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 การวิจัยนี้มีวัตถุประสงคเพ่ือพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการ
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สแควร เทากับ 98.94  คา df  เทากับ 97 คา p เทากับ  .43 ดัชนี GFI เทากับ  .98  AGFI เทากับ 
.96  CFI เทากับ 1.00 SRMR เทากับ .03 และ RMSEA เทากับ .01) ตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความเหนื่อยลาในงานของคร ูไดรอยละ 87 
 2. โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก 
ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่พัฒนาขึ้น ประกอบดวย 
ความผูกพันในงานและปจจัยเอื้อในงานทํางาน เปนสาเหตุทางตรง (direct cause) ของความ

เหนื่อยลาในงาน การจัดการแบบเชิงรุกและปจจัยเอื้อในการทํางานเปนสาเหตุทางออม (indirect 
cause) ของความเหนื่อยลาในงาน 
 สรุปไดวา ความผูกพันในงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน เปนปจจัยหลักท่ีชวยลดความ
เหนื่อยลาในงานของครู สวนปจจัยเสริมผานความผูกพันในงาน ไดแก การจัดการแบบเชิงรุกและ
ปจจัยเอื้อในการทํางาน ตามลําดับ 
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 The purpose of this research was to develop and validate a causal 
relationship model for job resources, proactive coping, work engagement, and job 
burnout among secondary school teachers. The sample comprised 500 teachers in 
academic year 2015 under the Secondary Educational Service Area Office 17 in 
Chanthaburi and Trad Provinces derived by means of multi-stage random sampling.  
A five-point rating scale questionnaire was employed in data collection. Descriptive 
statistics including percentage and mean, were used to analyze the data. Moreover, 
causal relationship model was performed by LISREL 
 The results were as follows: 

1. The proposed model was consistent with empirical data. Goodness of fit 
statistics were: chi-square = 98.94, df =97, p = .43, GFI = .98, AGFI = .96, CFI = 1.00,  
SRMR = .03 and RMSEA =.01. All variables in the model accounted for 87 percent of 
the total variance of job burnout. 

2. The proposed model of job resources, proactive coping, work 
engagement, and job burnout of secondary school teachers indicated that work 
engagement and job resources had direct causes on job burnout, and proactive 
coping and job resources had indirect causes on job burnout. 
 In conclusion, work engagement and job resources were the main factors in 
reducing the teachers’ job burnout, with proactive coping and job resources as 
supporting causes. 
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บทท่ี 1 
บทนํา 

 
ความเปนมาและความสําคัญของปญหา 
 ความเหนื่อยลา (Burnout) เปนกลุมอาการของความออนลาทางรางกายและอารมณ    
ขาดความสนใจหรือใสใจตอบุคคลรอบขาง มีทัศนคติทางลบตอตนเองรวมทั้งบุคคลหรือสิ่งที่เกี่ยวของ 
เกิดจากการมีความเครียดเปนระยะเวลาตอเนื่องยาวนานและไมสามารถจัดการกับความเครียดนั้นได 
มักพบในอาชีพท่ีเกี่ยวของกับการศึกษาและการบริการทางสังคม เชน ครู อาจารย และบุคลากร
ทางการแพทย (Bakker, 2008, pp. 209-223) 
 การศึกษาคุณภาพชีวิตการทํางานของขาราชการ ในดานมิติของการทํางานและมิติดาน
สวนตัว พบวา ขาราชการครูในสังกัดกระทรวงศึกษาธิการมีคุณภาพชีวิตการทํางานในระดับพอใช 
เนื่องจากภาระงานของครูที่เพิ่มมากข้ึนและความคาดหวังของสังคมตอบทบาทของคร ู(ศิรินันท  
กิตติสุขสถิต, 2556, หนา 45) นอกจากนี้ครูยังตองเผชิญกับความไมแนนอนของนโยบาย 
ดานการศึกษา การตองเรงพัฒนาตนเองและตองปฏิบัติตามความตองการของผูปกครองนักเรียน  
ซึ่งปญหาเหลานี้เปนปญหาพื้นฐานที่อาจทําใหครูเกิดความเหนื่อยลาในงานได และเมื่อครู 
เกิดความเหนื่อยลา จะนําไปสูปญหาการปฏิบัติงานของโรงเรียน การเตรียมการสอนและการเอาใจใส
ตอนักเรียนลดลง มีความผูกพันในงานลดลง หากยังไมมีการแกไขอยางเหมาะสมแลว ยอมสงผล 
ตอการปฏิบัติงานของครูและคุณภาพการศึกษา และท่ีสําคัญคือ ผลกระทบที่เกิดกับเด็กและเยาวชน 
ผูเปนอนาคตของชาติ และถาหากครูไมสามารถหาทางออกหรือหลีกหนีจากความรูสึกเหลานี้ได  
ครจูะเริ่มมีพฤติกรรมในการทํางานที่แยลง กลาวคือ ครูจะทํางานโดยไมมีใจจดจออยูกับงาน ทํางาน
เพียงแคใหจบไปเทานั้น มีความคิดในดานลบกับงาน กับเพื่อนรวมงาน และเมื่อรวมกับความรูสึก 
ออนลาทางอารมณ หมดแรงกาย แรงใจ รูสึกวาตนเองไรประสิทธิภาพ อาการเหลานี้ รวมเรียกวา  
ความเหนื่อยลาในงาน (Leiter & Maslach, 2005, p. 544) 
 การลดความเหนื่อยลาในงานของตัวครนูั้น สามารถทําไดโดยเสริมสรางความผูกพันในงาน 
ซึ่งความผูกพันในงาน (Work Engagement) หมายถึง สภาวะจิตในดานอารมณและความคิด 
เชิงบวกท่ีมีตองาน มีความคงทนไมเปลี่ยนแปลงไปตามกาลเวลา โดยไมไดเกิดขึ้นเฉพาะกับวัตถุ
สถานการณ ตัวบุคคลหรือพฤติกรรมใดพฤติกรรมหนึ่ง โดยครทูี่มีความผูกพันในงานจะเปนคนที่มี
ความขยันขันแข็ง มีความพยายาม ไมยอทอตออุปสรรค (Vigor) มีความทุมเทในการทํางาน 
(Dedication) และรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงาน มีใจจดจอกับงาน (Absorption) จนรูสึกวา
เวลาผานไปอยางรวดเร็ว (Schfauferi, Salanova, González & Bakker, 2002, pp. 71-92) เมื่อ
ความผูกพันในงานเปนสิ่งสําคัญที่สงผลใหการทํางานของครูเกิดประสิทธิภาพและประสิทธิผล 
สามารถตอบสนองความตองการขององคกรและบรรลุเปาหมายที่วางไว องคกรตาง ๆ จึงสนใจศึกษา
หาวิธีการหรือหาปจจัยที่สงผลใหบุคลากรเกิดความผูกพันในงาน เพื่อเปนการปองกันและลดความ
เหนื่อยลาในงาน (บุญธิดา  เทือกสุบรรณ, 2550, หนา 4) ซึ่งมีการวิจัยพบวาปจจัยเอื้อในการทํางาน 
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(Job Resources) ที่องคกรไดใหการสนับสนุนแกบุคลากรอยางเหมาะสมและเพียงพอ มีสวนชวย
ผลักดันใหบุคลากรพรอมที่จะใชความพยายามและแสดงศักยภาพในการทํางานอยางเต็มที ่เพื่อให
งานสําเร็จไดตามเปาหมายที่ตั้งไว สอดคลองกับงานวิจัยของ Bakker and bal (2010, pp. 189-
206) ที่ทําการศึกษาความผูกพันในงานกับอาชีพครู พบวา ปจจัยเอื้อในการทํางาน ดานความมีอิสระ
ในการทํางาน ดานการสอนงานจากผูบังคับบัญชาและดานโอกาสความกาวหนาในงาน  
มีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันในงาน และงานวิจัยของ Cherniss (1992, pp. 1-11)  
ที่กลาววา ในกลุมคนวัยทํางานหากไดรับการสนับสนุนจากเพือ่นรวมงานหรือที่ทํางานแลว จะสามารถ
ลดความออนลาทางอารมณและลดความเปนบุคคลในผูอื่นไดและผูที่มีภาวะเหนื่อยลาในการทํางาน
หากสามารถปรับตัวไดแลวก็จะหันกลับมาทุมเทในงานและมีความผูกพันในงานมากขึ้น  
 ปจจัยเอื้อในการทํางาน ประกอบดวย ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy)  
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (Social Support from Colleagues) การสอนงานจาก
ผูบังคับบัญชา (Supervisory Coaching) การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน (Performance 
Feedback) และ โอกาสความกาวหนาในงาน (Opportunity Development) โดยปจจัยเอื้อในการ
ทํางานนี้ ทําใหเกิดความผูกพันในงานที่ทํา (Bakker & Demerouti, 2008, pp. 209-223) 
 อยางไรก็ตามการเกิดความเหนื่อยลาในงานนั้นแตกตางกันไปในแตละบุคคลขึ้นอยูกับ    
การจัดการกับปญหาที่เกิดข้ึนวาบุคคลมีแนวทางการจัดการที่ถูกตองและมีประสิทธิภาพเพียงใด    
การจัดการกับปญหาที่มีประสิทธิภาพ สามารถชวยลดหรือขยายระยะเวลาที่กอใหเกิดความเหนื่อยลา
ในการทํางานออกไปได ซึ่งการเตรียมการรับมือกับปญหาที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตโดยการใชทักษะและ
ทรัพยากรที่มีอยูรอบตัวใหเกิดประโยชนสูงสุด เรียกวา “การจัดการแบบเชิงรุก” (Proactive 
Coping) (Greenglass, 2004, pp. 9-23) สอดคลองกับงานวิจัยของ Schwarzer and Taubert 
(2002, pp. 19-35) ที่ไดทําการศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการแบบเชิงรุกกับความเหนื่อยลา
ในงานของครใูนประเทศเยอรมัน พบวา ครูที่มีการจัดการแบบเชิงรุกสูง จะชวยลดความเหนื่อยลา 
ในงาน ดานความออนลาทางอารมณ การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น และความรูสึกไรประสิทธิภาพ 
 Bermejo, Hernández, and Prieto-Ursúa (2013, pp. 1321-1325) กลาววา ครูที่ทํา

การสอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา ตองจัดการเรียนการสอนใหกับนักเรียนที่อยูในชวงของวัยเปลี่ยนผาน

จากวัยเด็กสูวัยผูใหญ ซึ่งเปนวัยที่มีปญหาพฤติกรรมมากที่สุดและปญหาพฤติกรรมของนักเรียนเปน

ปญหาสําคัญท่ีทําใหครูเกิดความเครียดและความเหนื่อยลาในงาน ในขณะที่ Jackson, Schwab, 

and Schuler (1986, p. 630) พบวา ปจจัยในงานหลายปจจัยมีความสัมพันธกับความเหนื่อยลาใน

งานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา คือการมีสวนรวมในการตัดสินใจ การลงโทษท่ีไมมีความแนนอน การ

ขาดความเปนอิสระในการทํางาน การขาดการสนับสนุนจากเพ่ือนรวมงาน ความไมสอดคลองกัน

ระหวางความคาดหวังในงานกับสภาพในปจจุบัน บทบาทของงานที่คลุมเครือและขาดความชัดเจนใน

สายงานที่รับผิดชอบ 
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 จากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่กลาวขางตน ผูวิจัยจึงสนใจศึกษาความสัมพันธระหวาง
ปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุกกับความผูกพนัและความเหนื่อยลาในงานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษาเขต 17 เพื่อนําผลที่ไดมาใชใน
การวางแผนหาแนวทางปองกันการเกิดความเหนื่อยลาในงานของครูและสงเสริมใหครูเกิดความผูกพัน
ในงานและเพิ่มความผูกพันในการทํางานใหอยูในระดับที่ดีขึ้นและลดความเหนื่อยลาในการทํางาน
ของครูใหนอยลง อันจะเปนผลดีตอตัวครู องคกร และผูเกี่ยวของตอไป 
 
