีนใหกลุม

ตัวอยางตอบ โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามไปยังโรงเรียนที่เปนกลุมตวัอยาง และขอความรวมมือในการ
เก็บรวบรวม ผูวิจัยอธบิายจุดมุงหมายในการวิจัยและคําชี้แจงในแบบสอบถาม พรอมทั้งนัดหมายวัน
เวลาที่จะขอรบัแบบสอบถามคืน เน่ืองจากเปนการสอบถามขาราชการครู ซ่ึงสถานศึกษาไมสามารถ
ที่จะใหผูวิจัยเก็บขอมูลดวยตนเองได เน่ืองจากอยูในระหวางการเรียนการสอน  จึงใหความอนุเคราะหโดย
การเก็บขอมูลให และใหผูวิจัยมารบัตามวันเวลาทีส่ถานศึกษาไดนัดไว โดยผูวิจัยไดแจกแบบสอบถามจาํนวน  
529 ชุด  ไดรับแบบสอบถามที่สมบูรณกลบัคืนมา  จํานวน 421 ชุด  คิดเปนรอยละ 79.58 

4. ระยะเวลาในการเก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแตวันที่ 1 มีนาคม ถึง 30  เมษายน 2548     
5. นําแบบสอบถามที่ไดจากกลุมตวัอยาง มาทําการวิเคราะหขอมูลตอไป 
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การจัดกระทําขอมูลและการวิเคราะหขอมูล 
สถิติที่ใชในการวิเคราะหขอมูล 
   ผูวิจัยไดดําเนินการวิเคราะหขอมูล ดังน้ี 

1. หาคาสถิติพื้นฐาน ไดแก คาเฉลี่ย  คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย 
2. สถิติที่ใชในการหาคุณภาพเครื่องมือ 

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

N
RIOC ∑=  

 

   เม่ือ   IOC  แทน    ดัชนีความสอดคลองของผูเชี่ยวชาญ 
          ∑R   แทน  ผลรวมคะแนนความคิดเห็นของผูเชี่ยวชาญ 
    N แทน  จํานวนผูเชีย่วชาญ 

1.2 หาคาอํานาจจําแนกของขอคําถามจากคาสหสัมพันธระหวางคะแนนของขอคําถามแตละ
ขอกับคะแนนรวม (Item-total Correlation) คํานวณโดยใชสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ. 
2545 : 95) 

 

  ( )( )

( ) ( ) ⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡ ∑−∑⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡ ∑ ∑−

∑ ∑∑−
=

2222 YYNXXN

YXXYNr  

 
   เม่ือ   r   แทน    คาอํานาจจําแนกรายขอ 
          n    แทน    จํานวนคนในกลุมตัวอยาง 
          X   แทน    คะแนนของขอคําถาม   
          Y   แทน    คะแนนผลรวมของขออ่ืนๆ ที่เหลือทุกขอ  

1.3 ความเชื่อม่ันของแบบสอบถามใชสูตรสัมประสิทธิ์แอลฟา (Alpha Coefficient) 
ของครอนบัค (Cronbach) (บุญเชิด ภิญโญอนันตพงษ. 2545 : 131) 
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 เม่ือ     α  แทน  คาสัมประสิทธิ์ของความเชื่อม่ันของแบบสอบถาม 
  k  แทน จํานวนขอของแบบสอบถาม 

∑ 2
iS   แทน ผลรวมของความแปรปรวนของคะแนนแบบสอบถามเปนรายขอ 

S t

2  แทน คะแนนความแปรปรวนของแบบสอบถามทั้งฉบับ 
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3.  สถิติที่ใชในการทดสอบสมมติฐาน 
3.1 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธอยางงาย (Simple correlation coefficient) โดยใชสูตรสหสัมพันธ

ของเพียรสัน (Pearson Product - Moment Coefficient Correlation) (บุญเชิด  ภิญโญอนันตพงษ.  
2545 : 119) 
 

   ( )( )

( ) ( ) ⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡ ∑−∑⎥⎦
⎤

⎢⎣
⎡ ∑ ∑−

∑ ∑∑−
=

2222 YYNXXN

YXXYNrXY  

 
 XYr    แทน  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางคะแนนจากขอสอบถามทั้งสองชุด 

 ΣX    แทน ผลรวมทั้งหมดของคะแนนจากขอสอบชดุแรก 

ΣY    แทน ผลรวมทั้งหมดของคะแนนจากขอสอบชดุที่สอง 

 ΣX2  แทน ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละคาที่ยกกําลังสองจากแบบสอบถามชุดแรก 

 ΣY2  แทน ผลรวมทั้งหมดของคะแนนแตละคาที่ยกกําลังสองจากแบบสอบถามชุดที่สอง 

 ΣXY แทน ผลรวมทั้งหมดของผลคูณระหวางคะแนน 
 

 3.2 หาคาสหสัมพันธคาโนนิคอลโดยมีขั้นตอนดังน้ี ( Pedhazur.1982 : 927 – 930 ) 
   3.2.1 กําหนดสวนยอยของเมตริกซ X  กับ  Y  ใหอยูในรูปของเมตริกซ  ดังน้ี  
 

                       
⎥
⎥
⎦

⎤

⎢
⎢
⎣

⎡
=

YYYX

XYXX

RR

RR
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 เม่ือ  R    แทน ชุดเมตริกซระหวางสหสัมพันธของตวัแปรอิสระและตวัแปรตาม 
           XXR  แทน เมตริกซสหสมัพันธของชุดตัวแปรอิสระ  Xp 

       YYR    แทน เมตริกซสหสมัพันธของชุดตัวแปรตาม  Yq 
      YXR     แทน เมตริกซสหสมัพันธของชุดตัวแปรอิสระ Xpกับชุดของตัวแปรตาม Yq 
       YXR   แทน  ทรานสโพสของ 

XYR  
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   3.2.2 หาคาเมตริกซของ 1
YYR −  , YXR  , 1−

XXR   , XYR  แลวนําไปสรางสมการ 
ดีเทอรมิแนนทดังน้ี 
 

          0R 11
YY =−−− IRRR XYXXYX λ  

  

  1
YYR −  แทน อินเวอรสของเมตริกซของคาความสัมพันธระหวางตวัแปร Y 

  1
YYR −  แทน อินเวอรสของเมตริกซของคาความสัมพันธระหวางตวัแปร X 

   Ι  แทน เมตริกซเอกลกัณ ( Identity  matrix ) 

λ แทน คาไอเกนเวลสูหรือความแปรปรวนของสหสัมพันธคาโนนิคอล 
    
   3.2.3 จากสมการดีเทอรมิแนนทจะได สมการ quadratic  คือ 

      aλ2  +  bλ   +   c     =    0 

   3.2.4 คํานวณหาคา  λ   จากสูตร 

      
a

acbb
2

42 −±−
=λ  

   3.2.5 หาคาสหสัมพันธคาโนนิคอล  (Rc) โดยการถอดรากที่สองของ λ 
      Rc  =  λ  
 
  3.3 ทดสอบนัยสําคัญของสหสัมพันธคาโนนิคอลทําไดโดยใชการแจกแจงแบบ 

ไคสแควรตามวิธขีอง Barlett ( Pedhazur. 1982 :939 – 940 )  
 

    ( )[ ] Λ++−−−= eqpN log15.12χ    ;  df = pq 
 

  χ 2  แทน คาสถิตทิี่ใชเปรียบเทยีบกบัคาวิกฤตจากการแจกแจงแบบไคสแควร  
   N  แทน จํานวนสมาชกิในกลุมตัวอยางทั้งหมด 
   p  แทน จํานวนตวัแปรอิสระ 
   q  แทน จํานวนตวัแปรตาม 
  loge แทน natural  logarithm 
  Λ   แทน Wilks’ lambda โดยคํานวณจากสูตร  

 
( )( ) ( )22

2
2
1 1...11 cjcc RRR −−−=Λ   
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3.4 การคํานวณหาคา jβ ของตัวแปร Y (Pedhazur . 1997 : 930 – 993)  โดยที่ 
 

     j

jyyj

j V
VRV '

1
=β  

 

    jβ       แทน     คาน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลของชดุที่j(Function j ) 
    Vj  แทน ไอเกนเวกเตอรที่   j 
    '

j   แทน ทรานโพสของ Vj 

 

  หาคา  Vj  โดยแกสมการตอไปน้ี 
   

   IRRR XYXXYX λ−−− 11
YYR  Vj  =  0 

 

  3.5 คํานวณหาคา jβ ของตัวแปร X (Pedhazur. 1997 : 930 -933 ) ไดจากสมการ
ดีเทอรมิแนนท 

 

       2/1−= BDRRA xyxx  
     

  A  แทน เมตริกซของน้ําหนักความสําคัญคาโนนคิอลของตวัแปร X ในแตละชุด
  B  แทน เมตริกซของน้ําหนักความสําคัญคาโนนคิอลของตวัแปร  Y 

  D-1/2 แทน diagonal  matrix ที่มีสมาชิกเปนสวนกลบัของรากที่ 2 ของ λ 
  XXR  แทน เมตริกซของสหสัมพันธระหวางตวัแปรอิสระ X 

  XYR  แทน เมตริกซของสหสัมพันธระหวางตวัแปรอิสระ  X กับตัวแปรตาม Y 



บทที่ 4 
ผลการวิเคราะหขอมูล 

 
 
สัญลักษณและอักษรยอในการวิเคราะหขอมูล 
 
 ในการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลในการวิจัยครั้งน้ี  ผูวิจัยไดกําหนดสัญลักษณและ
อักษรยอที่ใชในการวิเคราะหขอมูล ดังตอไปน้ี 
 X1 แทน ประสบการณในการทํางาน 
 X2 แทน ภาระงานที่รับผิดชอบ 
 X3 แทน การรับรูความสามารถในการสอน 

X4 แทน ความพึงพอใจในการทํางาน 
X5 แทน ความขัดแยงในบทบาท 

 X6 แทน ความเขมแข็งในการมองโลก 
 Y1 แทน ความทอแทในการปฏิบตัิงานดานความออนลาทางอารมณ 
 Y2 แทน ความทอแทในการปฏิบตัิงานดานการสูญเสียความสมัพันธสวนบุคคล 
 Y3 แทน ความทอแทในการปฏิบตัิงานดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน 
 n แทน จํานวนขอของแบบสอบถาม 
 k แทน คะแนนเต็มรายขอของแบบสอบถาม 
 X  แทน คะแนนเฉลี่ยรายขอ 
 S.D. แทน คาความเบี่ยงเบนมาตรฐาน 
 C.V.    แทน  คาสัมประสิทธิ์การกระจาย 

 λ    แทน  คาไอเกน (Eigen value) 
 Rc    แทน  คาสหสัมพันธคาโนนิคอล (Canonical Correlation) 

 Λ    แทน  คาวิลคแลมดา (Wilks’ Lambda) 

 χ2    แทน  คาไคสแควร (Chi - square) 
 df    แทน  ชั้นแหงความเปนอิสระ (Degree of Freedom) 

 ***    แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .001 
 **    แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .01 
 *    แทน  มีนัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ.05  
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การนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูล 
 ในการวิจัยครัง้น้ี  ผูวิจัยไดเสนอผลการวเิคราะหขอมูลตามลําดับ ดังน้ี 

1. คาสถติิพ้ืนฐานสถานภาพทัว่ไป  ตวัแปรปจจัยและความทอแทในการปฏิบัตงิาน 
2. คาสัมประสิทธิส์หสหสัมพันธอยางงาย ระหวางตวัแปรปจจัยกับความทอแทในการปฏิบัติงาน 
3. คาสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางตัวแปรปจจัยกับความทอแทในการปฏิบัติงาน 
4. คาน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางตัวแปรปจจัยกับความทอแทในการปฏิบัติงาน

ดานตางๆ 
 
 

ผลการวเิคราะหขอมูล 
 

1. ผลการวเิคราะหคาสถิตพิื้นฐานสถานภาพทั่วไป  ตัวแปรปจจยัและความทอแท
ในการปฏิบัติงาน 