วัตถุประสงคของการวิจัย 
 1.  เพื่อพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการ
แบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
 2.  เพื่อตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อ     
ในการทํางานการจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 กบัขอมูลเชิงประจักษ 
 
กรอบแนวคิดในการวิจัย 
 ความเหนื่อยลาในงาน (Job Burnout) เปนอาการที่แสดงออกถึงความออนลาทางรางกาย
และจิตใจ มีทัศนคติที่ไมดีตอผูอื่นและงานที่รับผิดชอบ Maslach & Jackson (1981, pp. 99-113) 
การลดความเหนื่อยลาในงานของตัวบุคคลนั้นสามารถทําไดโดยเสริมสรางความผูกพันในงาน 
Schaufeli et al. (2002, pp. 71-92) พบวา ความผูกพันในงานเปนปจจัยที่สามารถลดความ 
เหนื่อยลาในงานได องคกรหรือหนวยงานตาง ๆ จึงควรสงเสริมใหบุคลากรเกิดความผูกพันในงาน ซึ่ง
ปจจัยสําคัญที่เปนตัวผลักดันใหเกิดความผูกพันในงาน คือ ปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources) 
โดยมีสวนในการผลักดันใหบุคคลเกิดความผูกพันในงานและเปนตัวรองรับแรงปะทะจากภาระงาน 
ที่อาจทําใหบุคคลเกิดความเหนื่อยลาในงาน Demerouti, Bakker, Nachreiner, & Schaufeli 
(2001, pp. 499-503) นอกจากนี้ความรุนแรงหรือระยะเวลาในการเกิดความเหนื่อยลาในงานนั้น
แตกตางกันไปในแตละบุคคลขึ้นอยูกับการจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) ของแตละบุคคลที่
จะมีสวนชวยลดหรือขยายเวลาที่จะกอใหเกิดความเหนื่อยลาในงานออกไปได (Greenglass, 2004, 
pp. 9-23) 
 จากที่กลาวขางตน ผูวิจัยคัดเลือกตัวแปรและกําหนดความสัมพันธเชิงสาเหตุของ 
ตัวแปรแฝงในโมเดลตามแนวคิดของ Bermejo et al. (2013, pp. 1321-1325) ที่กลาววา  
ปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุกและความผูกพันในงานของครู มีอิทธิพล 
ตอความเหนื่อยลาในงานของคร ูมาเปนกรอบแนวคิดในการวิจัย ดังภาพที่ 1 
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ภาพที่ 1  กรอบแนวคิด ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการ 
 แบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 
สมมติฐานการวิจัย 
 การวิจัยนี้ไดตั้งสมมติฐานการวิจัย ดังนี้ 
 1.  ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก     
ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษาที่พัฒนาขึ้น มีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
 2.  ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอตัวแปรความผูกพันในงาน 
 3.  ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุกมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงาน 
 4.  ตัวแปรความผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงาน 
 5.  ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอตัวแปรความผูกพันในงาน 
 6.  ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงาน 
 7.  ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุกมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงาน
ผานตัวแปรความผูกพันในงาน 
 8.  ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางานมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลา      
ในงานผานตัวแปรความผูกพันในงาน 
 
 
 

(-) 

(+) 

(-) 

       (-) 

(+) 

การจัดการแบบเชิงรุก 
(Proactive Coping) 

ความผูกพันในงาน 

(Work Engagement) 
ความเหนื่อยลาในงาน 

(Job Burnout) 

ปจจัยเอื้อในการทํางาน 
(Job Resources) 
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ประโยชนที่คาดวาจะไดรับจากการวิจัย 
1. สถานศึกษาหรือหนวยงานตาง ๆ สามารถนําแบบวัดความผูกพันในงาน  

ความเหนื่อยลาในงาน การจัดการแบบเชิงรุกและปจจัยเอื้อในการทํางาน ไปใชกับบุคลากร 
ในหนวยงานไดตามวัตถุประสงค 
 2.  ผูบริหารสถานศึกษาและผูที่เกี่ยวของ สามารถนําผลวิจัยไปใชเปนแนวทางในการ 
ลดความเหนื่อยลาในงานของครูและแนวทางในการสงเสริมความผูกพันในงานใหกับครู 
 
ขอบเขตของการวิจัย 
 1.  ประชากร 
  ประชากร เปนครูที่สอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 17 (จังหวัดจันทบุรี และจังหวัดตราด) ซึ่งในปการศึกษา 2558 มีจํานวนทั้งสิ้น 
1,437 คน 
 2.  ตัวแปรในการศึกษา 
  2.1  ตัวแปรแฝงภายนอก 2 ตัวแปร ไดแก 
     2.1.1 ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) ประกอบไปดวยตัวแปร
สังเกตได 7 ตัวแปร คือ การจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) การแกปญหาแบบไตรตรอง 
(Reflective Coping) การวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) การวางแผนปองกัน (Preventive 
Coping) การขอความชวยเหลือและขอคําปรึกษา (Instrumental Support Seeking) การแสวงหา
ผูใหกําลังใจ (Emotion Support Seeking) และการหลีกเลี่ยงการแกปญหา (Avoidance Coping) 
     2.1.2 ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources) ประกอบไปดวย ตัวแปร
สังเกตได 5 ตัวแปร ดังตอไปนี้ ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) การสนับสนุนจากเพื่อน
รวมงาน (Social Support from Colleagues) การสอนงานจากผูบังคับบัญชา (Supervisory 
coaching) การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน (Performance Feedback) และโอกาสความกาวหนา
ในงาน (Opportunities for Development) 
  2.2  ตัวแปรแฝงภายใน 2 ตัวแปร ไดแก 
     2.2.1 ตัวแปรความผูกพันในงาน (Work Engagement) ประกอบไปดวยตัวแปร
สังเกตได 3 ตัวแปร ดังตอไปนี้ ความขยันขันแข็ง (Vigor) ความทุมเทในการทํางาน (Dedication) 
และการมีใจจดจอกับงาน (Absorption) 
     2.2.2 ตัวแปรความเหนื่อยลาในงาน (Job Burnout) ประกอบไปดวยตัวแปร
สังเกตได 3 ตัวแปร ดังตอไปนี้ ความออนลาทางอารมณ (Emotion Exhaustion) การลดคาความ
เปนบุคคลในผูอื่น (Cynicism) และความรูสึกไรประสิทธิภาพ (Reduce Personal 
Accomplishment) 
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นิยามศัพทเฉพาะ 
 ความผูกพันในงาน (Work Engagement) หมายถึง สภาวะทางจิตใจในดานอารมณ และ
ความคิดเชิงบวกที่มีตองานเนื่องจากการที่ครไูดกระทําในสิ่งที่ตนเองรักและมีความพึงพอใจ 
ปลาบปลื้มใจ และศรัทธาในงานที่ตนเองทําโดยแสดงออกผานพฤติกรรม 3 ดาน ตอไปนี้ 
 1. ความขยันขันแข็ง (Vigor) หมายถึง การทีค่รมูีพลังงานสูง เต็มใจที่จะใชความ 
พยายามทั้งหมดที่มีในการทํางาน และมีความอดทนไมยอทอเม่ือเผชิญกับอุปสรรคและความ
ยากลําบากในการทํางาน 
 2. ความทุมเทในการทํางาน (Dedication) หมายถึง การที่ครูรูสึกวางานที่ตนเองทํา 
เปนงานที่มีความสําคัญและทาทาย มีความกระตือรือรนในการทํางาน รูสึกภาคภูมิใจและมี 
แรงบันดาลใจในการทํางานมีความเสียสละในการทํางาน 
 3. การมีใจจดจอกับงาน (Absorption) หมายถึง การที่ครมูีสมาธิในการทํางานสูง  
มีใจจดจออยูกับงาน รูสึกวางานเปนสวนสําคัญกับชีวิต ไมสามารถแยกออกได 
 ความเหนื่อยลาในงาน (Job Burnout) หมายถึง สภาวะทางจิตใจ อารมณและความคิดใน
เชิงลบที่มีตองานของครู โดยแสดงออกทางดานรางกาย จิตใจ และอารมณซึ่งสงผลกระทบตอตนเอง 
งานที่ทํา และเพ่ือนรวมงาน โดยแสดงออกผานพฤติกรรม 3 ดาน ตอไปนี้ 
 1. ความออนลาทางอารมณ (Emotion Exhaustion) หมายถึง การที่ครูหมดกําลังใจ  
ทอแทสิ้นหวังในการทํางาน ไมมีพลังในการตอสูกับอุปสรรคในการทํางาน มีอาการออนเพลีย 
ทางรางกาย 
 2. การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น (Cynicism) หมายถึง การที่ครูมีทัศนคติในทางลบ 
ตอเพ่ือนรวมงานและงานที่รับผิดชอบ รวมทั้งไมอยากมีปฏิสัมพันธกับผูอื่นและไมสามารถรักษา
สัมพันธภาพที่ดีกับผูอื่นได 
 3. ความรูสึกไรประสิทธิภาพ (Reduce Personal Accomplishment) หมายถึง 
ความรูสึกหรือทัศนคติที่มีตอตนเองวาตนเองไมมีคุณคา รูสึกไมประสบความสําเร็จในงาน สูญเสีย 
การนับถือตนเอง ไมภาคภูมิใจในความสามารถและผลงานของตนเอง 
 การจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) หมายถึง การทีค่รพูยายามบรรลุเปาหมาย 
ที่ตนเองเปนผูกําหนด โดยการกําหนดเปาหมายในการทํางานใหชัดเจน และใชความรู ความสามารถ
ประสบการณ และทรัพยากรตาง ๆ ที่มีอยูรอบ ๆ ตัวมาใชใหเกิดประโยชน และพยายามกํากับตนเอง  
ใหบรรลุเปาหมายนั้น ประกอบไปดวย 7 ดานตอไปนี้ 
 1. การจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) หมายถึง การทีค่รูเปนผูกําหนด 
เปาหมายที่ตองการดวยตนเอง โดยมีแรงจูงใจและความมุงมั่นที่จะบรรลุเปาหมายเหลานั้น 
 2. การแกปญหาแบบไตรตรอง (Reflective Coping) หมายถึง การที่ครจูําลองภาพ
เหตุการณขึ้นในใจและคิดเปรียบเทียบถึงผลลัพธที่อาจเกิดขึ้นจากการแสดงพฤติกรรมในรูปแบบ 
ตาง ๆ อยางรอบคอบ โดยนําเอาวิธีการระดมสมองมาประยุกตใชในการวิเคราะหปญหา 
 3. การวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) หมายถึง กระบวนการวางแผนการ 
ทํางานโดยพิจารณาทรัพยากรตาง ๆ ที่มี เชน เวลา กําลังคน วัสดุและความชํานาญ 
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 4. การวางแผนปองกัน (Preventive Coping) หมายถึง การคาดการณแนวโนมของความเครียด
ที่อาจเกิดขึ้นและเตรียมการรับมือกอนที่จะเกิดปญหาเพื่อไมใหปญหาเหลานั้นลุกลาม โดยอาศัย
ประสบการณ ความสามารถในการคาดการณและความรูที่มีของครู 
 5. การขอความชวยเหลือและขอคําปรึกษา (Instrumental Support Seeking) หมายถึง  
การแสวงหาแหลงขอมูล คําแนะนํา และขอมูลสะทอนกลับจากผูอื่นเพื่อนํามาใชประโยชนในการวางแผน 
ประยุกตใชและปรับปรุงวธิีการจัดการกับสิ่งที่กอใหเกิดความเครียดในการทํางาน 
 6. การแสวงหาผูใหกําลังใจ (Emotion Support Seeking) หมายถึง เมื่อครูเผชิญกับความ
ทอแทหรือความทุกข ในบางครัง้ครูจะแสวงหาความเขาใจและมิตรภาพที่ดจีากบุคคลรอบขาง เพื่อใหตนเอง
มกีําลังใจที่จะสามารถกลบัมายนืหยัดที่จะบรรลุสูเปาหมายที่ตนเองตองการอีกครั้ง 
 7. การหลีกเลี่ยงการแกปญหา (Avoidance Coping) หมายถึง เมื่อครูเผชิญกับสถานการณ 
ที่กดดัน ครูจะชะลอการตัดสินใจหรือการเลื่อนเวลาการแกปญหาออกไป โดยมีแนวโนม จะลมเลิก 
ความตั้งใจที่จะบรรลเุปาหมายที่ตนเองกําหนด 
 ปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources) หมายถึง สภาพแวดลอมในการทํางานที่องคกรไดให
การสนับสนุนใหแกครูเพื่อใหสามารถปฏิบัติงานสําเรจ็ตามเปาหมาย ชวยลดแรงกดดันทั้งทางรางกายและ
จิตใจที่มีตองาน รวมถึงชวยใหครูเกิดการเรียนรู พัฒนาและกาวหนาในการทํางาน ประกอบไปดวย 5 ดาน 
ตอไปนี้ 

1. ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) คือ คุณลักษณะของงานซึ่งเปดโอกาส 
ใหครูมีอิสระที่จะใชวิจารณญาณของตนเองตัดสินใจที่จะกําหนดขั้นตอนและเลือกวธิีปฏิบัติงานและ
พิจารณาแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 
 2. การสนบัสนุนจากเพื่อนรวมงาน (Social Support from Colleagues) คือ การไดรับ 
ความสนใจ ไววางใจ ความชวยเหลือและการใหคําแนะนําในการทํางาน ตลอดจนการไดรับการยอมรับจาก
เพื่อนรวมงาน 
 3. การสอนงานจากผูบังคับบัญชา (Supervisory Coaching) คือ การทํางานโดยมผีูบังคับบัญชา
เปนพี่เลี้ยงสอนงานใหอยางมีขัน้ตอน และใหครูลงมือทํา มีการติดตามและประเมินผล เพื่อใหสามารถ
นําไปใช คิดเปน ทําเปน และแกปญหาได 
 4. การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน (Performance Feedback) คือคุณลักษณะของงานซึ่ง
สามารถแสดงใหครูไดทราบถึงผลสะทอนหรือผลลัพธที่ชัดเจนโดยตรงจากงานที่ปฏิบัติไปแลว วามี
ประสิทธภิาพหรือไม 
 5. โอกาสความกาวหนาในงาน (Opportunities for Development) คือการรับรูของครู
เกี่ยวกับการพัฒนาตนเองหรือความกาวหนาในหนาที่การงาน 
 ครูโรงเรียนมธัยมศึกษา (Secondary School Teachers) หมายถึง ครูที่ปฏิบัติหนาที ่
การสอนในโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ปการศึกษา 2558 
 งาน (Work) หมายถึง การปฏิบตัิหนาที่ของครู ซึ่งประกอบไปดวย การจัดการเรียนการสอน  
การสงเสริมและพัฒนาผูเรียน การปฏิบัติงานวิชาการของโรงเรียน การพัฒนาตนเองและวชิาชีพ และการ
ปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่โรงเรียนมอบหมาย 



บทท่ี 2 
เอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของ 

 
 การพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบ
เชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ซึ่งอาศัยพื้นฐานจากแนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่เกี่ยวของ
กับตัวแปรตาง ๆ แบงการนําเสนอเอกสารและงานวิจัยที่เกี่ยวของออกเปน 5 ตอน ดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันในงาน  
 ตอนท่ี 2 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับความเหนื่อยลาในงาน  
 ตอนท่ี 3 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับการจัดการแบบเชิงรุก  
 ตอนท่ี 4 แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยเกี่ยวกับปจจัยเอื้อในการทํางาน  
 ตอนท่ี 5 หนาที่และการปฏิบัติงานของขาราชการครู 