การวิเคราะหขอมูลผูวิจัยไดนําขอมูลตวัแปรสถานภาพทั่วไป ไดแก เพศ ระดับการศึกษา 
อายุ ประสบการณในการทํางาน (X1)  ภาระงานที่รับผิดชอบ (X2)  หาคารอยละเพ่ือดูขอมูลพ้ืนฐานทั่วไป
ของกลุมตวัอยางทีศ่ึกษา ดังตาราง 4 และนําขอมูลตวัแปรปจจัยการรบัรูความสามารถในการสอน (X3)  
ความพึงพอใจในการทาํงาน (X4) ความขดัแยงในบทบาท (X5) และความเขมแขง็ในการมองโลก  (X6) 
มาหาคาเฉลี่ย ( X ) คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน (S.D.) และสัมประสิทธิ์การกระจาย (C.V.) ปรากฏดังตาราง 5 

 

ตาราง 4  จํานวนรอยละสถานภาพทั่วไปของขาราชการครูกลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  
     จําแนกตามเพศ ระดับการศึกษา อายุ  ประสบการณในการทํางาน และภาระงานที่รับผิดชอบ 
 

สถานภาพทั่วไป จํานวน รอยละ 
เพศ   
 ชาย 111 26.37 
 หญิง 310 73.63 

รวม 421 100.00 
ระดับการศึกษา   
 ต่ํากวาปริญญาตร ี 20 4.75 
 ปริญญาตรี 374 88.84 
 ประกาศนียบตัรบัณฑติ 3 0.70 
 ปริญญาโท 22 5.23 
 ประกาศนียบตัรบัณฑติชัน้สูง - - 
 ปริญญาเอก 2 0.48 

รวม 421 100.00 
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ตาราง 4  (ตอ) 
 

สถานภาพทั่วไป จํานวน รอยละ 
อายุ   
 ต่ํากวา 25 ป 24 5.70 
 25-30 ป 69 16.39 
 31-35 ป 57 13.54 
 36-40 ป 41 9.74 
 มากกวา 40 ป 230 54.63 

รวม 421 100.00 
ประสบการณในการทํางาน   
 1-4 ป 90 21.38 
 5-12 ป 117 27.79 
 13-24 ป 70 16.63 
 25 ปขึ้นไป 144 34.20 

รวม 421 100.00 
ภาระงานที่รับผิดชอบตอวัน   
 นอยกวา 6  ชั่วโมง 17 4.00 
 6-7  ชั่วโมง 328 77.90 
 มากกวา 7 ชั่วโมง 76 18.10 

รวม 421 100.00 
  

จากตาราง 4  สถานภาพทัว่ไปของกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตวัอยางสวนใหญเปนเพศหญิง
รอยละ 73.63 และเพศชายรอยละ 26.37 จบการศึกษาในระดับปรญิญาตรี รอยละ 88.84 รองลงมา
จบการศึกษาในระดับปริญญาโท รอยละ 5.23 เม่ือพิจารณาอายุของกลุมตวัอยาง พบวา สวนใหญมี
อายุมากกวา 40 ป  รอยละ 54.63 รองลงมาอายุ 25-30 ป รอยละ 16.39 ในดานประสบการณการ
ทํางาน สวนใหญมีประสบการณในการทํางานสูงสุด คือ 25 ปขึ้นไป รอยละ 34.20 รองลงมามี
ประสบการณในการทํางาน 5-12 ป รอยละ 27.79  และประสบการณในการทาํงาน 1- 4 ป รอยละ 
21.38   
 เม่ือพิจารณาภาระงานที่รับผิดชอบตอวันของกลุมตัวอยาง พบวา กลุมตัวอยางสวนใหญ 
ปฏิบตัิงานโดยเฉลีย่ตอวนัประมาณ 6-7 ชั่วโมง รอยละ 77.90 รองลงมา คือ  มากกวา 7 ชั่วโมงตอวนั 
รอยละ 18.10  และนอยกวา 6 ชั่วโมงตอวัน รอยละ 4.00 
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ตาราง 5 คาสถิติพ้ืนฐานของปจจัยแตละดานกับความทอแทในการปฏิบตัิงานของขาราชการครู  
    กลุมกรุงธนใต สังกัดกรงุเทพมหานคร 
 

ตัวแปร n  k  X  S.D.  C.V.  
การแปล 

ความหมาย 
ประสบการณในการทํางาน (X1) - - 15.39 11.06 71.86 - 
ภาระงานที่รับผิดชอบ (X2) 32 - 7.13 1.00 14.03 - 
การรับรูความสามารถในการสอน (X3) 23 5 3.61 0.54 14.94 คอนขางสูง 
ความพึงพอใจในการทํางาน  (X4) 35 5 3.22 0.41 12.58 ปานกลาง 
ความขัดแยงในบทบาท (X5) 19 5 3.39 0.40 11.73 ปานกลาง 
ความเขมแข็งในการมองโลก (X6) 32 5 3.24 0.39 11.91 ปานกลาง 
ความทอแทในการปฏิบตัิงาน 
ดานความออนลาทางอารมณ (Y1) 9 4 1.31 0.61 46.91 คอนขางต่ํา 
ดานการสูญเสยีความสัมพันธสวนบุคคล (Y2) 5  4 1.07 0.53 49.82 คอนขางต่ํา 
ดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน (Y3) 8 4 1.13 0.51 45.21 คอนขางต่ํา 
 
 

จากตาราง 5  ผลการวเิคราะหขอมูลพ้ืนฐานของตวัแปรปจจัย พบวา  ขาราชการครกูลุมกรุงธนใต  
สังกัดกรุงเทพมหานคร โดยเฉลี่ยมีประสบการณในการทาํงานประมาณ 15 ป มีภาระงานที่รับผิดชอบ 
7.13  ชั่วโมงตอวัน มีการรบัรูความสามารถในการสอนในระดับคอนขางสูง  (3.61)  มีความขดัแยง
ในบทบาท ความเขมแข็งในการมองโลก และความพึงพอใจในการทาํงานอยูในระดบัปานกลาง  (3.39, 
3.24, 3.22)  

ผลการวิเคราะหขอมูลพื้นฐานของความทอแทในการปฏิบัติงานทั ้งสามดาน พบวา 
ขาราชการครูกลุมกรุงธนใต   สังกัดกรุงเทพมหานคร   โดยเฉลี่ยมีความทอแทในการปฏิบัติงาน
ดานความออนลาทางอารมณ ดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน และดานการสูญเสีย
ความสัมพันธสวนบุคคลอยูในระดับคอนขางต่ํา (1.31, 1.13, 1.07) 

เม่ือพิจารณาสัมประสิทธิ์การกระจายของขอมูล พบวา ตัวแปรปจจัยมีการกระจายของขอมูล 
โดยมีคาอยูระหวาง 11.73 - 71.86  สําหรับตัวแปรความทอแทในการปฏิบัติงาน มีการกระจายของ
ขอมูลใกลเคียงกัน คือ มีคาอยูระหวาง 45.21 - 49.82 
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5. คาสัมประสิทธิส์หสหสัมพันธอยางงาย ระหวางตวัแปรปจจัยกับความทอแทในการปฏิบัติงาน 
การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําตวัแปรปจจัย ไดแก ประสบการณในการทาํงาน (X1)  

ภาระงานที่รับผิดชอบ (X2) การรับรูความสามารถในการสอน (X3) ความพึงพอใจในการทํางาน (X4) 
ความขัดแยงในบทบาท (X5)  และความเขมแข็งในการมองโลก  (X6)  กับความทอแทในการปฏิบตัิงาน 
3 ดาน คือ ดานความออนลาทางอารมณ (Y1) ดานการสญูเสียความสมัพันธสวนบคุคล (Y2) และดานความ
ไมสมหวังในผลสําเร็จของตน (Y3) ทําการวิเคราะหหาคาสมัประสิทธิส์หสัมพันธ  ผลการวิเคราะหปรากฏ
ดังตาราง 6 

 

ตาราง 6  คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวางตัวแปรปจจัยกับความทอแทในการปฏบิัติงาน 
       ของขาราชการครูกลุมกรงุธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร 

 
ตัวแปรปจจัย X1 X2 X3 X4 X5 X6 Y1 Y2 Y3 

ประสบการณในการทํางาน (X1) 1 -.039 .125* .012 .016 .065 -.060 -.090 -.094 

ภาระงานที่รับผิดชอบ (X2)  1 -.064 -.022 -.663** -.045 . 114* .042 .216** 

การรับรูความสามารถในการสอน (X3)   1 .230** -.045 .312** -.403** -.268** -.369** 

ความพึงพอใจในการทํางาน (X4)    1 .011 .029 -.190** -.059 -.152** 

ความขัดแยงในบทบาท (X5)     1 .105 .093 .037 .228** 

ความเขมแข็งในการมองโลก (X6)      1 -.185** -.085 -.183** 
ความทอแทในการปฏิบัติงาน 
 

ดานความออนลาทางอารมณ (Y1) 
       

1 
 

.353** 
 

.250** 

ดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคล (Y2)        1 .142** 

ดานความไมสมหวังในผลสําเรจ็ของตน (Y3)         1 
 

 *    มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .05     
**    มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .01 
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จากตาราง 6 พิจารณาผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธปจจัยบางประการกับ
ความทอแทในการปฏิบตัิงานของขาราชการครูกลุมกรงุธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  ดังน้ี  

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางตัวแปรปจจัย   
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางตัวแปรปจจัย ที่มีความสัมพันธทั้งทางบวกและ

ทางลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 มีคาอยูระหวาง -.663 ถึง .125  ไดแก ปจจัย
ประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถในการสอน  ภาระงาน
ที่รับผิดชอบมีความสัมพันธทางลบกับความขัดแยงในบทบาท  การรับรูความสามารถในการสอนมี
ความสัมพันธทางบวกกับตัวแปรสองตัว คือ ความพึงพอใจในการทํางาน และความเขมแข็งในการ
มองโลก   

 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความทอแทในการปฏบิัติงาน 
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความทอแทในการปฏิบัติงานทั้งสามดานมีคาอยูระหวาง 

.353 ถึง .142 ซ่ึงสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยความทอแทในการ
ปฏิบัติงานดานความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธกับดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลและ
ดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน   ดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลมีความสัมพันธกับ
ดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน  

 
  คาสัมประสิทธิส์หสัมพันธระหวางตวัแปรปจจัยกับความทอแทในการปฏบิัตงิาน 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรปจจัยกบัความทอแทในการปฏิบตัิงานทั้งสามดาน 

ที่สัมพันธกันทางบวกและทางลบอยางมีนัยสําคญัทางสถิติทีร่ะดับ .05 และ .01 มีคาอยูระหวาง -.403 
ถึง .114  โดยพบวา ความทอแทในการปฏบิัติงานดานความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธทางลบ
กับตวัแปรปจจัยสามตัวแปร คือ การรับรูความสามารถในการสอน ความพึงพอใจในการทํางาน และ
ความเขมแข็งในการมองโลก  และมีความสัมพันธทางบวกกบัตวัแปรภาระงานที่รับผิดชอบ สําหรับ
ความทอแทในการปฏิบัติงานดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลมคีวามสัมพันธทางลบกับการรับรู
ความสามารถในการสอน ความทอแทในการปฏิบตัิงานดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนมีความสัมพันธ
ทางลบกับตัวแปรปจจัยสามตัวแปร คือ การรับรูความสามารถในการสอน ความพึงพอใจในการ
ทํางาน และความเขมแข็งในการมองโลก และมีความสัมพันธทางบวกกบัตวัแปรปจจัยสองตวัแปร 
คือ ภาระงานที่รับผิดชอบ และความขัดแยงในบทบาท 
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 3.  คาสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางตัวแปรปจจัยกับความทอแทในการปฏิบัติงาน 
  การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําตวัแปรปจจัย ไดแก ประสบการณในการทํางาน (X1) ภาระงาน
ที่รับผิดชอบ (X2) การรับรูความสามารถในการสอน (X3) ความพึงพอใจในการทํางาน (X4) ความขัดแยง
ในบทบาท (X5) และความเขมแข็งในการมองโลก  (X6) กับตวัแปรตามคือ ความทอแทในการปฏบิัติงาน 
โดยแบงออกเปน 3 ดาน คือ ดานความออนลาทางอารมณ (Y1) ดานการสูญเสียความสัมพันธสวน
บุคคล (Y2) และดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน (Y3) มาวิเคราะหหาคาสหสัมพันธคาโนนิคอล ผล
การวิเคราะหปรากฏดังตาราง 7 
 