 
ตอนที่ 1  แนวคดิ ทฤษฎแีละงานวิจัยเกี่ยวกับความผูกพันในงาน 
 ความผูกพันในงาน (Work Engagement) เปนแนวความคิดทางจิตวิทยาเชิงบวก 
(Positive Psychology) ที่ไดรับความนิยมในการศึกษาปจจุบัน เชน วงการบริหารทรัพยากรมนุษย 
บริหารธุรกิจและจิตวิทยา ซึ่งตัวแปรความผูกพันในงานเปนตัวแปรที่ทําใหเกิดผลประโยชนรวมกัน
ระหวางนายจางและลูกจาง กลาวคือ ถาพนักงานเกิดความผูกพันในงานแสดงวาพนักงานยอมไดรับ
การดูแลที่ดีจากองคกร มีความสุขในการทํางาน ซึ่งสิ่งเหลานี้ยอมสงผลตอการดําเนินงานขององคกร
ดวย (Schaufeli & Bakker, 2004, pp. 293-315) ตัวแปรความผูกพันในงาน แรกเริ่มนั้นไดรับความ
สนใจจากภาคธุรกิจและงานที่เกี่ยวของกบับริษัทใหคําปรึกษาในการบริหารทรัพยากรบุคคล ตอมาจึง
ขยายตัวครอบคลุมเขาสูงานดานวิชาการ  
 ความหมายของความผูกพันในงาน 
 เดิมทีนั้นการศึกษาเรื่องความผูกพัน ใชคําวา ความผูกพันของพนักงาน (Employee 
Engagement) และความผูกพันตองาน (Work Engagement) สลับกันไปมาอยูเสมอ แตอยางไร    
ก็ตาม แมความหมายจะมีความใกลเคียงกัน แตก็ยังมีความแตกตางกันบางในบางมิติ เนื่องจากมี
นักจิตวิทยาจํานวนมากที่ทําการศึกษาเกี่ยวกับความผูกพันในงาน ทําใหความผูกพันในงานจึงมี
ความหมายที่คอนขางหลากหลาย แตในแวดวงนักวิชาการมักเลือกใชคําวา ความผูกพันในงาน  
เพราะมีความเจาะจงมากกวา (จารุวรรณ ยอดระฆัง, 2554, หนา 21) โดยมีรายละเอียดการให
ความหมายของความผูกพันในงาน ดังนี้ 
 Kahn (1990, pp. 692-724) กลาววา ความผูกพันในงานของบุคคล คือการที่บุคคลผูกติด
อยูกับงาน ตองการที่จะทํางานตามบทบาทที่ตนเองไดรับ โดยบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมีพลัง  
ในการทํางานทั้งทางดานรางกายและอารมณ จะใชความพยายามอยางยิ่งในงานของตนเอง  
มีการเตรียมพรอมและตื่นตัวอยูเสมอ ไมวางานนั้นจะทําคนเดียวหรือทํารวมกับผูอื่นก็ตาม รวมทั้ง    
มีความเขาใจความรูสึกของบุคคลที่ตองเกีย่วของกับงานของตนเองดวย 
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 Maslach, Schaufeli and Leiter (2001, pp. 397-422) กลาววา ความผูกพันในงาน 
เปนรูปแบบที่ตรงขามกับความเหนื่อยลาในงาน บุคคลที่มคีวามผูกพันในงานจะรูสึกมีพลัง 
มีสวนรวมในงานและมีความสามารถท่ีจะทํางานที่ไดรับมอบหมายใหประสบความสําเร็จได โดย
แบงเปนมิติตาง ๆ ได 3 ดาน คือ พลัง (Energy) ความเกี่ยวพัน (Involvement) และความมี
ประสิทธิภาพ (Efficacy) ซึ่งลวนแลวแตมีลักษณะตรงกันขามกับมิติตาง ๆ ของความเหนื่อยลา      
คือ ความออนลาหรือหมดพลัง (Exhaustion) ความรังเกียจ (Cynicsm) และความดอยประสิทธิภาพ 
(Ineffectiveness) 
 Rothbard (2001, p. 656) กลาววา ความผูกพันในงาน เปนสภาวะทางจิตใจ ที่เกี่ยวพัน  
กับงาน โดยบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมีความสนใจและใสใจกับการทํางานตามบทบาทที่ไดรับ 
คือ มักใชเวลาในการคิดเกี่ยวกับเรื่องงานและมีความรูสึกเปนอันหนึ่งอันเดียวกันกับงานโดยมีความ
หมกมุนจดจออยูกับการทํางานและใหความสําคัญกับงานเสมอ กลาวคือ ใหความหมายความผูกพัน
ในงานในมิติของความใสใจและการมีใจจดจอกับงาน 
 Schaufeli et al. (2002, p. 71-92) กลาววา ความผูกพันในงาน คือ ความรูสึกทางดาน 
อารมณที่เก่ียวของสัมพันธกับงานทีม่ีลักษณะเปนไปในทางบวก รูสึกวางานมีคุณคา ประกอบดวย
คุณลักษณะ 3 ประการ คือ มีความกระตือรือรน (vigor) หมายถึง การมีพลังในการทํางานสูง มีความ
ทุมเทอุทิศตน (dedication) หมายถึง ความรูสึกเต็มใจ ภูมิใจ มีแรงบันดาลใจในการทํางาน และ
ความจดจอใสใจ (absorption) หมายถึง ความรูสึกมุงมั่นและมีความสุขในการทํางาน 
 May, Gilson, and Harter (2004, pp. 11-37) กลาววาความผูกพันในงาน คือ การที่
บุคคลเห็นวางานนั้นเปนสวนสําคัญมากสวนหนึ่งในชีวิต ทําใหชีวิตตนเองมีคุณคา 
 Leiter and Bakker (2010, pp. 39-53) กลาววา ความผูกพันในงานเปนเรื่องที่เกี่ยวของ
กับแรงจูงใจ สิ่งเหลานี้ไมไดเกิดขึ้นทันที แตเกิดขึ้นจากการยอมรับของบุคคลที่ตองการบรรลุเปาหมาย
ในการทํางานนอกจากนี้ยังสะทอนถึงความสามารถของบุคคลในการทํางาน คือ มีพลังความสามารถ    
ที่เพียงพอ มีความกระตือรือรนและไมสํารองพลังความสามารถไวสําหรับเรื่องอื่น และความผูกพัน   
ในงานยังสะทอนใหเห็นความเกี่ยวของกับเรื่องงาน ผูที่มีความผูกพันในงานจะรูสึกใหความสําคัญ 
กับงาน จนรูสึกวาตัวเองเปนสวนหนึ่งของงาน 
 จากความหมาย ที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา ความผูกพันในงาน หมายถึง สภาวะทางจิตใจ
ในดานอารมณและความคิดในเชิงบวกที่มีตองานเนื่องจากการทีบุ่คคลไดกระทําในสิ่งที่ตนเองรัก 
มีความพึงพอใจ ปลาบปลื้มใจ และศรัทธาในงานที่ตนเองทํา โดยแสดงออกผานพฤติกรรมในการ
ทํางานที่พรอมจะทํางานอยูเสมอ ไมมีความยอทอตออุปสรรคใด ๆ มีความกระตือรือรน มีแรงบันดาล
ใจในการทํางาน มีสมาธิที่จดจออยูกับงานและรูสึกวางานคือสวนสําคัญในชีวิต 
 การวัดความผูกพันในงาน 
 เครื่องมือวัดความผูกพันในงาน ที่นิยมใช มีดังตอไปนี้ 
 1. แบบวัดความเหนื่อยลาในงาน Maslach Burnout Inventory: MBI เปนเครือ่งมือที่ใช
วัดความผูกพันในงาน ที่พัฒนาโดย Maslach, Jackson, and Leiter (1997, pp. 191-218) ที่มอง
วา ความผูกพันในงานเปนแนวคิดที่ตรงกันขามกับความเหนื่อยลาในงาน ทุกมิติ จึงเสนอวาแบบวัด
ความเหนื่อยลาในงาน จะสามารถนํามาใชวัดความผูกพันในงานได โดยใชรูปแบบการใหคะแนน 
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ตรงกันขามกับความเหนื่อยลาในงานทั้ง 3 มิต ิไดแก มิติความออนลาทางอารมณ (Emotional 
Exhaustion) ความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอืน่ (Depersonalization) และมิติดานความ
สามารถในอาชีพ (Professional Efficacy) โดยบุคคลที่มีความผูกพันในงานจะมคีะแนนต่ําในมิติ
ความออนลาทางอารมณและความรูสึกลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น 
 2. แบบสอบถามความผูกพันในงาน Utrecht  (Utrecht Work Engagement Scale : 
UWES) เปนเครื่องมือรายงานตนเอง (Self-report)  ที่พัฒนาขึ้นโดย Schaufeli et al. (2002,     
pp. 71-93) ประกอบไปดวยการวัดความผูกพันในงานใน 3 ดาน คือ ความขยันขันแข็ง ความทุมเท
ในการทํางาน และความรูสึกมีใจจดจอกับงาน  
 อยางไรก็ตาม ภัณฑิรา บุญปน (2554) ไดรวบรวมสาเหตุที่ทําใหแบบวัดความเหนื่อยลา 
ในงาน (Burnout Inventory: MBI) ของ Maslach ไมไดรับความนิยมในการใชประเมินความผูกพัน 
ในงาน เพราะการใชเครื่องมือชนิดเดียวกันในการวัดทั้งแนวคิดความเหนื่อยลาในงานและความผูกพัน
ในงานซึ่งตรงขามกัน ทําใหเกิดขอสงสัยในเรื่องความแตกตางของผลลัพธทีไ่ดในทางบวก และทางลบ  
ซึ่งผลลัพธในทางบวกและลบเปนภาวะที่มีความเปนอิสระตอกัน (Schaufeli & Bakker, 2004, pp. 
293-315) ตัวอยางเชน พนักงานที่มีงานในปริมาณนอยและไมตองรับผิดชอบในงาน ทําใหไมรูสึก
เหนื่อยลาในการทํางาน แตก็ไมไดหมายความวาพนักงานคนนั้นจะมีความผูกพันในงานสูง ดังนั้น  
คนที่ไมมีความเหนื่อยลาในงานอาจจะเปนคนที่ไมมีความผูกพันในงานก็ได สําหรับการศึกษาวิจัย 
ในประเทศไทยเกี่ยวกับความผูกพันในงาน งานวิจัยหลายเรื่องไดมีการนําแบบวัด UWES ทั้งฉบับเต็ม 
(17 ขอ) และฉบับสั้น (9 ขอ) มาใชและพบวาแบบวัดนี้เมื่อใชในประเทศไทย มีคาความเชื่อมั่น 
อยูในระดับดี มีคามากกวา .80 ขึน้ไป และมีความเที่ยงตรงเชิงโครงสรางและยืนยันวาแบบวัดนี้ 
มี 3 องคประกอบ ตามแนวคิดความผูกพันในงาน (อรพินทร ชูชม, 2557)  
 งานวิจัยทีเ่กี่ยวของกับความผูกพันในงาน 
 วัชรินทร หนูสมตน (2553) ไดศึกษาความผูกพันทุมเทในการทํางานของครูในพื้นที่พหุ
วัฒนธรรมสามจังหวัดชายแดนภาคใต พบวา ปจจัยที่ชวยสนับสนุนใหเกิดความผูกพันทุมเทในการ
ทํางานกับครู มีความเกี่ยวของกับ 5 มิติหลัก คือ มิติดานจิตลักษณะสวนบุคคล มิติดานการใหการ
สนับสนุนในเชิงจิตวิทยา มิติดานสัมพันธภาพในที่ทํางานและมิติดานปจจัยสนบัสนุนทางกายภาพ 
 ทิพอาภา กลิ่นคําหอม และอวยพร เรืองตระกูล (2557) ไดศึกษาโมเดลเชิงสาเหตุของความ
ยึดมั่นผูกพันของนักเรียนและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียนที่เกิดจากอิทธิพลของครู โดยกลุมตัวอยางเปน
นักเรียนระดับชั้นมัธยมศึกษาปที่ 4 ในเขตกรุงเทพมหานคร จํานวน 429 คน  ตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
ประกอบดวย ความยึดมั่นผูกพันของครู ความยึดมั่นผูกพันของนักเรียนและผลสัมฤทธิ์ทางการเรียน 
ผลการวิจัย พบวา ความยึดมั่นผูกพันของครูในดานการมีพลังในการสอน การอุทิศตนใหกับการสอน
และความยึดมั่นในการสอน มีอิทธิพลตอความยึดมั่นผูกพันของนักเรียน  ดานความมีพลังในการเรียน 
การอุทิศตนใหกับการเรียนและการยึดมั่นในการเรียน 
 Sonnentag (2003) ไดศึกษาความผูกพันตองานของพนักงานในองคการบริการสาธารณะ 
พบวา ความสามารถในการเลือกแนวทางวิธีการในการทํางานไดเองหรือความมีอิสระในการทํางานมี
ความสัมพันธกับความผูกพันในงาน  
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 Schaufeli and Bakker (2004) ไดศึกษา ความสัมพันธระหวางความตองการของงาน 
(Job Demands) ในเรื่องของการรับรูภาระงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job resources)  
กับความผูกพันในงานพบวาการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสอนงานของผูบังคับบัญชา และการ
ไดรับผลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานสามารถทํานายความผูกพันในงานได  
 Bakker, Demerouti, and Schaufeli (2005) ไดศึกษา ความผูกพันในงานของคูสามี
ภรรยาที่ทํางานอาชีพตาง ๆ พบวา การสนับสนุนทางสังคมในการทํางานสามารถทํานายความผูกพัน
ในงานได นอกจากนั้น ยังพบวาปริมาณงานมากและการมีอสิระในการทํางานมีความสัมพันธ  
ในทางบวกกับความผูกพันในงาน  
 Hakanen, Bakker, and Schaufeli (2006) ไดศึกษาความผูกพันในงานของครู 
ชาวฟนแลนด พบวา ปริมาณงานมากและสภาพแวดลอมทางกายภาพในการทํางานที่ไมดี มีความ
สัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงาน ในขณะที่การควบคมุงานการไดรับการสนับสนุนจากผูบังคับ
บัญชาและบรรยากาศทางสังคมมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน  
 Saks (2006) ไดศึกษาถึงสาเหตุที่ทําใหบุคคลเกิดความผูกพันในงานและผลลัพธจากการ 
ที่บุคคลมีความผูกพันในงาน พบวา การสนับสนุนจากองคกร และ ลักษณะงานสามารถทาํนาย 
ความผูกพันในงานได นอกจากนั้นยังพบวา การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และการใหรางวัล 
มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน และความผูกพันในงานสามารถทํานายความ 
พึงพอใจในงาน ความผูกพันตอองคกร แนวโนมการลาออกและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีของ 
องคกรได  
 Tim, Graham, and Cottrel (2007) ไดศึกษาความผูกพันในงานของครูในประเทศ
ออสเตรเลีย จํานวน 298 คน โดยใชแบบวัดความผูกพันในงาน UWES พบวา มีระดับนัยสําคัญ 
ในดานความขยันขันแข็งและดานการมีใจจดจอกับงาน สวนดานการอุทิศตนไมมีนัยสําคัญ และ 
กลุมตัวอยาง ไดรายงานเพิ่มเติมวา ตองใชเวลาในการทํางานมากกวาเดิมหรือประสบการณที่มากข้ึน
จึงจะสงเสริมความผูกพันในงาน 
 Pauken (2008) ไดศึกษาปจจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันในงาน พบวา สภาพแวดลอม 
ภาวะผูนํา และองคประกอบดานบุคคล มีความเก่ียวของกับความผูกพันในงาน 
 Xanthopoulou, Bakker, Demerouti, and Schaufeli (2009) ไดศึกษาผลการ
ปฏิบัติงานกับความผูกพันในงาน พบวา พนักงานที่มีความผูกพันในงานมักจะมีอารมณในเชิงบวก  
ไดแก ความสุข ความสนุกสนาน ความสนใจและมีความกระตือรือรน โดยอารมณเชิงบวกเหลานี้ 
ทําใหชวงเวลาทั้งหมดในการคิดและทํางานในชั่วขณะหนึ่งของคน ๆ นั้นกวางมากขึ้นและสรางปจจัย
เอื้อตอการทํางานสวนตัวได โดยความตั้งใจ และอารมณ ดานบวก ไมเพียงทําใหคนรูสึกดีไดชั่วขณะ
หนึ่งเทานั้นแตยังรูสึกดีตอเนื่องไปในอนาคตอีกดวย 
 Van Beek, Taris, and Schaufeli (2011) ไดศึกษาการติดงานและความผูกพันในงาน 
ของลูกจางชาวดัชต จํานวน 1,246 คน พบวา บุคคลที่มีความผูกพันในงานสูงมีแนวโนมที่จะมีความ
เหนื่อยลาในงานต่ํา เพราะจะมีระดับพลังงานและการฟนฟูทางจิตใจในระดับสูง เมื่อสูญเสียพลังไปกับ
การทํางาน หากรางกายไดรับการพักผอนก็สามารถที่จะเรยีกพลังงานคืนมาและพรอมที่จะเผชิญ 
กับงานตอไปได 
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 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับความผูกพันในงาน พบวา ความผูกพันในงานของตัว
บุคคลจะเกิดข้ึนไดก็ตอเมื่อ มีปจจัยที่เอ้ือในการทํางานมาสนับสนุน เชนความมีอิสระในการทํางาน 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสอนงานจากผูบังคับบัญชา และการไดรับผลสะทอนกลับจากงาน 
บุคคลที่มีความผูกพันในงาน จะมีอารมณเชิงบวกในการทํางาน มีความขยันขันแข็ง มีความทุมเทและ
มีใจจดจอกับงาน 
 