ตาราง 7 สหสัมพันธคาโนนคิอลระหวางชดุตัวแปรปจจัยทั้งหกดานกับตวัแปรตามความทอแท 
     ในการปฏบิัติงานทั้งสามดาน 
 

     
Function Canonical Eigen value Wilk’s Lambda Chi-square df p 

(F) correlation (Rc) (λ) (Λ)  (χ2)   
1 .550*** .30 .678 161.317 18 .000 
2 .127 .02 .971   12.021 10 .284 
3 .112 .01 .987    5.276 4 .260 

  *** มีนัยสําคัญทางสถติิที่ระดับ .001 
 
 ผลการวเิคราะหตามตาราง 7 พบวา สหสัมพันธคาโนนคิอลระหวางชุดตวัแปรปจจัยดานประสบการณ 
ในการทํางาน ภาระงานที่รับผิดชอบ ความสามารถในการสอน ความพึงพอใจในการทํางาน  ความขัดแยง
ในบทบาท  ความเขมแขง็ในการมองโลกกบัชุดตวัแปรตามความทอแทในการปฏบิัตงิานดานความออนลา
ทางอารมณ ดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบคุคล และดานความไมสมหวังในผลสําเรจ็ของตนมีคา
เทากับ .550 , .127 และ .112 ตามลําดับ ซ่ึงในชุดที่ 1  มีความสัมพันธกันอยางมนัียสําคญัทางสถติิที่
ระดับ .001  สวนชุดที่ 2 และ ชุดที่ 3 มีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติ ิ
 คาความแปรปรวนของสหสัมพันธคาโนนิคอลทั้งสามชุด  พบวา มีคาไอเกนเทากับ .30, .02  
และ .01 ตามลาํดับ   แสดงวา  ประสบการณในการทาํงาน  ภาระงานทีรั่บผิดชอบ  การรบัรูความสามารถ
ในการสอน ความพึงพอใจในการทํางาน ความขัดแยงในบทบาท ความเขมแข็งในการมองโลก มีลักษณะ
วัดรวมกันเทากับรอยละ 30 , 2  และ 1 ตามลําดับ 
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4. คานํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางตัวแปรปจจัยกับความทอแท 
ในการปฏิบัติงานดานตางๆ 
 การวิเคราะหขอมูล ผูวิจัยไดนําตัวแปรปจจัย ไดแก ประสบการณในการทํางาน (X1) 
ภาระงานที่รับผิดชอบ (X2) การรับรูความสามารถในการสอน (X3) ความพึงพอใจในการทํางาน (X4) 
ความขัดแยงในบทบาท (X5) และความเขมแข็งในการมองโลก (X6) กับตวัแปรตามคือ ความทอแท
ในการปฏิบตังิาน 3 ดาน คือ ดานความออนลาทางอารมณ (Y1) ดานการสูญเสียความสัมพันธสวน
บุคคล (Y2) และดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน (Y3) มาวิเคราะหหาคาน้ําหนักความสําคัญ
คาโนนิคอล ผลการวิเคราะหปรากฏดังตาราง 8 
 

ตาราง 8   คาน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางตัวแปรปจจัยกับตัวแปรความทอแทในการปฏิบัติงานดานตางๆ  
 

คาน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอล  
ตัวแปร 

F1 
ตัวแปรปจจัย  
  ประสบการณในการทํางาน (X1) .195 
  ภาระงานที่รับผิดชอบ (X2) -.349 
  การรับรูความสามารถในการสอน (X3) .911 
  ความพึงพอใจในการทํางาน (X4) .382 
  ความขัดแยงในบทบาท (X5) -.364 
  ความเขมแข็งในการมองโลก (X6) .422 
ความทอแทในการปฏิบตัิงาน  
  ดานความออนลาทางอารมณ (Y1) -.425 
  ดานความสัมพันธสวนบุคคล (Y2) -.254 
  ดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน (Y3) -.432 
          a คาที่สูงกวาหรือเทากับ.30 มากพอสําหรับการแปลความหมาย 
 

ผลการวเิคราะหตามตาราง 8 คาน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางกลุมตัวแปรปจจัย
ทั้งหกตัวกับตวัแปรความทอแทในการปฏิบัติงานสามดาน พบวา ตัวแปรปจจัยมีคาน้ําหนักความสําคัญ
คาโนนิคอลสงูกวา .30 คือ ความขัดแยงในบทบาท ภาระงานที่รับผดิชอบ การรับรูความสามารถใน
การสอน ความเขมแข็งในการมองโลก และความพึงพอใจในการทํางาน มีคาน้ําหนักความสําคัญ
เทากับ  -.349,  -.364,  .911, .422,  .382  ตามลําดับ  สําหรับตวัแปรความทอแทในการปฏิบตัิงานมี
คาน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลสูงกวา .30 คือ ดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน และดาน
ความออนลาทางอารมณ มีคาน้ําหนักความสําคัญเทากับ -.432 และ -.425 ตามลําดับ  เม่ือพิจารณา
นํ้าหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางตัวแปรปจจัยกับความทอแทในการปฏิบัติงานทั้งสามดาน 
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พบวา ตวัแปรดานความขดัแยงในบทบาท และภาระงานที่รับผิดชอบ สงผลซ่ึงกันและกันในทิศทาง
เดียวกันกบัความทอแทในการปฏิบตัิงานดานความไมสมหวงัในผลสําเร็จของตนและดานความออนลา
ทางอารมณ  แสดงวา ถาครูมีความขดัแยงในบทบาทมาก มีภาระงานที่รับผิดชอบมาก ครูจะมีความทอแท
ในการปฏิบตังิานทั้งสองดานมาก  สวนตัวแปรดานการรับรูความสามารถในการสอน ความเขมแข็ง
ในการมองโลก และความพึงพอใจในการทาํงานสงผลซ่ึงกันและกันในทิศทางตรงกันขามกับความทอแท
ในการปฏิบตัิงานทั้งสองดานเชนเดยีวกัน แสดงวา ถาครมีูความสามารถในการสอนนอย มีความเขมแข็ง
ในการมองโลกนอย และมีความพึงพอใจในการทํางานนอย ครูจะมีความทอแทในการปฏิบตัิงานดาน
ความออนลาทางอารมณและความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนมาก 
 



 

บทที ่5 
สรุปผล อภิปราย และขอเสนอแนะ 

 

 ในการดําเนินการวิจัยครั้งน้ี สามารถสรุป อภิปรายผล และมีขอเสนอแนะดังตอไปนี ้
1. สังเขป ความมุงหมาย สมมติฐาน และวธิีดําเนินการวจัิย 
2. สรุปผลการวิจัย 
3. อภิปรายผล 
4. ขอเสนอแนะ 

 

สังเขป ความมุงหมาย สมมติฐาน และวิธีดําเนินการวิจัย 
 ความมุงหมายของการวจิัย 

การศึกษาคนควาครั้งนี้มีจุดมุงหมายสําคัญเพ่ือวิเคราะหสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางตวัแปร
ปจจัยกับความทอแทในการปฏิบตัิงานของขาราชการครู  โดยมีจุดมุงหมายเฉพาะดังน้ี 

1. เพ่ือศึกษาความสัมพันธระหวางปจจัยบางประการ ไดแก ประสบการณในการทํางาน  
ภาระงานที่รับผิดชอบ การรับรูความสามารถในการสอน  ความพึงพอใจในการทํางาน ความขัดแยง
ในบทบาท ความเขมแข็งในการมองโลก กับความทอแทในการปฏิบัติงานของขาราชการครูกลุมกรุงธนใต 
สังกัดกรุงเทพมหานคร ดานความออนลาทางอารมณ  ดานการสญูเสียความสัมพันธสวนบคุคล และ
ดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนของขาราชการครูกลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร 

2. เพ่ือศึกษาสหสมัพันธคาโนนิคอลระหวางกลุมตวัแปรปจจัยบางประการกบัตวัแปรความทอแท
ในการปฏิบตังิานดานความออนลาทางอารมณ  ดานการสญูเสยีความสัมพันธสวนบุคคล  และดาน
ความไมสมหวังในผลสําเรจ็ของตน ของขาราชการครกูลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  

3. เพ่ือศึกษาคาน้ําหนักความสําคัญคาโนนคิอลของตวัแปรประสบการณในการทํางาน  
ภาระงานที่รับผิดชอบ การรับรูความสามารถในการสอน  ความพึงพอใจในการทํางาน ความขัดแยง
ในบทบาท ความเขมแข็งในการมองโลก ที่สงผลตอความทอแทในการปฏิบัติงานดานความออนลา
ทางอารมณ  ดานการสญูเสียความสมัพันธสวนบคุคล  และดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน 
ของขาราชการครูกลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  
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สมมติฐานในการวิจัย 
1. ปจจัยประสบการณในการทาํงาน ภาระงานที่รับผิดชอบ การรบัรูความสามารถในการสอน 

ความพึงพอใจในการทํางาน   ความขดัแยงในบทบาท   ความเขมแข็งในการมองโลก  มีสหสัมพันธคาโนนิคอล
กับความทอแทในการปฏบิตัิงานดานความออนลาทางอารมณ ดานการสญูเสยีความสัมพันธสวนบุคคล  
และดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน ของขาราชการครกูลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  

2. ปจจัยอยางนอยหนึ่งปจจัยสงผลซ่ึงกันและกันกับความทอแทในการปฏิบัติงาน
ดานความออนลาทางอารมณ ดานการสูญเสยีความสัมพันธสวนบคุคล และดานความไมสมหวังใน
ผลสาํเรจ็ของตน ของขาราชการครูกลุมกรุงธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  

วิธีดําเนินการวิจัย 
กลุมตวัอยางที่ใชในการวิจัย 
กลุมตวัอยางที่ใชในการศึกษาคนควาในครั้งนี้ เปนขาราชการครกูลุมกรงุธนใต สังกัดกรุงเทพมหานคร  

ภาคเรียนที่ 2 ปการศึกษา 2547  จํานวนโรงเรียน  17  โรงเรียน  มีจํานวนครูทัง้สิ้น 421 คน  ไดมา
จากการสุมตัวอยางแบบสองขั้นตอน (Two-stage Random Sampling) 

 

เครื่องมือที่ใชในการศึกษาวิจัย 
 

เครื่องมือที่ใชในการเก็บรวบรวมขอมูลครั้งน้ี เปนแบบสอบถามที่ออกแบบตามความมุงหมาย
ของการศึกษา มีลักษณะคําถามเปนแบบเลือกตอบ แบบเติมคํา และแบบมาตราสวนประเมินคา 
(Rating Scale) ชนิด 5 ระดับ  โดยแบงออกเปน  7 ตอน แตละตอนมีรายละเอียดดังน้ี 

ตอนที ่ 1  แบบสอบถามสถานภาพสวนบคุคล ไดแก  เพศ อายุ ประสบการณในการทํางาน 
และระดบัคุณวุฒิทางการศกึษา จํานวน 4 ขอ  เปนแบบเติมคํา 

ตอนที ่ 2  แบบสอบถามความทอแทในการปฏบิตัิงาน จํานวน  22  ขอ  เปนแบบมาตราสวน
ประเมินคาชนดิ 5 ระดับ ผูวจัิยไดปรบัมาจากแบบสอบถามความทอแทของ สิระยา สัมมาวาจ  (2534) 
ที่แปลมาจากแบบวัดความทอแทของแมสแลคและแจคสัน (Maslach Burnout Inventory หรือ MBI) มี
คาความเชื่อม่ันเทากับ .90   

ตอนที ่ 3   แบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึน้ จํานวน 32 ขอ 
เปนแบบเติมคํา ประกอบดวยภาระงาน 3 ดาน ไดแก ดานงานประจํา ดานงานพิเศษที่ไดรับมอบหมาย 
และดานงานจร มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .76   

ตอนที่ 4 แบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน  เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น
จํานวน 23 ขอ เปนแบบมาตราสวนประเมินคาชนิด 5 ระดับ มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .83 