ตอนที่ 2  แนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยเกี่ยวกับความเหนื่อยลาในงาน 
 ในป 1973 Maslach นักจิตวิทยาและอาจารยมหาวิทยาลัยเบอรกเลย รัฐแคลิฟอเนีย      
ไดศึกษาเรื่องความเหนื่อยลา (Burnout) และตีพิมพลงในวารสาร Human Behavior ในป 1976 
หลังจากนั้น คําวาความเหนื่อยลา จึงเปนที่รูจักมากข้ึน ในปจจุบันมีผูศึกษาวิจัยเกี่ยวกับความ 
เหนื่อยลาในงาน รวมถึงการใหความหมายในมุมมองที่แตกตางกันออกไป ดังตอไปนี้  
 ความหมายของความเหนื่อยลาในงาน (Job Burnout)   
 นงนุช  ศิริศักดิ์ (2550, หนา 15) กลาววา ความเหนื่อยลา หมายถึงกลุมอาการที่เกิดจาก
ปฏิกิริยาตอบสนองที่เปนผลสืบเนื่องมาจากภาวะเครียดในการทํางานโดยที่ไมสามารถขจัด  
ลดความเครียดจากการทํางาน หรือไมไดรับการแกไขใหถูกตองเปนระยะเวลานาน 
 นันทนภัสร นรินทรสรศักดิ์ (2556, หนา 14) กลาววา ความเหนื่อยลาจากการปฏิบัติงาน 
หมายถึง อาการเหนื่อยหนาย เปนอาการทางจิตมากกวาอาการทางกาย มีความมุงม่ันในงานลดลง 
และโดยทั่วไปมักไมคอยมีความคิดสรางสรรค ประสิทธิภาพการทํางานลดลงเพราะความเหนื่อยลา
กอใหเกิดทัศนคติ และพฤติกรรมการทํางานในแงลบ 
 โอภาวิทย จั่นพา (2557, หนา 7) กลาววา ความเหนื่อยลาในงาน หมายถึง ภาวะความ
ออนลาจากภาระงาน ทัง้ทางรางกายและอารมณ เบื่อหนายในการปฏิบัติหนาที่ ประกอบดวย 
ความออนลาทางอารมณและการลดความผูกพันในงาน 
 Veniga and Spradley (1981, pp. 13-27) กลาววาอาการเหนื่อยลา คือ การออนลาทาง
กาย ทางอารมณ และทางจิตใจที่เกิดจากการทํางานภายใตแรงกดดันเปนเวลานาน ๆ การออนลาทาง
กายแสดงออกมาในรูปของการออนเพลีย การหมดแรง และความออนแอทางกายของผูปฏิบัติงาน
การออนลาทางอารมณคือ ความรูสึกทอแทและหมดหวังในการทํางาน สวนการออนลาทางจิตใจ  
คือ การเกิดความคิดในแงลบตอตนเอง งานที่ทํา ตลอดจนการดําเนินชีวิตดานอื่น ๆ 
 Maslach and Jackson (1981, pp. 99-113) ไดใหนิยามความเหนื่อยลาในงาน วา 
คือ อาการทางอารมณซึ่งเปนผลมาจากความเครียดเรื้อรังในการทํางาน จนเกิดทัศนคติในแงลบ 
ตองานที่ทําและผูรวมงาน ประกอบดวย 3 ดาน คือ  
 1. ความรูสึกออนลาในอารมณ (Exhaustion) หมายถึง ความรูสึกทอแท ออนลา 
หมดแรงกายและแรงใจในการทาํงานหรือในการดํารงชีวิต  
 2. ความรูสึกลดคาความเปนบุคคล (Cynicism) หมายถึง ความรูสึกและทัศนคติในทางลบ
ตองานที่รับผิดชอบและตอผูอื่น โดยมองผูอื่นเปนเหมือนวัตถุสิ่งของ มีความรูสึกดูหมิ่นผูมาใชบริการ
หรือเพ่ือนรวมงาน 
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 3. ความรูสึกไรประสิทธิภาพ (Reduced personal accomplishment) หมายถึง    
ความรูสึกและทัศนคติทางลบตอตนเอง เกิดความรูสึกวาตนเองดอยความสามารถไมสามารถทํางาน
ใหประสบความสําเร็จได 
 Muldary (1983, pp. 180-215) กลาววา ความเหนื่อยลาในงานเปนกระบวนการที่เกิดข้ึน
ในครั้งหนึ่งของวิชาชีพที่เกี่ยวกับงานดานสุขภาพ ซึ่งเปนผลมาจากความเครียดที่ไดรับจากบุคคลอื่น ๆ 
หรือสภาพแวดลอม จนเปนผลทําใหขาดความสนใจตอผูรวมงาน ตอผูปวยและตอองคกรที่ตัวเอง
ทํางานอยู 
 Malakh and Aronson (1988, pp. 37-45) กลาววา ความเหนื่อยลา เปนความออนลา
ทางกาย แสดงออกในรูปของอาการออนเพลีย การหมดแรง และความออนแอของผูปฏิบัติงาน และ
เกิดความรูสึกที่เปนลบในงาน 
 Nevid and Lampmann (2003, pp. 227-230) ใหความหมายของความเหนื่อยลาในงาน 
วาคือสภาพความเหนื่อยลาทั้งทางรางกายและจิตใจ อันมีสาเหตุมาจากความเครียดในการทํางานหรือ
การมีภาระหนาที่ผูกพันอ่ืน ๆ ทีม่ากเกินไป 
 จากความหมายที่กลาวมาขางตน สรุปไดวา ความเหนื่อยลาในงาน หมายถึง สภาวะทาง
จิตใจในดานอารมณและความคิดในเชิงลบที่มีตองาน โดยแสดงออกทางดานรางกาย จิตใจ และ
อารมณ ซึ่งสงผลกระทบตอตนเอง งานที่ทํา และเพื่อนรวมงาน โดยแสดงออกผานพฤติกรรม     
ทอแท ออนลา หมดแรงกายและแรงใจในการทํางานหรือในการดํารงชีวิต มองงานและเพื่อนรวมงาน
ในแงลบ และเกิดความรูสึกวาตนเองดอยความสามารถไมสามารถทํางานใหประสบความสําเร็จได 
 สาเหตุของความเหนื่อยลาในงาน 
 ความเหนื่อยลาในงาน เปนผลมาจากการมีความเครียดติดตอกันเปนระยะเวลานาน และ
บุคคลไมสามารถขจัดความเครียดนั้นออกไปได (Leiter, Maslach, & Li, 1986, pp. 297-308) 
Endelwish and Brodsky (1980, pp. 111-125) กลาววา สาเหตุของความเหนื่อยลาในงานเปนผล
มาจากสภาพการณตาง ๆ ในการทํางาน ไดแก 
 1. การมีประสบการณเกี่ยวกับการทํางานนอย 
 2. งานที่รับผิดชอบมาก ผลตอบแทนนอย 
 3. ผูมารับบริการมีพฤติกรรมไมเหมาะสม 
 4. งบประมาณในการทํางานไมเพียงพอ 
 5. สภาพระบบราชการ หรือระบบในองคกร 
 6. มีชองวางระหวางแรงบันดาลใจและผลสําเร็จที่ไดรับ 
 ในขณะที่ Jackson et al. (1986, p. 630) พบวา ปจจัยในงานหลายปจจัยมีความสัมพันธ
กับความเหนื่อยลาของบุคลากรทางการศึกษา ดังนี้ 
 1. การมีสวนรวมในการตัดสินใจ 
 2. การลงโทษท่ีไมมีความแนนอน 
 3. การขาดความเปนอิสระ 
 4. การขาดการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
 5. ความไมสอดคลองกันระหวางความคาดหวังในงานกับสภาพในปจจุบัน 
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 6. บทบาทของงานที่คลุมเครือ ขาดความชัดเจนในสายงานที่รับผิดชอบ 
 Burke and Richardson (2000, pp. 327-368) กลาววา ปจจัยดานองคกรหรือดานงาน 
ที่กอใหเกิดความเหนื่อยลาในบุคคล ไดแกลักษณะของผูบริหาร ปริมาณงานที่มากเกินไป  
การไมสามารถทําตามความคาดหวัง การขาดโอกาสมีสวนรวมในการตัดสินใจ ขาดแรงสนับสนุน 
ทางสังคม และขาดระบบการใหแรงจูงใจที่ดี 
 Hamann (1986, pp. 23-24) กลาววา มีองคประกอบ 3 ประการที่จะนําไปสู 
ความเหนื่อยลาในงานของผูมีอาชีพครู คือ 
 1.  องคประกอบดานสภาพแวดลอม ประกอบดวย 
  1.1  เครื่องอํานวยความสะดวกในการสอนไมเพียงพอ 
  1.2  มีสิ่งที่ตองทําใหการสอนเกิดหยุดชะงัก 
  1.3  สภาพการบริหารทั่วๆไปของโรงเรียนไมดี 
  1.4  มีงานเอกสารมากไป 
  1.5  สภาพการทํางานไมมีการเปลี่ยนแปลงคลื่อนไหวบอยๆ 
 2.  องคประกอบดานความสัมพันธกับบุคคลอื่น ประกอบดวย 
  2.1  ความสัมพันธกับบุคคลในครอบครัว 
  2.2  ความสัมพันธกับนักเรียน 
  2.3  ความสัมพันธกับเพื่อนรวมงาน 
  2.4  ความสัมพันธกับผูบังคับบัญชา 
  2.5  ความสัมพันธกับสมาชิกในชุมชน 
 3.  องคประกอบสวนบุคคล ประกอบไปดวย 
  3.1  นิสัยความเปนคนชอบสมบูรณแบบ 
  3.2  ไมมีทักษะในการวางแผน 
  3.3  มีความมุงหวังในผลสําเร็จสูง 
  3.4  พยายามจะทําความสําเร็จในบทบาทที่คาดหวังยาก 
 Maslach and Jackson (1981, pp. 99-113) ไดสรุปสาเหตุของความเหนื่อยลาในงานวา
มีหลายปจจัย ทั้งปจจัยสวนบุคคลและจากงานที่ปฏิบัติ ดังนี้ 

1. ปจจัยสวนบุคคล ไดแก อายุ บุคคลที่อายุนอยจะมีความเหนื่อยลาสูงกวาบุคคลที่มี 
อายุมาก เปนเพราะอายุสะทอนถึงประสบการณในการปฏิบัติงาน โดยผูที่อายุมากจะมีประสบการณ
ในการปฏิบัติงานสูง มีภาวะสุขุม รูจักชีวิต สามารถปรับตัวใหสอดคลองกบัความเปนจริงไดมากยิ่งขึ้น 
โอกาสที่จะเกิดความเหนื่อยลาจึงลดลง สถานภาพการสมรส ผูที่เปนโสดจะเหนื่อยลาในงานสูงกวาผูที่
สมรส เพราะสถาบันทางสังคมที่มีความสําคัญโดยเฉพาะกับผูสมรส จะมีความเสี่ยงตอความลมเหลว
นอยกวาคนโสด ระยะเวลาในการปฏิบัติงาน มักพบวามีความเหนื่อยลาในงานในชวงเวลา 1-5 ปแรก
ของการทํางาน แตถาชวงเวลา 5-10 ปแลว วัยวุฒิและประสบการณมีมากขึ้น จะทําใหมองการไกล 
สุขุมรอบคอบยิ่งขึ้น ความเหนื่อยลาในงานก็จะลดลง 
 2.  ปจจัยดานการปฏิบัติงาน ไดแก 
  2.1  ปริมาณงานที่มากจนเกินไป 
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  2.2  ครูไมสามารถควบคุมสถานการณ หรือบริหารงานที่ตนเองไดรับมอบหมายอยู  
เนื่องจากการไดรับมอบหมายงานที่มากเกินไป และไมมีสิทธิ์ในการรวมสรางนโยบายในการทํางาน   
ตกอยูในสถานการณที่ไมอาจหลีกหนีไปจากความเครียดได 
  2.3  ปญหาความสัมพันธระหวางผูรวมงาน ขาดความรวมมือ มีความขัดแยงในที่ทํางาน 
  2.4  ความชวยเหลือหรืออุปสรรคจากผูบริหาร หากปฏิสัมพันธที่มีตอกันกอใหเกิด 
ความเครียด 
  2.5  แผนงานนโยบายขององคกร เนื่องจากเปนสวนที่มีผลกระทบตอรูปแบบ 
รายละเอียดของการใหบริการ ซึ่งบางครั้งผูปฏิบัติงาน อาจตองทําในสิ่งที่ตนเองไมชอบ 
 ผลกระทบของความเหนื่อยลาในงาน  
 1)  ผลตองานและองคกร ความเหนื่อยลาในงานสงผลตอการขาดงาน การลาออกจากงาน 
ลดความรูสึกเปนสวนหนึ่งขององคกร (Schaufeli & Bakker, 2004, pp. 293-315) ประสิทธิภาพ
การทํางานลดลง (Halbesleben, 2004, pp. 859-879) ความผูกพันตอองคกรลดต่ําลง (Hakanen 
et al., 2006, 495-513) ความพึงพอใจในงานลดลง (Guzzoni, Baur, & Cheyer, 2007, pp. 52-
59)  
 2)  ผลตอบุคคล ความเหนื่อยลาในงานสงผลตอสุขภาพกาย เชน อาการนอนไมหลับ  
ปวดหัว และสงผลตอสุขภาพจิต เชน การไมนับถือตนเอง อาการซึมเศรา อาการกระวนกระวายและ
กังวล (Schaufeli & Bakker, 2004, pp. 293-315) 
  จากขอความดังกลาวขางตน สรุปไดวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความเหนื่อยลาในงาน 
ไดแก ปจจัยดานบุคคลคือทัศนคติความคิดที่มีตองาน รูปแบบการทํางาน การกําหนดเปาหมายในการ 
ทํางานของบุคคลและปจจัยเอื้อในการทํางานที่หนวยงานหรือองคกรไดใหการสนับสนุน  
  การวัดความเหนื่อยลาในงาน 
    เครื่องมือวัดความเหนื่อยลาในงานที่ใชในงานวิจัยที่ผานมาสวนใหญยังคงใชเครื่องมือ MBI 
(Maslach Burnout Inventory) ที่พัฒนาขึ้นโดย Maslach, Jackson, and Leiter (1997, pp. 
191-218) เครื่องมือวัดนี้ประกอบดวยขอคําถามที่แสดงถึงเจตคติและความรูสึกของผูตอบที่เกี่ยวของ
กับความเหนื่อยลา 3 องคประกอบ คือ ความรูสึกออนลาในอารมณ (Exhaustion) ความรูสึกลดคา
ความเปนบุคคลในผูอื่น (Depersonalization) และความรูสึกไรประสิทธิภาพ (Reduced Personal 
Accomplishment) ซึ่งไดออกแบบมาเพื่อวัดความเหนื่อยลาในงานกับบุคคลที่ทํางานในดาน 
การบริการและดานดูแลสุขภาพ เชน ครู บุคลากรทางการแพทย ทหาร ตํารวจ 
 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับความเหนื่อยลาในงาน 
 พรพรรณ ปฐมสุนทรชัย (2551) ไดศึกษาเรื่องความสัมพันธระหวางความสามารถในการ
เผชิญและฟนฝาอุปสรรค ความเหนื่อยลาในงาน และการรับรูความสามารถของตนเองของพนักงาน
ในบริษัทใหคําปรึกษาดานโภชนาการและความงามแหงหนึ่ง พบวา ความสามารถในการเผชิญและ 
ฟนฝาอุปสรรคมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยหนายในงาน การรับรูความสามารถของตนเอง 
มีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยลาในงาน 
 นันทนภัสร นรินทรสรศักดิ์ (2556) ไดศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุความเหนื่อยหนาย 
ในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชนในจังหวัดชลบุรี จํานวน 400 คน พบวา ปจจัยความตองการ 