ตอนที ่ 5  แบบสอบถามความพงึพอใจในการทาํงาน เปนแบบสอบถามที่ผูวิจัยสรางขึ้น จํานวน 
35 ขอ เปนแบบมาตราสวนประเมินคาชนิด  5 ระดับ  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .87 
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ตอนที ่ 6  แบบสอบถามความขัดแยงในบทบาท  จํานวน 19 ขอ เปนแบบสอบถามที่ผูวจัิย
สรางขึ้น  เปนแบบมาตราสวนประเมินคา 5  ระดับ   มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .75 

ตอนที ่ 7  แบบสอบถามความเขมแข็งในการมองโลก  จํานวน 32 ขอ เปนแบบมาตราสวน
ประเมินคาชนดิ 5 ระดับ ผูวิจัยปรับมาจากแบบสอบถามความเขมแข็งในการมองโลกของ หัทยา มัทยาท 
(2541)  มีคาความเชื่อม่ันเทากับ .92   

การเก็บรวบรวมขอมูล 
ผูวิจัยดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลกับครูผูสอนในโรงเรียนในสังกัดกรุงเทพมหานคร กลุม

กรุงธนใต โดยผูวิจัยนําแบบสอบถามไปยังโรงเรียนที่เปนกลุมตวัอยาง และขอความรวมมือในการเก็บ
รวบรวมขอมูล ซ่ึงไดแบบสอบถามกลับคนืมา 529 ชุด ตรวจสอบและคัดเลอืกแบบสอบถามที่ไมสมบูรณออก   
ไดแบบสอบถามที่สมบูรณ  จํานวน 421 ชุด  คิดเปนรอยละ 79.58 

 

การวิเคราะหขอมูล 
1. วิเคราะหหาคาสถิติพ้ืนฐานสําหรับตวัแปร ไดแก รอยละ คาเฉลีย่ คาเบี่ยงเบนมาตรฐาน 

และคาสัมประสิทธิ์การกระจาย  
2. วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธอยางงายระหวางตัวแปรปจจัยทั้ง  6  ดาน  กับ

ความทอแทในการปฏิบตัิงาน 3 ดาน 
3. วิเคราะหหาคาสัมประสิทธิส์หสัมพันธคาโนนิคอล ระหวางตวัแปรปจจัยทั้ง  6  ดาน กับ

ความทอแทในการปฏิบตัิงาน 3 ดาน 
4. วิเคราะหหาคาน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอล ระหวางชุดตัวแปรปจจัยกับความทอแท

ในการปฏิบตังิานในแตละดาน 
  

 ในการวิเคราะหขอมูลการวิจัยในครั้งนี้ ใชโปรแกรมสําเร็จรูป  SPSS for Windows version 10.0 
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สรุปผลการวจิัย 
ผลการวิจัยสรปุไดดังน้ี 
1.  ขาราชการครูกลุมกรุงธนใต  สังกัดกรุงเทพมหานคร  โดยเฉลี่ยมีประสบการณในการ

ทํางานประมาณ 15 ป มีภาระงานที่รับผิดชอบ 7.13 ชั่วโมงตอวัน มีการรับรูความสามารถในการ
สอนในระดับคอนขางสูง มีความขัดแยงในบทบาท ความเขมแข็งในการมองโลก และความพึงพอใจใน
การทํางานอยูในระดับปานกลาง  มีความทอแทในการปฏิบัติงานทั้งสามดาน คือ ดานความออนลา
ทางอารมณ ดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน และดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลอยู
ในระดับคอนขางต่ํา 

2. คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธภายในระหวางตัวแปรปจจัย ที่มีความสัมพันธทั้งทางบวก
และทางลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 และ .01 มีคาอยูระหวาง -.663 ถึง .125  ไดแก 
ปจจัยประสบการณในการทํางานมีความสัมพันธทางบวกกับการรับรูความสามารถในการสอน  
ภาระงานที่รับผิดชอบมีความสัมพันธทางลบกับความขัดแยงในบทบาท  การรับรูความสามารถใน
การสอนมีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปรสองตัว คือ ความพึงพอใจในการทํางาน และความเขมแข็ง
ในการมองโลก   

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางความทอแทในการปฏิบัติงานทั้งสามดานมีคาอยูระหวาง 
.353 ถึง .142 ซ่ึงสัมพันธกันทางบวกอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 โดยความทอแทในการ
ปฏิบตัิงานดานความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธกับดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลและ
ดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน   ดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลมีความสัมพันธกับ
ดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน  

คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตวัแปรปจจัยกบัความทอแทในการปฏิบตัิงานทั้งสามดาน 
ที่สัมพันธกันทางบวกและทางลบอยางมีนัยสําคญัทางสถิติทีร่ะดับ .05 และ .01 มีคาอยูระหวาง -.403 
ถึง .114  โดยพบวา ความทอแทในการปฏบิัติงานดานความออนลาทางอารมณมีความสัมพันธทางลบ
กับตวัแปรปจจัยสามตัวแปร คือ การรับรูความสามารถในการสอน ความพึงพอใจในการทํางาน และ
ความเขมแข็งในการมองโลก และมีความสัมพันธทางบวกกับตวัแปรภาระงานที่รับผิดชอบ สําหรับ
ความทอแทในการปฏิบัติงานดานการสูญเสียความสัมพันธสวนบุคคลมคีวามสัมพันธทางลบกับการรับรู
ความสามารถในการสอน ความทอแทในการปฏิบตัิงานดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนมีความสัมพันธ
ทางลบกับตัวแปรปจจัยสามตัวแปร คือ การรับรูความสามารถในการสอน ความพึงพอใจในการ
ทํางาน และความเขมแข็งในการมองโลก และมีความสัมพันธทางบวกกบัตวัแปรปจจัยสองตวัแปร 
คือ ภาระงานที่รับผิดชอบ และความขัดแยงในบทบาท 
 3. สหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรปจจัยดานประสบการณในการทํางาน ภาระงาน
ที่รับผิดชอบ ความสามารถในการสอน ความพึงพอใจในการทํางาน  ความขัดแยงในบทบาท  ความเขมแข็ง
ในการมองโลกกับชุดตวัแปรตามความทอแทในการปฏิบตัิงานดานความออนลาทางอารมณ ดานการสูญเสีย
ความสัมพันธสวนบคุคล    และดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนไดคาสหสัมพันธคาโนนิคอล 
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3 ชุด โดยชุดแรกไดคาสหสัมพันธคาโนนิคอลระหวางตัวแปรปจจัยกับตัวแปรตามสูงสุด มีคาเทากับ .550 
ซ่ึงมีนัยสําคัญทางสถิตทิี่ระดับ .01 มีความแปรปรวนทีว่ัดรวมกันระหวางตวัแปรปจจัยกับตวัแปรตาม
รอยละ 30 สวนสหสัมพันธในชุดที่ 2 และ ชุดที่ 3 มีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถติ ิ

 4. คาน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางกลุมตวัแปรปจจัยทั้งหกตวักับตวัแปรความ
ทอแทในการปฏิบตัิงานสามดาน พบวา ตวัแปรปจจัยมีคาน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลสูงกวา .30 
คือ ภาระงานที่รับผิดชอบ การรบัรูความสามารถในการสอน ความพงึพอใจในการทํางาน ความขัดแยง
ในบทบาท และความเขมแข็งในการมองโลก มีคาน้ําหนักความสําคัญเทากับ  -.349,  .911, .382, -.364,  
.422  สําหรบัตวัแปรความทอแทในการปฏิบัติงานมีคาน้ําหนักความสําคัญคาโนนคิอลสงูกวา .30  คือ 
ดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน และดานความออนลาทางอารมณ มีคาน้าํหนักความสาํคัญ
เทากับ -.432 และ -.425 ตามลําดับ   

 เม่ือพิจารณาน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางตัวแปรปจจัยกับความทอแทใน
การปฏิบัติงานทั้งสามดาน พบวา ตัวแปรดานความขัดแยงในบทบาท และภาระงานที่รับผิดชอบ 
สงผลซ่ึงกันและกันในทิศทางเดียวกันกับความทอแทในการปฏิบัติงานดานความไมสมหวังในผลสําเร็จ
ของตนและดานความออนลาทางอารมณ  แสดงวา ถาครูมีความขัดแยงในบทบาทมาก มีภาระงานที่
รับผิดชอบมาก ครูจะมีความทอแทในการปฏิบัติงานทั้งสองดานมาก  สวนตัวแปรดานการรับรู
ความสามารถในการสอน ความเขมแข็งในการมองโลก และความพึงพอใจในการทํางานสงผลซ่ึงกัน
และกันในทิศทางตรงกันขามกับความทอแทในการปฏิบัติงานทั้งสองดานเชนเดียวกัน แสดงวา ถา
ครูมีความสามารถในการสอนนอย มีความเขมแข็งในการมองโลกนอย   และมีความพึงพอใจในการ
ทํางานนอย ครูจะมีความทอแทในการปฏิบัติงานดานความออนลาทางอารมณและความไมสมหวัง
ในผลสําเร็จของตนมาก 

 
อภิปรายผล 

 ผลการศึกษาคนควา อภิปรายไดดังน้ี 
1. ตัวแปรปจจัยประสบการณในการทํางาน ภาระงานที่รับผิดชอบ ความสามารถในการสอน 