16 
 

ในงาน ปจจัยเอื้อตอการทํางาน การเห็นคุณคาในตนเองและการรับรูความสามารถของตนเอง 
เปนสาเหตุหลักของความเหนื่อยลาในการปฏิบัติงานของครูโรงเรียนเอกชน โดยปจจัยเอื้อในการ
ทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความเหนื่อยลาในการปฏิบัติงานของครู 
 พัสกร แนวปราณีต, พูลพงศ สุขสวาง และสุชาดา กรเพชรปาณี (2556) ไดศึกษา
ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางการรับรูความสามารถของตนเองกับความเหนื่อยลาในการปฏิบัติงาน
ของอาจารยโรงเรียนสาธิต จํานวน 265 คน พบวา การรับรูความสามารถของตนเองมีอิทธิพลทางตรง
เชิงลบตอตัวแปรความออนลาทางจิตและการลดความเปนบุคคล อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ  
ที่ระดับ .01 ชี้ใหเห็นวาอาจารยโรงเรียนสาธิตที่รับรูความสามารถของตนเองสูง จะมีความเหนื่อยลา
ในการปฏิบัติงานต่ํา 
 โอภาวิทย จั่นพา (2557) ไดศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุ ระหวางความตองการในงาน 
ทรัพยากรในงาน ความเหนื่อยหนาย กับสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู สังกัดสํานักงานการศึกษา
พิเศษ จํานวน 300 คน พบวา การลดความผูกพันในงาน เปนสาเหตุทางตรงตอสมรรถนะการ
ปฏิบัติงานของครู ในขณะที่ความตองการในงาน ทรัพยากรในงาน และความออนลาทางอารมณเปน
สาเหตุทางออมตอสมรรถนะการปฏิบัติงานของครู 
 Byrne (1994) ไดตรวจสอบความตรงของโมเดลความเหนื่อยลาในการปฏิบัติงานของครู
โรงเรียนประถมศึกษาและมัธยมศึกษา โดยใชแบบวัดความเหนื่อยลาของ Maslach เพื่อศึกษา
รูปแบบอิทธิพลระหวางตัวแปรที่เปนปจจัยจากตัวบุคคล และตัวแปรที่เปนปจจัยจากสภาพแวดลอม
ในการทํางานกับความเหนื่อยลาในงาน พบวาตัวแปรที่เปนปจจัยจากสภาพแวดลอม  ในการทํางาน
กับความเหนื่อยลาในการทํางาน ไดแก การเห็นคุณคาในตนเอง และการเชื่อในอํานาจควบคุมตนเอง 
สวนตัวแปรปจจัยจากสภาพแวดลอมภายนอก ไดแก ตัวแปรความขัดแยงในบทบาทปริมาณงานที่มาก
เกินไป บรรยากาศหองเรียน ความสามารถในการตัดสินใจ และแรงสนับสนุนจากสังคม 
 Schmitz, Neumann, and Oppermann (2000) ไดศึกษาเรื่อง ความเครียด ความ
เหนื่อยลาในการทํางานและบุคลิกภาพแบบเชื่อในปจจัยควบคุมของพยาบาลชาวเยอรมัน จํานวน 
361 คน ผลการวิจัย พบวา พยาบาลผูมีความเครียดจากการทํางานและความเหนื่อยลาในการทํางาน
สูง จะมีความสัมพันธกับผูที่มีความเชื่อมั่นในปจจัยควบคุมต่ํา ซึ่งสนับสนุน การคนพบท่ีวา การรับรู
ระดับความเชื่อในปจจัยควบคุมมีผลตอผูปฏิบัติงานในการเผชิญความเครียด และความเหนื่อยลา 
ในการทํางาน 
 Dick and Wagner (2001) ไดศึกษา ความเครียดและความเหนื่อยลาของครู พบวา 
บทบาทตัวกลางของการรับรูความสามารถของตนเองมีผลตอระดับความเครียดอยางสูงในอาชีพครู 
ดังนั้นการนับถือตนเองและการรับรูความสามารถของตนเองจึงทําใหเกิดรูปแบบการจัดการ
ความเครียดที่พบในความเหนื่อยลาในงานของครู 
 Demerouti et al. (2001) ไดเสนอแนวคิดแบบจําลองขอเรียกรองจากงาน ทรัพยากรของ
งาน (Job Demand-Resource Model: JD-R Model) โดยอธิบายวา ความเหนื่อยลานั้นเปนผล 
มาจากลักษณะงาน 2 ประเภทที่แตกตางกันคืองานที่ใชขอเรียกรองจากงานสูง (Job Demands)  
เชนภาระงานความขัดแยงระหวางบทบาทและความคลุมเครือในบทบาทเและงานที่เก่ียวของกบั
ทรัพยากรของงาน (Job Resources) เชนการสนับสนุนทางสังคม คุณลักษณะของงาน งานที่ใช 
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ขอเรียกรองจากงานสูง คืองานที่มีลักษณะจําเปนตองอาศัยความพยายามสูงในการทํางานและเกี่ยว 
ของกับตนทุนทางจิตหลายอยางเชน ความเครียด ความเหนื่อยหนาย 
 Grandey and Steiner (2003) ไดศึกษาเกี่ยวกับการควบคุมอารมณของพนักงานที่ตอง
ปฏิสัมพันธกับลูกคา วัฒนธรรมทางอารมณ ความมีอิสระในการทํางาน ความเหนื่อยลาในการทํางาน 
จากการสํารวจพนักงาน 196 คน ในประเทศสหรัฐอเมริกาและประเทศฝรั่งเศส พบวา ความมีอิสระ
ในการทํางาน ชวยลดความเหนื่อยลาทางอารมณ อันเนื่องมาจากการตองควบคุมอารมณของตนใน
ระหวางการติดตอพูดคุยกับลูกคา และระดับความไมพึงพอใจในการทํางาน 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวกับความเหนื่อยลาในงาน พบวา ปจจัยที่มีอิทธิพลตอความ
เหนื่อยลาในงานของครู คือ ปริมาณงาน ปจจัยสนับสนุนที่เอื้อตอการทํางาน การรับรูความสามารถ
ของตนและยังพบวาการลดความผูกพันในงานเปนสาเหตุที่ทําใหเกิดความเหนื่อยลาในงาน 