ความพึงพอใจในการทํางาน ความขัดแยงในบทบาท ความเขมแขง็ในการมองโลก กับตวัแปรความ
ทอแทในการปฏิบตัิงานสามดานคือ ดานความออนลาทางอารมณ ดานการสูญเสียความสัมพันธสวน
บุคคล และดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน มีความสัมพันธกันอยางมีนัยสําคัญ ซ่ึงเปนไป
ตามสมมติฐานขอที่ 1 ทั้งน้ีอาจเนื่องจาก การปฏิรูปการศึกษาของกระทรวงศึกษาธกิาร ซ่ึงมีผลกระทบ
โดยตรงตอการปฏิบตัิงานของครู ทําใหครูตองปรับเปลีย่นบทบาทหนาที่จากเดิม  มีบทบาทหนาที่ที่
เพ่ิมขึ้น ไมวาจะเปนเรื่องการปฏิรูปการเรียนรู  การยึดผูเรียนเปนสาํคัญ บูรณาการ สื่อ แหลงเรียนรู 
ภูมิปญญาทองถิ่น และภาระหนาที่อ่ืนๆ อีกมากมายทีค่รจูะตองใชความรูความสามารถและประสบการณ
ในการทาํงาน ที่จะทาํหนาที่เหลานั้นใหบรรลุเปาหมายและเกิดประสทิธภิาพสูงสุด ซ่ึงเม่ือครตูองทาํหนาที่
หลายๆ อยางในเวลาเดียวกัน ทําใหครเูกิดความขัดแยงในบทบาทและไมพึงพอใจในการทํางานได 
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เน่ืองจากการปฏิบตัิงานไมเปนไปตามทีค่าดหวังไว จึงอาจเปนสาเหตทุี่ทําใหครเูกิดความหนกัใจในการ
ทํางาน เริ่มเกดิความไมม่ันใจวาจะสามารถปฏิบตัติามเจตนารมณของพระราชบญัญัติการศกึษาแหงชาติได  
อึดอัดและเกิดความคบัของใจกับภาระงานใหมๆ ที่เกดิขึน้ สงผลทาํใหครูเกิดความออนลาและทอแทใน
การปฏิบัติงาน โดยเฉพาะครูที่มีประสบการณในการทํางานนอยจะเกิดความทอแทในการปฏิบัติงานมากกวาครู
ที่มีประสบการณในการทํางานมาก ซึ่งสอดคลองกับงานวิจัยของชวาบ และอิวานนิคกิ (Sclwab 
and Iwanicki. 1982: 5-16) ที่ทําการศกึษาความสมัพันธระหวางคุณลกัษณะดานชวีสงัคมกับความทอแท 
พบวา ครูที่มีประสบการณนอยมีความทอแทมากกวาครูที่มีประสบการณมาก และงานวิจัยของเมอรฟย พบวา 
ความพึงพอใจตองานมีความสัมพันธกับความทอถอยในการทํางาน (สุวลี เจ็ดเสมียนใหม. 2536 : 30 ; 
อางอิงมาจาก Murphy. 1986 : 865-A) รวมทั้งงานวิจัยของคอทแคมป (Kotkamp and Mansfield. 1985: 
29-37) พบวา ความขัดแยงในบทบาทมีความสัมพันธกบัความทอแท   
 2. คาน้ําหนักความสําคัญคาโนนิคอลระหวางชุดตัวแปรปจจัย ไดแก พบวา ตัวแปร   ดานความขัดแยงใน
บทบาท และภาระงานที่รับผิดชอบ การรับรูความสามารถในการสอน ความเขมแข็งในการมองโลก 
และความพึงพอใจในการทาํงาน สงผลซึ่งกันและกันกับความทอแทในการปฏิบัติงานดานความไม
สมหวังในผลสําเร็จของตนและดานความออนลาทางอารมณ  ซ่ึงเปนไปตามสมมติฐานขอที่ 2 โดย
ตวัแปรดานความขัดแยงในบทบาท และภาระงานที่รับผดิชอบสงผลซ่ึงกันและกนัในทิศทางเดียวกนักับ
ความทอแทในการปฏบิัตงิานดานความไมสมหวงัในผลสําเร็จของตนและดานความออนลาทางอารมณ  
แสดงวา ถาครูมีความขัดแยงในบทบาทมาก มีภาระงานที่รับผิดชอบมาก ครูจะมีความทอแทในการ
ปฏิบตัิงานทั้งสองดานมาก  ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของดอรแมน (Dorman. 2003: บทคัดยอ) พบวา 
ความขดัแยงในบทบาท มีความสัมพันธกับความทอแทดานความสําเร็จสวนบุคคล และสอดคลองกบั
งานวิจัยของชวาบและอิวานนิคกิ (Schwab and Iwanicki. 1982:60-72) พบวา ความขัดแยงในบทบาทมี
ความสัมพันธอยางมีนัยสําคัญกับความทอแทดานความออนลาทางอารมณ ในดานภาระงานที่รับผดิชอบ 
งานวิจัยของเอนเซอร (ไพโรจน กลิ่นกุหลาบ. 2533:32. อางอิงจาก ; Ensor. 1983-1731-A) และงานวจัิย
ของบัญชา ศรหีนารถ (2542:บทคัดยอ)  พบวา  สิ่งที่พยากรณความทอแทไดดีที่สุด คือ การมีภาระงาน
มากเกนิไป สวนตวัแปรดานการรับรูความสามารถในการสอน ความเขมแข็งในการมองโลก และ
ความพึงพอใจในการทํางานสงผลซ่ึงกันและกันในทิศทางตรงกันขามกับความทอแทในการปฏิบัติงาน
ทั้งสองดาน แสดงวา ถาครมีูความสามารถในการสอนนอย มีความเขมแข็งในการมองโลกนอย และ
มีความพึงพอใจในการทํางานนอย ครูจะมีความทอแทในการปฏบิตัิงานดานความออนลาทางอารมณ
และความไมสมหวังในผลสําเร็จของตนมาก ซ่ึงสอดคลองกับงานวิจัยของเมอรฟย พบวา ความพึงพอใจ
ตองานมีความสัมพันธกับความทอถอยในการทํางาน (สุวล ีเจ็ดเสมียนใหม. 2536: 30 ; อางอิงมาจาก Murphy. 
1986 : 865-A)  และงานวิจัยของกังสดาล สุทธวิรีสรรค(2535 : บทคดัยอ) พบวา ความเขมแข็งในการ
มองโลกมีความสัมพันธกับความเหนื่อยหนาย (burnout) ทั้งสามดาน นอกจากนี้ยังสอดคลองกับคํากลาว
ของแบนดูราเกี่ยวกับการรบัรูความสามารถของตนเองไววา บคุคลที่รับรูความสามารถของตนเองไววา 
องคประกอบทีส่งผลตอภาวะความรูสกึและพฤติกรรมที่แสดงออกของบคุคล เม่ือบคุคลรับรูความสามารถ
ของตนต่ํา และคาดวามีการตอบสนองของภาวะแวดลอมต่ําดวย เขาจะถอนตวัออก ไมสนใจ หมดกาํลังใจ 
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ซ่ึงถาครูรับรูความสามารถของตนเองอยูในระดับนอย และมีความคาดหวังในผลสําเร็จของตนมาก เม่ือ
ไมเปนไปตามที่คาดหวังไว จะทําใหครูเกดิความทอแทในการปฏิบตัิงานได(Bandura, 1986: 391-392, 
1997:22 ; อางอิงจาก จุฑาวดี ทาหลา. 2545 : 8-9)  

  
ขอเสนอแนะ 

1. ขอเสนอแนะสาํหรับนําผลการวิจัยไปใช 
จากการศึกษา พบวา ตัวแปรปจจัยภาระงานที่รับผิดชอบ ความขัดแยงในบทบาท 

สงผลตอความทอแทในการปฏิบัติงานทั้งสามดาน คือ ดานความออนลาทางอารมณ ดานการสูญเสีย
ความสัมพันธสวนบุคคล และดานความไมสมหวังในผลสําเร็จของตน ดังนั้น ผูบริหารควรใหความสําคัญ
ตอบุคลากรในหนวยงาน   จัดสรรภาระงานที่เหมาะสม   มอบหมายงานที่ตรงกบัความสามารถ  เพ่ือลด
ความขัดแยงในบทบาท เพ่ือใหบุคลากรในหนวยงานไดทํางานอยางมีประสิทธิภาพ และมีความสุข 
ซ่ึงจะสงผลตอการเรียนการสอนนักเรียน รวมทั้งสุขภาพของบุคลากรดวย 

 
2. ขอเสนอแนะสาํหรับการวิจัยครั้งตอไป 

2.1 ควรทําการศึกษาตวัแปรปจจัยดานอ่ืนๆ ทั้งที่เปนปจจัยภายในและปจจัยภายนอก
ที่อาจสงผลตอความทอแทในการปฏิบตังิานของครู 

2.2 ควรทําการศึกษาตัวแปรความทอแทในการปฏิบัติงานในลักษณะงานวิชัยเชิงคุณภาพ 
เพ่ือใหไดขอมูลที่ละเอียดลึกซึ้งถึงความรูสกึจริงๆ ของกลุมตวัอยาง 
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ตาราง 9 คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามความขัดแยงในบทบาท 
 

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

ขอ คา IOC ผลการคัดเลอืก 
1 1 คัดเลือกไว 
2 1 คัดเลือกไว 
3 1 คัดเลือกไว 
4 1 คัดเลือกไว 
5 1 คัดเลือกไว 
6 0.6 คัดเลือกไว 
7 1 คัดเลือกไว 
8 1 คัดเลือกไว 
9 1 คัดเลือกไว 
10 1 คัดเลือกไว 
11 1 คัดเลือกไว 
12 0.6 คัดเลือกไว 
13 1 คัดเลือกไว 
14 1 คัดเลือกไว 
15 1 คัดเลือกไว 
16 1 คัดเลือกไว 
17 1 คัดเลือกไว 
18 0.6 คัดเลือกไว 
19 1 คัดเลือกไว 
20 1 คัดเลือกไว 
21 1 คัดเลือกไว 
22 0.6 คัดเลือกไว 
23 1 คัดเลือกไว 
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ตาราง 11 คาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ของแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน 
 

ขอ คา IOC ผลการคัดเลอืก ขอ คา IOC ผลการคัดเลอืก 
1 1 คัดเลือกไว 26 1 คัดเลือกไว 
2 0.6 คัดเลือกไว 27 1 คัดเลือกไว 
3 1 คัดเลือกไว 28 0.6 คัดเลือกไว 
4 1 คัดเลือกไว 29 1 คัดเลือกไว 
5 1 คัดเลือกไว 30 1 คัดเลือกไว 
6 1 คัดเลือกไว 31 0.6 คัดเลือกไว 
7 1 คัดเลือกไว 32 1 คัดเลือกไว 
8 1 คัดเลือกไว 33 1 คัดเลือกไว 
9 1 คัดเลือกไว 34 1 คัดเลือกไว 
10 1 คัดเลือกไว 35 0.6 คัดเลือกไว 
11 0.6 คัดเลือกไว    
12 1 คัดเลือกไว    
13 1 คัดเลือกไว    
14 1 คัดเลือกไว    
15 0.6 คัดเลือกไว    
16 1 คัดเลือกไว    
17 1 คัดเลือกไว    
18 1 คัดเลือกไว    
19 1 คัดเลือกไว    
20 1 คัดเลือกไว    
21 1 คัดเลือกไว    
22 0.6 คัดเลือกไว    
23 1 คัดเลือกไว    
24 1 คัดเลือกไว    
25 1 คัดเลือกไว    
26 1 คัดเลือกไว    
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ตาราง 12 คาอํานาจจําแนก (r)  ของแบบสอบถามความขัดแยงในบทบาท 
 

ขอ คา r ผลการคัดเลอืก 
1 0.407 คัดเลือกไว 
2 0.482 คัดเลือกไว 
3 0.473 คัดเลือกไว 
4 0.478 คัดเลือกไว 
5 0.475 คัดเลือกไว 
6 0.644 คัดเลือกไว 
7 0.485 คัดเลือกไว 
8 0.425 คัดเลือกไว 
9 0.308 คัดเลือกไว 
10 0.091 ตัดออก 
11 0.498 คัดเลือกไว 
12 0.374 คัดเลือกไว 
13 0.315 คัดเลือกไว 
14 0.326 คัดเลือกไว 
15 0.258 คัดเลือกไว 
16 0.179 ตัดออก 
17 -0.115 ตัดออก 
18 0.313 คัดเลือกไว 
19 0.411 คัดเลือกไว 
20 0.498 คัดเลือกไว 
21 0.341 คัดเลือกไว 
22 0.550 คัดเลือกไว 
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ตาราง 13 คาอํานาจจําแนก (r)  ของแบบสอบถามการรับรูความสามารถของคร ู
 

ขอ คา r ผลการคัดเลอืก 
1 .201 คัดเลือกไว 
2 .229 คัดเลือกไว 
3 .200 คัดเลือกไว 
4 .241 คัดเลือกไว 
5 .239 คัดเลือกไว 
6 .233 คัดเลือกไว 
7 .212 คัดเลือกไว 
8 .276 คัดเลือกไว 
9 .341 คัดเลือกไว 
10 .247 คัดเลือกไว 
11 .446 คัดเลือกไว 
12 .550 คัดเลือกไว 
13 .401 คัดเลือกไว 
14 .391 คัดเลือกไว 
15 .304 คัดเลือกไว 
16 .403 คัดเลือกไว 
17 .317 คัดเลือกไว 
18 .413 คัดเลือกไว 
19 .456 คัดเลือกไว 
20 .402 คัดเลือกไว 
21 .513 คัดเลือกไว 
22 .378 คัดเลือกไว 
23 .321 คัดเลือกไว 
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ตาราง 14 คาอํานาจจําแนก (r)  ของแบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน 
 

ขอ คา r ผลการคัดเลอืก ขอ คา r ผลการคัดเลอืก 
1 .201 คัดเลือกไว 26 .366 คัดเลือกไว 
2 .351 คัดเลือกไว 27 .589 คัดเลือกไว 
3 .514 คัดเลือกไว 28 .493 คัดเลือกไว 
4 .621 คัดเลือกไว 29 .366 คัดเลือกไว 
5 .618 คัดเลือกไว 30 .589 คัดเลือกไว 
6 .626 คัดเลือกไว 31 .236 คัดเลือกไว 
7 .560 คัดเลือกไว 32 .416 คัดเลือกไว 
8 .407 คัดเลือกไว 33 .405 คัดเลือกไว 
9 .435 คัดเลือกไว 34 .307 คัดเลือกไว 
10 .396 คัดเลือกไว 35 .328 คัดเลือกไว 
11 .570 คัดเลือกไว    
12 .212 คัดเลือกไว    
13 .515 คัดเลือกไว    
14 .599 คัดเลือกไว    
15 .706 คัดเลือกไว    
16 .564 คัดเลือกไว    
17 .549 คัดเลือกไว    
18 .221 คัดเลือกไว    
19 .403 คัดเลือกไว    
20 .231 คัดเลือกไว    
21 .242 คัดเลือกไว    
22 .237 คัดเลือกไว    
23 .225 คัดเลือกไว    
24 .461 คัดเลือกไว    
25 .416 คัดเลือกไว    
26 .589 คัดเลือกไว    
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ตาราง 15 คาอํานาจจําแนก (r)  ของแบบสอบถามเขมแข็งในการมองโลก 
 