 
ตอนที่ 3  แนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยเกี่ยวกับการจัดการแบบเชิงรุก 
 มผีูใหความหมายของการจัดการแบบเชิงรุกไวหลายทาน ซึ่งผูวิจัยไดรวบรวมและสรุป     
เปนหัวขอไว ดังนี้ 
 ความหมายของการจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping)  
 วิภาวรรณ ตั้งฐานทรัพย (2552, หนา 15) กลาววา การจัดการแบบเชิงรุก หมายถึง     
การที่บุคคลพยายามบรรลุเปาหมายที่ตนเองเปนผูกําหนด โดยการนําเอาความรู ความสามารถ 
ประสบการณ และทรัพยากรตาง ๆ ที่มีอยูรอบ ๆ ตัวมาใชใหเกิดประโยชน ในการหาขอมูล 
วิเคราะห วางแผน ไตรตรองทางเลือก ประเมินสถานการณตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้น รวมถึงการขอความ
ชวยเหลือ คําแนะนําและการสนับสนุนดานจิตใจจากผูอื่น เพื่อใหบุคคลพรอมรับมือกับสถานการณ
ตาง ๆ อีกทั้งมองอุปสรรคเปนโอกาสในการเรียนรูและพัฒนาตัวเอง 
 Schwarzer and Taubert (2002, pp. 19-35) กลาววา การจัดการแบบเชิงรุก   
หมายถึง การที่บุคคลเปนผูเลือกกําหนดเปาหมายในชีวิตดวยตนเอง และเห็นวาเปาหมาย 
เหลานั้นเปนสิ่งที่ทาทายโดยการกระตุนตนเองใหเกิดความทะเยอทะยานในการบรรลุเปาหมาย 
ที่ตนเองเปนผูกําหนด  
 Greenglass and Fiksenbaum (2009, pp. 29-39) การจัดการแบบเชิงรุก หมายถึง  
วิธีการแกปญหาที่จะตองมองไปในอนาคต โดยบุคคลเปนผูกําหนดเปาหมายที่ตองการขึ้นดวยตนเอง 
และพยายามกํากับตนเองใหบรรลุเปาหมายนั้น สิ่งสําคัญของการจัดการแบบเชิงรุก คือ มีเปาหมาย 
ที่ชัดเจน การสะสมและใชแหลงทรัพยากรที่มีอยูรอบตัวใหเกิดประโยชนสูงสุด คอยตรวจสอบ     
สถานการณที่เกิดขึ้นรอบตัว เพื่อประโยชนในการกําหนดทิศทางในการจัดการกับปญหาและทําให
บุคคลสามารถคาดการณเหตุการณที่อาจเกิดขึ้นในอนาคตได รวมถึงการขอความชวยเหลือ การขอ 
ขอมูล และกําลังใจจากผูอื่น การจัดการแบบเชิงรุกตามแนวคิดของ Greenglass  เปนการใชทักษะ
และทรัพยากรที่มีอยูรอบตัวใหเกิดประโยชนสูงสุด เพื่อใหบรรลุเปาหมายที่ตนเอง เปนผูกําหนด  
โดยเนนการจัดการเพื่ออนาคตและเตรียมการจัดการกอนท่ีปญหาจะเกิดขึ้นแทนที่จะคอยตามแกไข  
ประกอบดวย 7 ดาน ดังนี ้ 
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 1. การจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) เปนองคประกอบยอยซึ่งเปนหัวใจสําคัญ
ของการจัดการแบบเชิงรุก หมายถึง การที่บุคคลเปนผูกําหนดเปาหมายที่ตองการ ดวยตนเอง โดยมี
แรงจูงใจและความมุงมั่นที่จะบรรลุเปาหมายเหลานั้น คนที่จัดการกับปญหาในเชิงรุกจะมองอุปสรรค
เปนสิ่งที่ทาทายและมองหาโอกาสที่จะพัฒนาคุณภาพชีวิตและสิ่งแวดลอมรอบตัว แทนการรอคอย 
ใหเกิดปญหากอนแลวจึงตามแกไข  
 2. การแกปญหาแบบไตรตรอง (Reflective Coping) หมายถึง การที่บุคคลจําลองภาพ
เหตุการณขึ้นในใจและคิดเปรียบเทียบถึงผลลัพธที่อาจเกิดขึ้นจากการแสดงพฤติกรรมในรูปแบบ  
ตาง ๆ อยางรอบคอบ โดยนําเอาวิธีการระดมสมองมาประยุกตใชในการวิเคราะหปญหาและหา  
แหลงทรัพยากร เพื่อประโยชนในการวางแผนการทํางาน คาดการณแนวโนมของผลกระทบ 
ที่อาจเกิดข้ึน และประเมินทางเลือกเหลานั้น โดยคํานึงถึงสถานการณที่เกิดขึ้นและประโยชนในการ
ใชทรัพยากรที่มีอยูรอบตัวของตนเปนสําคัญ 
 3. การวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning) หมายถึง กระบวนการวางแผนการทํางาน
โดยพิจารณาทรัพยากรตาง ๆ ที่ม ีเชน เวลา กําลังคน วัสดุและความชํานาญ เปนตน สิ่งสําคัญของ
การวางแผนการทํางาน คือ การนําเอาเปาหมายที่กําหนดมาแยกออกเปนสวนยอย ๆ เพื่อใหงาย    
ตอการจัดการ หากบุคคลมีการวางแผนที่ดีก็จะชวยใหสามารถบรรลุเปาหมายที่ตองการไดอยางมี
ประสิทธิภาพ  
 4. การวางแผนปองกัน (Preventive Coping) หมายถึง การคาดการณแนวโนมของ
ความเครียดที่อาจเกิดข้ึนและเตรียมการรับมือกอนท่ีจะเกิดปญหา เพื่อไมใหปญหาเหลานั้นลุกลาม 
โดยอาศัยประสบการณ ความสามารถในการคาดการณและความรูที่มีของบุคคล  
 5. การขอความชวยเหลือและขอคําปรึกษา (Instrumental Support Seeking) หมายถึง 
การแสวงหาแหลงขอมูล คําแนะนํา และขอมูลสะทอนกลับจากผูอื่น เพื่อนํามาใชประโยชนในการ 
วางแผน ประยุกตใชและปรับปรุงวิธีการจัดการกับสิ่งที่กอใหเกิดความเครียด เพื่อเพ่ิมประสิทธิภาพ 
ในการจัดการกับเปาหมายของตน  
 6. การแสวงหาผูใหกําลังใจ (Emotional Support Seeking) หมายถึง เมื่อบุคคลเผชิญ
กับความทอแทหรือความทุกขในบางครั้ง บุคคลจะแสวงหาความเขาใจและ มิตรภาพที่ดีจากบุคคล
รอบขาง เพื่อใหตนเองมีกําลังใจที่จะสามารถกลับมายืนหยัดที่จะบรรลุสูเปาหมายที่ตนเองตองการ 
อีกครั้ง  
 7. การหลีกเลี่ยงการแกปญหา (Avoidance Coping) หมายถึง เมื่อบุคคลเผชิญกับสถาน
การณที่กดดัน บุคคลจะชะลอการตัดสินใจหรือการเลื่อนเวลาการแกปญหาออกไปโดยบุคคล 
มีแนวโนมที่จะลมเลิกความตั้งใจที่จะบรรลุเปาหมายที่ตนเองเปนผูกําหนด 
 Nosenko, Arshava, and Nosenko (2014, p. 166) กลาววา การจัดการแบบเชิงรุก 
หมายถึง การที่บุคคลประเมินสถานการณ วาจะเกิดอะไรขึ้นในอนาคต และเตรียมการปองกันไวลวง
หนา โดยบุคคลอาจใชวิธีการปรับปรุงเปลี่ยนแปลง ลด กําจัดหรือหาสิ่งทดแทนทรัพยากรที่มีอยู  
เพื่อเตรียมการรับมือกับสิ่งที่กําลังจะเกิดขึ้น  
 จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา การจัดการแบบเชิงรุก หมายถึง การที่บุคคล
พยายามบรรลุเปาหมายที่ตนเองเปนผูกําหนด โดยใชความรู ความสามารถ ประสบการณ และ
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ทรัพยากรตาง ๆ ที่มีอยูรอบ ๆ ตัวมาใชใหเกิดประโยชน เปนการแกปญหาที่จะตองมองไปในอนาคต
และพยายามกํากับตนเองใหบรรลุเปาหมายนั้น  ประกอบไปดวย 7 ดาน คือ การจัดการแบบเชิงรุก 
(Proactive Coping) การแกปญหาแบบไตรตรอง (Reflective Coping) การกําหนดกลยุทธ 
(Strategic Planning) การวางแผนปองกัน (Preventive Coping) การขอความชวยเหลือและขอ
คําปรึกษา (Instrumental Support Seeking) การแสวงหาผูใหกําลังใจ (Emotion Support 
Seeking) และการหลีกเลี่ยงการแกปญหา (Avoidance Coping)  
 ขั้นตอนของการจัดการแบบเชิงรุก 
 Aspinwall and Taylor (1997, pp. 417- 429) ไดแบงการจัดการแบบเชิงรุก ออกเปน  
5  ขั้นตอน ดังนี้ 
 1. การสะสมทรัพยากร (Resource Accumulation) เปนขั้นตอนแรก เนื่องจากบุคคล
ตองมีการสะสมแหลงทรัพยากรและทักษะที่จําเปนไวลวงหนา เชน เวลา งบประมาณ การวางแผน 
ทักษะในการทํางาน และการสนับสนุนทางสังคม เพื่อเตรียมรับมือกับปญหาและสถานการณตาง ๆ  
ที่อาจเกิดข้ึนในอนาคต   
 2. ความสามารถในการประเมินสถานการณ (Recognition) เปนการประเมินสิ่งที่อาจ 
กอใหเกิดความเครียดในอนาคต โดยการหาขอมูลที่มีแนวโนมเปนอุปสรรค การตีความสัญญาณเตือน
ตาง ๆ ที่เกิดขึ้นในสภาพแวดลอมรอบตัว เพื่อนํามาชวยแยกแยะสถานการณที่กอใหเกิดอุปสรรค      
ในการทํางาน 
 3. การประเมินปญหาในเบื้องตน (Initial Appraisal) เปนการประเมินปญหาในเบื้องตน 
วาสถานการณที่กําลังเผชิญในปจจุบันนั้นเปนอยางไร และในอนาคตจะเปนอยางไร เพื่อเตรียมหา
แนวทางในการปองกันปญหานั้น 
 4. การเตรียมการแกไขปญหาในเบื้องตน (Initial Coping Effort) ขั้นตอนนี้เปนการ 
ดําเนินการปองกันปญหาที่คาดวาจะเกิดขึ้น โดยการวางแผนหรือหาขอมูลจากแหลงตาง ๆ และ     
ลงมือปฏิบัติ 
 5. การไดรับขอมูลยอนกลับ (Elicit and use Feedback) เปนขั้นตอนสุดทายของการ 
จัดการแบบเชิงรุก หลังจากลงมือปฏิบัติตามแผนงานที่วางไวแลว นําผลลัพธที่ไดมาพิจารณาวาเปน
อยางไร มีประสิทธิภาพหรือไม เพื่อประโยชนในการหาแนวทางการแกปญหาที่เหมาะสมตอไป 
 ผลของการใชการจัดการแบบเชิงรุกเพื่อลดความเหนื่อยลาในงาน  
 Aspinwall and Taylor (1997, p. 418) กลาวไว ดังนี ้

1. การจัดการแบบเชิงรุก จะสามารถหลีกเลี่ยงหรือชวยบรรเทาความเครียด  
เมื่อบุคคลตองเผชิญกับเหตุการณที่กอใหเกิดความกดดัน เนื่องจากมีการเตรียมการปองกันไว  
ลวงหนา  
 2. ปญหาจะถูกจัดการใหหมดไปตั้งแตระยะเริ่มตน  
 3. ทําใหบุคคลมีมุมมองในการจัดการกับปญหาที่กวางขึ้น ดังนั้นบุคคลจึงมีหลาย  
ทางเลือกในการจัดการ  
 4. ชวยลดปญหาความเครียดเรื้อรัง เพราะเม่ือบุคคลมีการจัดการกับปญหาในเชิงรุก  
ปริมาณความเครียดจะลดนอยลง เนื่องจากปญหาถูกจัดการหรือปองกันไวตั้งแตระยะเริ่มตน  
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 งานวจิัยที่เกี่ยวของกับการจัดการแบบเชิงรุก 

 วิภาวรรณ ตั้งฐานทรัพย (2552) ไดศึกษาความสัมพันธระหวาง การรับรูบรรยากาศ
องคการ การจัดการกับปญหาในเชิงรุกและความเหนื่อยหนายในการทํางานของบริษัทจัดหางาน 
แหงหนึ่ง พบวา การแกปญหาเชิงรุกมีความสัมพันธทางลบกับความเหนื่อยลาในงาน และบุคคลที่มี
การจัดการกับปญหาในเชิงรุกจะมีความเหนื่อยลาในการทํางานต่ํา 
 Schwarzer and Taubert (2002) ไดศึกษาความสัมพันธระหวางการจัดการแบบเชิงรุก 
กับความเหนื่อยลาของครูในประเทศเยอรมัน จํานวน 316 คน พบวาการจัดการแบบเชิงรุกมีความ
สัมพันธทางลบกับความเหนื่อยลาในงาน กลาวคือ ครูที่มีการจัดการแบบเชิงรุกระดับสงูจะมีความ 
ออนลาทางดานอารมณ การลดคาความเปนบุคคลของผูอื่น และความรูสึกไมประสบผลสําเร็จใน 
การปฏิบัติงานต่ํา และพบอีกวาครูที่มีการจัดการแบบเชิงรุกระดับสูงจะประเมินความกดดันที่ไดรับ 
วาเปนความทาทาย ไมใช อุปสรรค หรือสิ่งที่กอใหเกิดความสูญเสีย  
 Greenglass (2004) ศึกษากลุมตัวอยาง จํานวน 178 คน ซึ่งทํางานอยูในเมืองขนาดใหญ
ของประเทศแคนนาดา มีอาชีพเปนพนักงานบริษัท และใชแบบวัดความเหนื่อยลาในงาน ตามแนวคิด
ของ Maslash ที่ใชสําหรับวัดกลุมอาชีพท่ัวไป (MBI-General Survey) และ แบบวัดการจัดการแบบ
เชิงรุก พบวาคนที่มีการจัดการแบบเชิงรุกสูง จะมีความออนลาทางอารมณและการลดคาความเปน
บุคคลของผูอื่นในระดับต่ํา แตมีความรูสึกประสบความสําเร็จในการปฏิบัติงานระดับสูง 
 Bermejo et al. (2013) ไดศึกษาความผูกพันและความเหนื่อยลาในงานของครูที่สอนใน
โรงเรียนเอกชน ครูโรงเรียนประถมศึกษา และครูโรงเรียนมัธยมศึกษาในประเทศสเปน ผานตัวแปร
ความผูกพันในงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน พบวาการจัดการแบบเชิงรุกนั้น มีอิทธิพลตอ 
ความผูกพันในงานมากกวาความเหนื่อยลาในงาน และการจัดการแบบเชิงรุกจะสงผลตอ 
ความเหนื่อยลาในงานก็ตอเม่ือมีตัวแปรความผูกพันในงานมาคั่นกลาง  
 Cooper, Paterson, Stadler, and Saks (2014) ไดศกึษาพฤติกรรมการทํางานของ
ลูกจางชั่วคราวของบริษัทในประเทศนิวซีแลนด จํานวน 176 คน พบวา พฤติกรรมการทํางาน      
แบบเชิงรุกสามารถทํานายความผูกพันในงานไดและมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันในงาน 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับการจัดการแบบเชิงรุก พบวา การจัดการแบบเชิงรุก 
มีอิทธิพลทางลบตอความเหนื่อยลาในงาน แตเมื่อศึกษาการจัดการแบบเชิงรุกกับความผูกพันในงาน
และความเหนื่อยลาในงาน พบวา การจัดการแบบเชิงรุกมีอิทธิพลตอความผูกพันในงาน มากกวา
ความเหนื่อยลาในงาน 
 