ขอ คา r ผลการคัดเลอืก ขอ คา r ผลการคัดเลอืก 
1 .235 คัดเลือกไว 26 .221 คัดเลือกไว 
2 .338 คัดเลือกไว 27 .255 คัดเลือกไว 
3 .456 คัดเลือกไว 28 .265 คัดเลือกไว 
4 .569 คัดเลือกไว 29 .404 คัดเลือกไว 
5 .419 คัดเลือกไว 30 .383 คัดเลือกไว 
6 .213 คัดเลือกไว 31 .340 คัดเลือกไว 
7 .229 คัดเลือกไว 32 .263 คัดเลือกไว 
8 .349 คัดเลือกไว    
9 .328 คัดเลือกไว    
10 .325 คัดเลือกไว    
11 .389 คัดเลือกไว    
12 .227 คัดเลือกไว    
13 .493 คัดเลือกไว    
14 .407 คัดเลือกไว    
15 .433 คัดเลือกไว    
16 .236 คัดเลือกไว    
17 .356 คัดเลือกไว    
18 .360 คัดเลือกไว    
19 .232 คัดเลือกไว    
20 .225 คัดเลือกไว    
21 .220 คัดเลือกไว    
22 .271 คัดเลือกไว    
23 .286 คัดเลือกไว    
24 .237 คัดเลือกไว    
25 .251 คัดเลือกไว    
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ตาราง 16 คาอํานาจจําแนก (r)  ของแบบสอบถามความทอแทในการปฏิบตัิงาน 
 

ขอ คา r ผลการคัดเลอืก 
1 .236 คัดเลือกไว 
2 .275 คัดเลือกไว 
3 .312 คัดเลือกไว 
4 .254 คัดเลือกไว 
5 .209 คัดเลือกไว 
6 .231 คัดเลือกไว 
7 .233 คัดเลือกไว 
8 .312 คัดเลือกไว 
9 .382 คัดเลือกไว 
10 .321 คัดเลือกไว 
11 .311 คัดเลือกไว 
12 .267 คัดเลือกไว 
13 .241 คัดเลือกไว 
14 .215 คัดเลือกไว 
15 .240 คัดเลือกไว 
16 .258 คัดเลือกไว 
17 .258 คัดเลือกไว 
18 .203 คัดเลือกไว 
19 .314 คัดเลือกไว 
20 .217 คัดเลือกไว 
21 .216 คัดเลือกไว 
22 .223 คัดเลือกไว 

 
 



 

ภาคผนวก ข 
เคร่ืองมือที่ใชในการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 

 

 
 
 



 
 
 
 
 

คําชี้แจง  
1. แบบสอบถามนี้ประกอบดวยขอความตาง ๆ  ที่กําหนดใหอาจารยทุกทานเลือกตอบ 

ตามความคิดเห็นหรือความรูสึกของตวัทาน   ซ่ึงแบบสอบถามมีทั้งหมด  7   ฉบับ คือ 
 ฉบับที่ 1   แบบสอบถามสถานภาพสวนบุคคล   จํานวน    4  ขอ 
  ฉบับที่ 2   แบบสอบถามความทอแทในการปฏิบตัิงาน   จํานวน   22  ขอ 
 ฉบับที่ 3   แบบสอบถามภาระงานที่รับผดิชอบ      จํานวน  32  ขอ 
 ฉบับที่ 4   แบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน   จํานวน  23  ขอ 
 ฉบับที่ 5   แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน    จํานวน  35  ขอ 
 ฉบับที่ 6   แบบสอบถามความขัดแยงในบทบาท     จํานวน  19  ขอ 
 ฉบับที่ 7   แบบสอบถามความเขมแข็งในการมองโลก    จํานวน  32  ขอ

                                                                          
2.  กรุณาตอบแบบสอบถามใหตรงกับความเปนจริงของทานมากที่สุด และโปรดตอบใหครบ 

ทุกฉบับ   เพ่ือความสมบูรณของแบบสอบถามที่จะสามารถนําไปใชในการวิเคราะหในการทํางานวิจัยใหเกิด
ประโยชนสูงสดุทางวิชาการ นอกจากนี้ยังจะเปนประโยชนตอหนวยงานที่เกี่ยวของ เพ่ือใหทราบถึงบทบาท
และภาระงานของครู-อาจารย สวนหนึ่งที่ปฏิบตัิงานในสังกัดกรุงเทพมหานคร  ซ่ึงแบบสอบถามในครั้งน้ี 
ผูวิจัยจะนํามาวิเคราะหในภาพรวม ซ่ึงจะไมมีผลกระทบใดๆ ตอทานทั้งสิ้น 

3. แบบสอบถามนี้สําหรับอาจารยผูปฏิบตัิงานสอนเทานัน้   
4. แบบสอบถามมีจํานวนทั้งหมด  10  หนา 

 
 

           ขอขอบคณุอยางยิ่ง 
            นางเบญจมาภรณ   เสนารัตน 

      นิสิตปรญิญาโท  สาขาวชิาการวิจัยและสถติิทางการศึกษา 
         คณะศกึษาศาสตร มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 

 
 
 
 
 
 

คณะศึกษาศาสตร  มหาวิทยาลัยศรีนครินทรวิโรฒ 
แบบสอบถามเพื่อการวิจัย 
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ฉบับที่ 1  แบบสอบถามสถานภาพสวนบุคคล 
 
คําชี้แจง   โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชอง     ใหตรงกับสภาพความเปนจริงของทาน 
---------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
สถานภาพสวนบุคคลของผูตอบแบบสอบถาม 
 

1. เพศ          
  ชาย       
  หญิง  

 
2. ระดับคุณวุฒิทางการศึกษา 

  ต่ํากวาปริญญาตรี                  
  ปริญญาตรี 
  ประกาศนียบตัรบัณฑติ  
  ปริญญาโท 
  ประกาศนียบตัรบัณฑติชัน้สงู   
  ปริญญาเอก 

 

3. อายุ  ............................................... ป 
 
4. ประสบการณในการทํางาน.................ป 
 (ระยะเวลาตั้งแตเริ่มปฏบิัตงิานสอนจนถึงปจจุบัน ถาเกิน 6 เดือนใหนับเปน 1 ป)    
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ฉบับที่  2  แบบสอบถามความทอแทในการปฏิบัติงาน 
คําชี้แจง     ใหทานพิจารณาขอความตอไปนี้ วาตรงกับสภาพความเปนจริงของทาน   
  และโปรดทําเครื่องหมาย     ลงในชองที่ตรงกับความรูสกึของทาน 
 เปนประจําทุกวัน      หมายถึง   ทานมีความรูสึกตรงหรือสอดคลองกับขอความนั้นเปนประจําทุกวัน 
 บอยครั้ง            หมายถึง   ทานมีความรูสึกตรงหรือสอดคลองกับขอความนั้นสัปดาหละ 2-3 ครั้ง 
 บางครั้ง            หมายถึง   ทานมีความรูสึกตรงหรือสอดคลองกับขอความนั้นสัปดาหละไมเกิน 1 ครั้ง 
 นาน ๆ ครั้ง     หมายถึง   ทานมีความรูสึกตรงหรือสอดคลองกับขอความนั้นเดือนละ 2-3 ครั้ง  
 ไมเคยรูสึกเชนนั้นเลย  หมายถึง  ทานไมเคยรูสึกเกี่ยวกับขอความนั้นเลย 

 
ระดับความรูสึก 

ขอความ เปน
ประจํา 
ทุกวัน 

บอย 
คร้ัง 

บาง 
คร้ัง 

นานๆ 
คร้ัง 

ไมเคยรูสึก 
เชนน้ันเลย 

 1. ทานรูสึกจิตใจหอเหี่ยวจากการทํางาน      
 2. ทานรูสึกหมดเรี่ยวแรงเมื่อเลกิงาน        
 3. ทานรูสึกออนเพลียเมื่อต่ืนนอนในตอนเชา และคิดวาตองออกไป

ทํางานอีกแลว   
     

 4. ทานสามารถเขาใจความรูสึกนึกคิดของนักเรียนไดดี        
 5. ทานปฏิบัติตอนักเรียนบางคนเสมือนหนึ่งวัตถุสิ่งของ        
 6. ทานรูสึกเครียดเม่ือตองทํางานรวมกับผูอืน่       
 7. ทานชวยแกปญหาของนักเรยีนใหสําเร็จไดเปนอยางดี      
 8. งานที่ทําอยูทําใหทานเกิดความรูสึกลดคุณคาในตนเอง       
 9. ทานรูสึกวางานของทานใหคณุประโยชนตอชีวิตผูอื่น       
10. ทานกลายเปนคนที่มีจิตใจเฉยเมยตอผูอืน่มากขึน้   ต้ังแตไดทํางานที่นี ้      
11. ทานวิตกวางานที่ทําอยู จะทาํใหทานมีจิตใจแข็งกระดางขึ้น       
12. ทานรูสึกกระปรี้กระเปรามีพลงัเขมแขง็       
13. ทานรูสึกคับของใจเนื่องจากงานที่ทําอยู      
14. ทานรูสึกวาทานทํางานหนักเกินไป      
15. ทานไมสนใจวาอะไรจะเกิดขึ้นกับเด็กนักเรยีนบางคน       
16. ทานรูสึกถูกกดดันมากที่ตองทํางานเกี่ยวของกับคนโดยตรง       
17. ทานสามารถสรางบรรยากาศเปนกันเองกับนักเรียนไดงายดาย       
18. ทานรูสึกใจคอเบิกบานเมื่อไดทํางานใกลชิดกับเด็กนักเรียน        
19. ทานทําสิ่งที่มีคุณคาสําเร็จไดหลายอยางในการทํางาน       
20. ทานรูสึกวาหมดความอดทนที่จะทํางานตอไป        
21. ทานสามารถควบคุมอารมณไดอยางสุขุมในการทํางาน       
22. ทานรูสึกวานักเรียนมักจะโยนความผิดใหทานเมื่อเขามีปญหา

บางอยาง  
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ฉบับที่ 3   แบบสอบถามภาระงานที่รับผิดชอบ 
คําชี้แจง     ใหทานพิจารณาขอความตอไปนี้ วาตรงกับสภาพความเปนจริงเกี่ยวกับภาระหนาที่ของทาน  
   ในดานตาง ๆ  (กรุณาตอบใหครบทุกขอ)  ดังตัวอยางตอไปนี ้
 ตัวอยาง    
                                                   โดยเฉลี่ย  
 1.1 ทานใชเวลาในการเตรียมการสอนประมาณ.........3............................. ชั่วโมงตอวัน  

-------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------------- 
1.  ดานงานประจํา 
                                                   โดยเฉลี่ย  
 1.1 ทานใชเวลาในการเตรียมการสอนประมาณ........................................... ชั่วโมงตอวัน    
 1.2 ทานใชเวลาในการศึกษาขอมูลนักเรียนที่ทานสอน.................................  ชั่วโมงตอวัน    
 1.3 ทานใหคําแนะนําปรึกษาแกนกัเรียน...................................................... ชั่วโมงตอวัน    
 1.4 ทานใชเวลาสําหรับวางแผนการเรียนการสอน....................................... ชั่วโมงตอวัน    
 1.5 ทานใชเวลาในการวัดผลการเรียนของนักเรยีน...................................... ชั่วโมงตอวัน    
 1.6 ทานใชเวลาในการตรวจการบาน ประมาณ ........................................... ชั่วโมงตอวัน    
 1.7 ทานใชเวลาเพื่อปฏิบัติหนาที่ของทานเกี่ยวกับการเรียนการสอนทั้งหมด

ที่บานประมาณ.................................................................................... 
 
ชั่วโมงตอวัน    

 1.8 งานประจําอื่นๆ (ระบุ) 
................................................................................................................... 

 
ชั่วโมงตอวัน    

 

2.  ดานงานพิเศษที่ไดรับมอบหมาย 
     ทานทําหนาที่พิเศษที่ไดรับมอบหมายตอไปนี้หรือไม ถาทําทานใชเวลาทํางานมากนอยเพียงใด 
                                                      โดยเฉล่ีย  
  2.1 ครูประจําชั้น  ใชเวลาในการทํางาน.....................................………....... ชั่วโมงตอวัน    
  2.2 ตําแหนงหัวหนางานในโรงเรยีน ใชเวลาในการทํางาน........................... ชั่วโมงตอวัน    
  2.3 งานธุรการ  ใชเวลาในการทํางาน……........................................…....... ชั่วโมงตอวัน    
  2.4 งานเกี่ยวกับการทํางบประมาณ ใชเวลาในการทํางาน............................ ชั่วโมงตอวัน    
  2.5 ดานงานทะเบียนและวัดผล ใชเวลาในการทํางาน………….................... ชั่วโมงตอวัน    
  2.6 ดานงานบรรณารักษหองสมุด ใชเวลาในการทํางาน……........................ ชั่วโมงตอวัน    
  2.7 ดานงานโสตทัศนศึกษา  ใชเวลาในการทํางาน………............................ ชั่วโมงตอวัน    
  2.8 ดานงานรักษาพยาบาล ใชเวลาในการทํางาน……....................…......... ชั่วโมงตอวัน    
  2.9 งานพิเศษที่ไดรับมอบหมายอืน่ๆ (ระบุ) .................................................. ชั่วโมงตอวัน    
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3.  ดานงานจร    ทานตองทาํหนาที่ในวันหยุด เชน วันสําคัญตางๆ  ดังตอไปนี้หรือไม  
   ถาทําทานใชเวลาทํางานมากนอยเพียงใด 
  โดยเฉลี่ย  
  3.1 วันขึ้นปใหม........................................................................ชัว่โมงตอวัน  
  3.2 วันมาฆบูชา........................................................................ชัว่โมงตอวัน  
  3.3 วันที่ระลึกมหาจักรีบรมราชวงศ.........................................ชัว่โมงตอวัน  
  3.4 วันสงกรานต.......................................................................ชัว่โมงตอวัน  
  3.5 วันแรงงานแหงชาติ.............................................................ชั่วโมงตอวัน  
  3.6 วันฉัตรมงคล.......................................................................ชัว่โมงตอวัน  
  3.7 วันวิสาขบูชา.......................................................................ชัว่โมงตอวัน  
  3.8 วันอาสาฬหบูชา..................................................................ชั่วโมงตอวัน  
  3.9 วันเขาพรรษา......................................................................ชัว่โมงตอวัน  
 3.10 วันเฉลิมพระชนมพรรษา สมเด็จพระนางเจาฯ พระบรมราชินีนาถ 

............................................................................................ชัว่โมงตอวัน 
 

 3.11 วันปยะมหาราช...................................................................ชั่วโมงตอวัน  
 3.12 วันเฉลิมพระชนมพรรษา พระบาทสมเด็จพระเจาอยูหัว 

.............................................................................................ชั่วโมงตอวัน 
 

 3.13 วันพระราชทานรฐัธรรมนูญ.................................................ชั่วโมงตอวัน  
 3.14 วันสิ้นป.................................................................................ชั่วโมงตอวัน  

 3.15 งานจรอืน่ ๆ  ที่ไดรับมอบหมาย (ระบุ) 
.............................................................................................ชั่วโมงตอวัน 
.............................................................................................ชั่วโมงตอวัน 
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ฉบับที่  4   แบบสอบถามการรับรูความสามารถในการสอน 
คําชี้แจง  ขอคําถามตอไปนี้เปนการถามเกี่ยวกับการปฏิบัติหนาที่ในการสอนของทาน 

               โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชองใหตรงกับสภาพความเปนจริงของทาน 
 มากที่สุด      หมายถึง      ทานมั่นใจวาสามารถทํากิจกรรมในขอความดังกลาวไดมากที่สุด 
 มาก          หมายถึง      ทานมัน่ใจวาสามารถทํากิจกรรมในขอความดังกลาวไดมาก 
 ปานกลาง     หมายถึง      ทานมั่นใจวาสามารถทํากิจกรรมในขอความดังกลาวไดปานกลาง 
 นอย    หมายถึง      ทานมั่นใจวาสามารถทํากิจกรรมในขอความดังกลาวไดนอย 
 นอยที่สุด   หมายถึง      ทานมั่นใจวาสามารถทํากิจกรรมในขอความดังกลาวไดนอยที่สุด 

ระดับความมั่นใจ 
ขอความ มาก 

ท่ีสุด 
มาก ปาน

กลาง 
นอย นอย 

ท่ีสุด 
1. ทานสามารถเตรียมการสอน วิเคราะหเนือ้หาที่จะสอนไดเปนอยางดี      
2. ทานสามารถเตรียมสือ่/เทคนคิการสอนเพือ่กระตุนความสนใจของผูเรียน      
3. ทานสามารถสรางบรรยากาศแหงการเรียนรู โดยใชคําถามเพือ่นําเขาสูบทเรยีน      
4. ทานสามารถใชสื่อการเรียนการสอนเพื่อกระตุนความสนใจ      
5. ทานสามารถทบทวนเนื้อหาในรายวิชาที่เกี่ยวของเพื่อสงเสริมความรูผูเรยีน      
6. ทานสามารถจัดกิจกรรมที่สงเสริมใหผูเรียนไดเรียนรูรวมกนั      

 7. ทานสามารถใหงานและการบานเพื่อใหนักเรียนฝกปฏิบัติตรงตามบทเรียน      
 8. ทานสามารถสอนในรายวิชาที่ไมถนัดได      
 9. ทานสามารถทํางานทีไ่มตรงกบัความสามารถของทานได      
10. ทานสามารถทํางานโดยอาศัยประสบการณที่ผานมาชวย      
11. ทานสามารถทํางานใหประสบความสําเร็จได      
12. ทานสามารถควบคุมอารมณในขณะกําลังสอนได      
13. ทานสามารถคนควาหาความรูเพื่อมาเสริมในบทเรียนที่สอน      
14. ทานสามารถเลือกใชสื่อ อุปกรณการสอนใหเหมาะสมในแตละบทเรียน      
15. ทานสามารถสอนใหนักเรียนเขาใจไดถึงแมวาจะขาดแคลนวัสดุและอุปกรณ

การเรียนการสอน 
     

16. ทานสามารถสอนใหนักเรียนเกิดการเรียนรูไดในทุกสถานที่      
17. ทานสามารถสอนไดทนัตามหลักสูตร      
18. ทานสามารถเตรียม เทคนิคการสอนใหมใหเหมาะกับความแตกตางของผูเรยีน      
19. ทานสามารถควบคุมชั้นเรียนได      
20. ทานสามารถสอนใหนักเรียนที่มปีญหาในการเรยีน สามารถเรียนรูไดตาม

วัตถุประสงค 
     

21. ทานสามารถสอนนักเรียนใหไดเรียนตามวัตถุประสงค แมวาจะขาด สื่อ ตํารา 
วารสาร เอกสารประกอบการเรียนการสอน 

     

22. ทานสามารถสอนนักเรียนโดยใชหลักสูตรใหม      
23. ทานสามารถจดัสรรเวลาที่มีอยูเพื่อเตรียมการสอน กอนจะทาํการสอนจรงิได      
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ฉบับที่  5   แบบสอบถามความพึงพอใจในการทํางาน 
 

คําชี้แจง    ใหทานพิจารณาขอความตอไปนี้ วาตรงหรือสอดคลองกับความคิดเห็นของทานมากนอย 
    เพียงใด และโปรดใสเครื่องหมาย  ลงในระดับความรูสึกในแตละขอ โดยพิจารณาจาก 

 เห็นดวยอยางยิ่ง     หมายถงึ  ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึกของทานมากที่สุด 
 เห็นดวย      หมายถึง  ขอความนั้นตรงหรอืสอดคลองกับความรูสึกของทานมาก 
 ไมแนใจ                หมายถงึ  ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึกของทานปานกลาง 
 ไมเห็นดวย            หมายถงึ ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึกของทานนอยที่สุด 
 ไมเห็นดวยอยางยิ่ง  หมายถงึ ขอความนั้นตรงหรือสอดคลองกับความรูสึกของทานนอยที่สุด 
 

ระดับความคิดเห็น 

ขอความ เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม 
เห็นดวย
อยางย่ิง 

1. งานที่ทานรับผดิชอบประสบความสําเร็จตามเปาหมาย      
2. งานที่ทานรับผดิชอบเปนงานที่มีความสําคัญ      
3. งานที่ทานรับผดิชอบเปนงานที่ตองใชความรูความสามารถ      
4. งานที่ทานรับผิดชอบทําใหทานไดรับการยกยองชมเชยจากผูบังคับบัญชา      
5. งานที่ทานรับผดิชอบไดรับการยอมรับจากเพื่อนรวมงาน      
6. งานที่ทานรับผดิชอบ ทําใหทานรูสึกวาตนเองมีคุณคา      
7. ทานไดรับความไววางใจใหรับผิดชอบงานแทนผูบังคับบญัชา      
8. เพื่อนรวมงานของทานใหความรวมมือในการปฏิบัติงานเปนอยางดี      
9. งานที่ทานไดรบัมอบหมายตรงกับความสนใจของทาน      
10. ทานไดรับความไววางใจใหทาํงานที่ตองใชความคิดริเริ่มสรางสรรค      
11 ทานไดรับความไววางใจใหทํางานที่ตรงกับความสามารถของทาน      
12 งานที่ทานรับผดิชอบ ทําใหทานมีโอกาสกาวหนาตามสายงาน      
13. งานที่ทานรับผดิชอบทําใหทานไดพัฒนาตนเอง      
14. งานที่ทานรับผดิชอบทําใหทานเปนคนกวางขวางขึ้น      
15. งานที่ทานรับผิดชอบทําใหทานมีโอกาสเลื่อนขั้นพิเศษตามความเหมาะสม      
16. งานที่ทานรับผดิชอบมีคาตอบแทนที่เหมาะสม      
17. งานที่ทานรับผดิชอบไดรับการพิจารณาความดีความชอบอยางยุติธรรม      
18. หนวยงานของทานอํานวยความสะดวกในดานการใชอุปกรณเครื่องใช

สํานักงาน 
     

19. หนวยงานของทานมีเครื่องมือที่ทันสมัยที่ใชในการปฏิบัติงาน      
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ระดับความคิดเห็น 

ขอความ เห็นดวย
อยางย่ิง 

เห็น
ดวย 

ไม
แนใจ 

ไม
เห็น
ดวย 

ไม 
เห็นดวย
อยางย่ิง 

20. หนวยงานของทานมีสภาพแวดลอมในการปฏิบัติงานที่ดี      
21. งานที่ทานรับผดิชอบเปนงานที่ทําแลวมีความสุข      
22. งานที่ทานรับผดิชอบใชเวลาในการทํางานมาก แตไดผลเปนที่นาพอใจ      
23. งานที่ทานรบัผดิชอบไมมผีลตอสุขภาพของทาน      
24. หนวยงานของทานมีสิ่งอํานวยความสะดวกเพียงพอ      
25. ผูบังคับบัญชาของทานกํากับ/ดูแลการปฏิบัติงานอยางเปนกัลยาณมิตร      
26. ผูบังคับบัญชาของทานรับฟงความคิดเห็นและขอเสนอแนะของ

ผูปฏิบัติงาน 
     

27. เพื่อนรวมงานในหนวยงานของทานมีความสามัคคีกัน      
28. ทานและเพื่อนรวมงานใหความชวยเหลอืซึง่กันและกนัในการปฏิบัติงาน      
29. ทานปฏิบัติงานตามคําสั่งของผูบังคับบัญชาอยางเต็มใจ      
30. การรายงานการปฏิบัติงานตอผูบังคับบัญชาตามสายงาน ชวยใหงานดําเนิน

ไปไดดวยดี 
     

31. หนวยงานของทานไมมีปญหาในการประสานงานระหวางกนั      
32. หนวยงานของทานมีการวางแผนการทํางานเปนอยางด ี      
33. การบริหารงานในหนวยงานของทานใชระบบคุณธรรมและโปรงใส      
34. ทานไดรับเงินคาตอบแทนคุมคากับการปฏิบัติงานของทาน      
35. สวัสดิการตางๆ ที่หนวยงานจัดใหมีความเหมาะสม      
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ฉบับที่  6   แบบสอบถามความขัดแยงในบทบาท 
คําชี้แจง  ขอคําถามตอไปนี้เปนการถามเกี่ยวกับความการปฏิบัติงานในบทบาทตางๆ  ของทาน 

               โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชอง     ใหตรงกับสภาพความเปนจริงของทาน 
 จริงที่สุด           หมายถึง   ทานมีความรูสึกเห็นดวยอยางยิ่งเกี่ยวกับขอความนั้น 
 จริง                 หมายถึง   ทานมีความรูสึกเห็นดวยเกี่ยวกับขอความนั้น 
 คอนขางจริง      หมายถึง   ทานมีความรูสึกไมแนใจเกี่ยวกับขอความนัน้ 
 คอนขางไมจริง   หมายถึง   ทานมีความรูสึกสิ่งไมเห็นดวยเกี่ยวกับขอความนั้น 
 ไมจริงเลย         หมายถึง   ทานมีความรูสึกไมเห็นดวยอยางยิ่งเกี่ยวกับขอความนั้น 
 

ระดับความรูสึก 

ขอความ จริง 
ท่ีสุด 

จริง 
คอนขาง
จริง 

คอนขาง
ไมจริง 

ไม
จริง
เลย 

 1. ทานจําตองปฏิบัติงานโดยที่ทานคิดวาควรจะใชวิธีอื่นที่ดีกวา       
 2. ทานตองทํางานภายใตนโยบายและแนวทางปฏิบัติที่ไมสอดคลองกัน       
 3. ทานตองทํางานกับบุคคลอื่น ซึง่มีวิธีปฏิบัติงานคอนขางขัดแยงจากทาน       
 4. ทานไดรับคําขอใหกระทําการจากบุคคลสองคนหรือมากกวาโดยคําขอนั้นขัดกัน       
 5. ทานปฏิบัติงานโดยไดรับการยอมรับจากบคุคลหนึ่ง แตไมเปนยอมรับ

ของบุคคลอื่น 
     

 6. ทานตองทํางานในสภาพการณที่คําชี้แนะและคําสั่งคลุมเครือไมชัดเจน      
 7. ทานตองทํางานที่ขัดกับบุคลกิภาพของทาน      
 8. ทานไดรับมอบหมายใหปฏิบัติมากกวาหนึ่งงาน  และลักษณะงานแตกตางกัน       
 9. ทานตองปฏิบัติงานในเวลาเดียวกันมากกวาหนึ่งหนาที่      
10. ทานเขาใจและมีความชัดเจนในบทบาทหนาที่ที่รับผิดชอบ      
11.  ทานรูสึกสับสนกับภาระงานที่ไดรับ      
12. ทานเต็มใจปฏิบัติงานที่ไดรับมอบหมายนอกเหนือจากงานสอน      
13. ทานไดรับมอบหมายงานที่ตรงกับความสามารถ      
14. ทานประสบปญหาในการปฏิบัติงาน เนื่องจากตองทํางานหลายอยาง

ในเวลาเดียวกัน 
     

15. ทานเต็มใจที่จะปฏิบัติงานบางอยางที่ผูบังคบับัญชาสั่งใหทํา      
16. บอยครั้งทีผ่ลงานของทานไมเปนไปตามที่คาดหวังไว      
17. ทานตองการจะพัฒนางานแตไมไดรับการสงเสริมจากผูบังคับบัญชา      
18. ทานไดรับมอบหมายงานที่ทานคาดหวังไว      
19. ทานไดรับมอบหมายงานและสามารถทําไดสําเร็จ      

 
 

ฉบับที่  7   แบบสอบถามความเขมแข็งในการมองโลก 
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คําชี้แจง  ขอคําถามตอไปนี้  เปนการถามการมองชีวิตในแงมุมตาง ๆ    

               โปรดทําเครื่องหมาย   ลงในชอง     ใหตรงกับสภาพความเปนจริงของทาน 
 บอยครั้งมาก    หมายถึง   ทานมีความรูสึกเกี่ยวกับขอความนั้นมากที่สุด 
 บอย    หมายถึง   ทานมีความรูสึกเกี่ยวกับขอความนั้นมาก 
 เปนบางครั้ง  หมายถึง   ทานมีความรูสึกเกี่ยวกับขอความนั้นปานกลาง 
 นานๆ ครั้ง หมายถงึ   ทานมีความรูสึกเกี่ยวกับขอความนั้นนอยมาก 
 ไมเคยเลย หมายถึง   ทานไมเคยรูสึกเกี่ยวกับขอความนั้นเลย 
 

ระดับความรูสึก 

ขอความ บอย 
ครั้ง
มาก 

 
บอย 

เปน
บาง 
ครั้ง 

นานๆ 
ครั้ง 

ไมเคย
เลย 

 1. ทานนึกถึงบคุคลที่ทานติดตออยูในชีวิตประจําวัน 
ทานรูสึกวาพวกเขาเปนคนแปลกหนาแตกท็ํางานกับเขาได 

     

2. ทานรูสึกวา เหตุการณตาง ๆ ที่ผานมา ทานชวยเหลือตนเองไมได      
3. ทานเคยพบความแปลกใจในการกระทําของบุคคลที่ทานรูจกั แตทาน

คิดวาทานสามารถคบกับเขาได 
     

4. ทานเคยรูสึกบางไหมวาคนทีท่านไวใจทําใหทานตองผิดหวัง      
5. ทานมองชีวิตวา  มีแตสิ่งที่นาจําเจซ้ําซาก      
6. ทานคิดวาชีวิตของทานมีเปาหมายชัดเจน      
7. ทานไมเคยทอแมนวาทานจะรูสึกวาไมไดรับความยุติธรรม      
8. ในชวง 10 ปที่ผานมา ชีวิตของทานเต็มไปดวยความเปลี่ยนแปลง ซึ่ง

ทานรูสึกสนุกตอความเปลี่ยนแปลงนัน้ 
     

9. ทานมีความรูสึกวาทานอยูในสิ่งแวดลอมที่ไมคุนเคยและไมทราบวาจะทําอะไร      
10. ทานคิดถึงชีวิตของทาน ทานมกัจะถามตนเองวา ทําไมจงึตองมชีีวิตอยู      
11. ทานประสบกับปญหาที่ยุงยาก แนวทางแกไขของทานมกัจะสับสน และ

หาทางออกไดยาก 
     

12. ทานคิดวาชีวิตในอนาคตของทานอาจจะเต็มไปดวยความ
เปลี่ยนแปลง  แตทานก็บอกกับตนเองวาอะไรจะเกิดก็ตองเกิด 

     

13. ทานพบกับสิ่งที่ไมสมหวังในอดีตที่ผานมา ทําใหทานบอกกับตนเองวา 
เมื่อมันเกิดขึ้นก็จะอยูกับมันใหได และดําเนินชีวิตตอไป 

     

14. ทานมีความรูสึกนึกคิดสับสน      
15. ทานรูสึกยินดีในสิ่งที่ทานไดกระทําลงไป มักจะมีเหตุการณอื่น ๆ  

มาแทรกทําใหทานเกิดความรูสึกเปลี่ยนไป 
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ระดับความรูสึก 

ขอความ บอย 
ครั้ง
มาก 

 
บอย 

เปน
บาง 
ครั้ง 

นานๆ 
ครั้ง 

ไมเคย
เลย 

16. ทานมีความรูสึกวาสิ่งที่เกิดขึ้นภายในจิตใจของทานนั้นทานสามารถควบคุมได      
17. ทานคาดคิดวาชีวิตสวนตัวในอนาคตของทาน จะไมมีเปาหมายหรือ

ความหมายเลย 
     

18. ทานรูสึกจมอยูในความทุกข      
19. ทานสามารถควบคุมเหตุการณที่ทานคาดหวังไวและเกิดขึ้นจริง      
20. เมื่อทานคิดถึงความลําบากที่จะตองเผชิญ  ในสวนสําคัญของชีวิตทาน 

มีความรูสึกวา ทานสามารถเอาชนะอุปสรรคนั้นได 
     

21. ทานกระทําสิ่งตางๆ  ในปจจุบัน เปนสิ่งที่ทานคิดแลววาเปนการกระทําที่ดีที่สุด      
22. ทานมีความรูสึกไมแนใจวา ทานจะควบคุมสถานการณ   ตาง ๆ   ในชีวิตได      
23. ทานรูสึกวาไมสามารถปรับตัวได เมื่อเผชญิกับสถานการณใหม      
24. ทานไมกลาพอที่จะแสดงความรับผิดชอบ ในสิ่งที่ผิดพลาด      
25. ทานเปนคนประหยัดดวยตัวทานเอง และไมใชจายตามแฟชั่นนิยม      
26. ทานรูสึกวาการดําเนินชีวิตทีผ่านมาเปนสิ่งมีคุณคา      
27. ทานสามารถควบคุมสถานการณฉุกเฉนิในการทํางานได      
28. ทานชอบอยูในโลกแหงความฝน      
29. ทานคิดวาไมมีสิ่งใดที่ทานตองการแลว ทานจะไมได      
30. ทานคิดวาทานสามารถจัดการกับปญหาตาง ๆ ไดดีเยี่ยม      
31. ทานมักเสียใจภายหลังกับสิ่งที่เกิดขึ้นจากการกระทําของทาน      
32. ทานพบปญหาในการปฏิบัติงาน ทานจะลมเลิกโครงการนัน้ทันท ี      

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



 

ภาคผนวก ค 
รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 
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รายชื่อผูเชี่ยวชาญ 

รองศาสตราจารยชูศรี  วงศรัตนะ ภาควิชาวัดผลและวิจัยการศึกษา คณะศกึษาศาสตร 

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

อาจารย ดร. ละเอียด รักษเผา ภาควิชาวัดผลและวิจัยการศึกษา คณะศกึษาศาสตร 

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

อาจารยชวลติ รวยอาจิณ ภาควิชาวัดผลและวิจัยการศึกษา คณะศกึษาศาสตร 

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

ผูชวยศาสตราจารย ดร.นันทา  สูรักษา ภาควิชาจิตวทิยา คณะศึกษาศาสตร 

 มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ 

อาจารยสมประสงค  เสนารตัน คณะศลิปศาสตรและวทิยาศาสตร 

 มหาวิทยาลยัราชภัฏรอยเอ็ด 

 
 



 

ประวัติผูวิจัย 
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ประวัติยอผูวิจัย 

ชื่อ ชื่อสกุล นางเบญจมาภรณ   เสนารัตน 

วันเดือนปเกิด 6 มกราคม 2514 

สถานที่เกิด อ.เมือง จ.อุดรธานี  

สถานที่อยูปจจุบัน 63 หมู 1 ต.เกาะแกว อ.เสลภูมิ  จ.รอยเอ็ด 

ตําแหนงหนาที่การงานในปจจุบัน เจาหนาที่วิเคราะหนโยบายและแผน 6ว 
สถานที่ทํางานปจจุบัน มหาวิทยาลยัราชภัฏรอยเอ็ด ต.เกาะแกว อ.เสลภูมิ จ.รอยเอ็ด 45120 

ประวตัิการศึกษา 

 พ.ศ. 2532 มัธยมศึกษาตอนปลาย  

โรงเรียนเพ็ญพิทยาคม อ.เพ็ญ จ.อุดรธานี 

 พ.ศ. 2537 วิทยาศาสตรบัณฑิต (วท.บ.) วิชาเอกสถิติประยุกต 
วิทยาลัยครูอุดรธานี  จ.อุดรธาน ี

 พ.ศ. 2549 การศึกษามหาบัณฑิต (กศ.ม.)  

สาขาวิชาการวิจัยและสถติทิางการศึกษา  

มหาวิทยาลยัศรีนครินทรวิโรฒ จ.กรุงเทพฯ 
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