ตอนที่ 4  แนวคิด ทฤษฎแีละงานวิจัยเกี่ยวกับปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 ปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources) หมายถึงสภาพแวดลอมในการทํางานที่องคกร
ไดสนับสนุนใหแกบุคลากรเพื่อใหบุคลากรสามารถปฏิบัติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ มผีูให
ความหมายของปจจัยเอื้อในการทํางานไวหลายทาน  ดังนี้ 
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 ความหมายของปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 Kahn (1990, pp. 692-724) กลาววา ปจจัยเอื้อในการทํางาน หมายถึง ลักษณะของ
สภาวะในการทํางาน ซึ่งพนักงานแตละคนจะตองปรับตัวและแสดงลักษณะทางกายภาพ การรับรู 
และอารมณของตนเองออกมาใหเห็นในศักยภาพตามบทบาท  
 Richter and Hacker (1998, pp. 1-5) กลาววา ปจจัยเอื้อในการทํางานเปนมิติของงาน
ทางดานรางกาย จิตใจ สังคม ไดแก ทรัพยากรภายนอกและทรัพยากรภายใน ลักษณะความนึกคิด
และแบบแผนการกระทํา  
 Dermerouti et al. (2001, pp. 499-503) ไดใหความหมาย ปจจัยเอื้อในการทํางาน วา 
หมายถึง สภาวะในการทํางานที่ไดมีการจัดเตรียมไวซึ่งทรัพยากรสําหรับพนักงาน โดยเฉพาะอยางยิ่ง
ลักษณะทางกายภาพจิตใจ สังคมหรือคุณสมบัติขององคการในสวนที่เก่ียวกับงาน ซึ่งสามารถจะลด 
ความตองการทํางานโดยการลดตนทุนดานกายภาพและตนทุนทางจิตใจของพนักงาน ประกอบ     
ไปดวย 5 ดาน ตอไปนี้ 

1. ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) คือ คุณลักษณะของงานซึ่งเปดโอกาส     
ใหผูปฏิบัติงานมีอิสระท่ีจะใชวิจารณญาณของตนเองตัดสินใจที่จะกําหนดขั้นตอนและเลือกวิธี
ปฏิบัติงานและพิจารณาแกไขปญหาที่เกิดขึ้น 

2. การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (Social Support from Colleagues) คือ การ 
ไดรับความสนใจ ไววางใจ ความชวยเหลือและการใหคําแนะนําในการทํางาน ตลอดจนการไดรับการ
ยอมรับจากเพื่อนรวมงาน 
 3. การสอนงานจากผูบังคับบัญชา (Supervisory Coaching) คือ การทํางานโดยมี
ผูบังคับบัญชาเปนพี่เลี้ยงสอนงานใหอยางมีขั้นตอน และใหพนักงานลงมือทํา มีการติดตามและ
ประเมินผล เพื่อใหสามารถนําไปใช คิดเปน ทําเปน และแกปญหาได 
 4. การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน (Performance Feedback) คือคุณลักษณะ 
ของงาน ซึ่งสามารถแสดงใหผูปฏิบัติงานทราบถึงผลสะทอนหรือผลลัพธที่ชัดเจนโดยตรงจากงาน 
ที่ปฏิบัติไปแลววามีประสิทธิภาพหรือไม 
 5. โอกาสความกาวหนาในงาน (Opportunities for Development) คือการรับรู 
ของบุคลากรเกี่ยวกับการพัฒนาตนเองหรือความกาวหนาในหนาที่การงาน  
 Rothmann and Jordaan (2006, p. 88) กลาววา ปจจัยเอื้อในการทํางาน หมายถึง
สภาพแวดลอมที่เกี่ยวของกับการทํางานซึ่งองคกรสนับสนุนใหแกบุคลากรเพ่ือชวยใหสามารถ
ปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย ชวยลดแรงกดดันทั้งทางรางกายและจิตใจที่มีตอความตองการ   
ของงาน รวมถึงชวยใหบุคลากรเกิดการเรียนรู พัฒนาและกาวหนาในงาน 
 Herzberg, Mausner, and Snyderman (2011, pp. 125-128) กลาววา ปจจัย 
เอื้อในการทํางาน หมายถึง สภาพท่ัวไปที่เกี่ยวกับหนาที่การงานหรือปริมาณงานที่ตองการปฏิบัติ       
เปนองคประกอบท่ีชวยปองกันมิใหบุคคลเกิดความไมพอใจในการทํางาน 
 จากความหมายดังกลาวขางตน สรุปไดวา ปจจัยเอื้อในการทํางาน หมายถึง 
สภาพแวดลอมในการทํางานที่องคกรไดใหการสนับสนุนใหแกบุคลากรเพ่ือใหบุคลากรสามารถ
ปฏิบัติงานสําเร็จตามเปาหมาย ชวยลดแรงกดดันทั้งทางรางกายและจิตใจที่มีตองาน รวมถึงชวยให
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บุคลากรเกิดการเรียนรู พัฒนาและกาวหนาในการทํางาน ประกอบไปดวย 5 ดาน คือ ความมีอิสระ
ในการทํางาน (Autonomy) การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (Social Support from Colleagues) 
การสอนงานจากผูบังคับบัญชา (Supervisory Coaching) การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน 
(Performance Feedback) และโอกาสความกาวหนาในงาน (Opportunities for Development) 
 ผลของปจจัยเอื้อในการทํางานที่มีตอการทํางาน 
 นักวิชาการหลายทาน ไดนําเสนอบทบาทของปจจัยเอื้อในการทํางานตาง ดังนี้ 
  1. การมีอิสระในการทํางานสามารถชวยใหบุคลากรมีโอกาสในการจัดการกับ 
สถานการณที่กดดันซึ่งจะสงผลดีตอสุขภาพและคุณภาพชีวิตในการทํางาน  
  2. การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงานและการสอนงานจากผูบังคับบัญชา สามารถทําหนาที่
เปนตัวรับแรงปะทะจากความตึงเครียดในงานไดอยางมีประสิทธิภาพ และยังเปนปจจัยที่ทําให
บุคลากรทํางานสําเร็จไดทันเวลาและสามารถชวยบรรเทาความเครียดจากการที่ตองเผชิญกับ     
ภาระงานที่มากเกินไปรวมถึงการไดรับการชมเชยจากผูบังคับบัญชาก็สามารถทําใหบุคลากรสามารถ
จัดการกับภาระงานไดอยางมีประสิทธิภาพ (Ren, Shaffer, & Kraimer, 2013, pp. 149-459) 

3. การไดรับผลสะทอนกลับในการทํางาน ถือเปนการประเมินผลการปฏิบัติงาน 
ในระยะสั้นที่สามารถกระตุนใหบุคลากรมีแรงจูงใจในการทํางาน ปฏิบติงานไดอยางมีประสิทธิภาพ
และยังชวยปองกันการเกิดความผิดพลาดในงาน อีกท้ังมีสวนทําใหเกิดการแลกเปลี่ยนเรียนรูกัน
ระหวางผูบังคับบัญชากับบุคลากร สงผลใหสามารถพัฒนาผลการปฏิบัติงานใหดีขึ้นได (Hackman & 
Oldman, 1980, pp. 66-83) 
 แนวคิดแบบจําลองความตองการในงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 Demerouti et al. (2001, pp. 499-503) ไดศึกษาเกี่ยวกับปจจัยในการทํางานที่สงผลตอ
คุณภาพชีวิตการทํางาน โดยพฒันาเปนแบบจําลองความตองการในงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน 
(Job Demand and Resources Model) หรือ JD - R Model ซึ่งเปนแบบจําลองที่นําเสนอเกี่ยวกับ
คุณภาพชีวิต การทํางาน แรงจูงใจในการทํางาน ความเครียด ความเหนื่อยลาและความผูกพันในงาน
ที่มีอยูในทุก ๆ องคกร ประกอบดวย 2 ปจจัยหลัก ไดแก 

1. ความตองการในงาน (Job Demand) คือ ลักษณะของงานที่องคกรมอบหมาย 
ใหบุคลากรรับผิดชอบ เปนตัวกระตุนใหบุคลากรตองใชความอดทนและความพยายามสูงทั้งทาง
รางกายและจิตใจ เพื่อใหงานสําเร็จตามเปาหมาย และอาจเกิดความเครียดหากไมสามารถทําให
สําเร็จได เชน ปริมาณงานที่มากและระยะเวลาที่จํากัด 

2. ปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources) หมายถึง ปจจัยหรือสภาพแวดลอม 
ที่เก่ียวของกับการทํางานที่องคกรไดใหการสนับสนุนแกบุคลากรเพ่ือชวยใหปฏิบัติงานไดสําเร็จตาม
เปาหมาย ชวยลดแรงกดดันจากลักษณะงานและปริมาณงาน รวมถึงชวยใหบุคลากรเกิดการเรียนรู 
เกิดการพัฒนาตนเอง และมีความกาวหนาในการทํางาน 
 นอกจากนี้แลว ความตองการในงานและปจจัยเอื้อในการทํางานตามแบบจําลอง  
ยังสามารถสงผลใหเกิดกระบวนการทางจิตใจได 2 ลักษณะ (Bakker & Demerrouti, 2008, pp. 
209-223) ดังนี้ 
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1. กระบวนการกระตุนการใชพลังงานในการทํางาน (Energetic Process) หมายถึง  
สภาวะการทํางานของบุคคลที่ตองใชความพยายามทางจิตใจ อารมณและรางกายอยางมากเพื่อ
รับผิดชอบภาระงานท่ีไดรับมอบหมายใหสําเร็จ จนอาจเกิดความตึงเครียดและเหนื่อยลา ซึ่งจะสงผล
กระทบตอสุขภาพและคุณภาพชีวิตได 

2. กระบวนการกระตุนแรงจูงใจในการทํางาน (Motivational Process) หมายถึง  
สภาวะการทํางานของบุคลากรที่ไดรับการสนับสนุนปจจัยเอื้อในการทํางาน ซึ่งสงผลใหบุคลากรเกิด
แรงจูงใจในการทํางานและนําไปสูการเกิดความผูกพันในงานสูง มีความรูสึกที่ดีกับงานที่ทํา ปจจัยเอื้อ
ในการทํางานจึงเปนตัวกระตุนแรงจูงใจภายในซึ่งสนับสนุนใหบุคลากรสามารถทํางานใหสําเร็จไดตาม
เปาหมายที่ตั้งไว เชนการสนับสนุนทรัพยากรดานเครื่องมือและอุปกรณตางๆตลอดจนคําแนะนําท่ี
เปนประโยชนในการทํางาน 
 เครื่องมือวัดปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 แบบจําลองความตองการในงานและปจจัยที่เอื้อในการทํางานการศึกษาปจจัยที่เอื้อในการ
ทํางาน Demerouti et al. (2001, pp. 499-503) ไดนําเสนอแบบจําลองความตองการในงานและ
ปจจัยที่เอ้ือในการทํางาน JD - R Model (Job Demand and Resources Model) ซึ่งเปน
แบบจําลองที่นําเสนอคุณภาพชีวิตในการทํางาน สภาพแวดลอม เงื่อนไขในการทํางาน แรงจูงใจ     
ในการทํางาน ความเครียด ความเหนื่อยลาและความผูกพันตองาน โดยแบบจําลอง JD - R Model 
ประกอบดวยปจจัย 2 ปจจัย ไดแก 
 1. ความตองการในงาน (Job Demand)  
 2. ปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources)  
 แบบจําลอง JD-R มุงสนใจในความสัมพันธระหวาง ระดับความตองการของงานที่มี
ระดับสูงกับระดับปจจัยเอื้อในการทํางานที่มีระดับต่ํา ที่สงผลตอความเหนื่อยลาในการทํางาน  
โดยโมเดล JD-R เชื่อวาความตองการของงานและปจจัยเอื้อในการทํางานมีบทบาทสําคัญ ตอความ
เหนื่อยลาในการทํางาน และเมื่อปจจัยเอื้อในการทํางานมีอยางจํากัดหรือไมเพียงพอ ในการทํางาน 
จะสงผลใหพนักงานเกิดความเหนื่อยลาในการทํางาน ซึ่งสามารถอธิบาย เพิ่มเติมไดวา  

1. งานที่มีการออกแบบมาไมดี หรือมีปริมาณงานที่ตองทําในระดับสูง จะทําใหเกิด  
ความเครียด มีผลใหพนักงานเกิดความรูสึกออนลาทางกายและจิตใจ  
 2. การขาดปจจัยเอื้อในการทํางานที่มาสนับสนุนในการทํางาน จะทําใหพนักงาน  
มีแรงจูงใจในการทํางานต่ําลง ลดบทบาทการทํางานของตัวเอง จนเกิดความไมผูกพันตองาน 
(Demerouti et al., 2001, pp. 499-503) และมีความตั้งใจลาออกจากงานในที่สุด  
 นอกจากนี้แลว ยังมีนักวิชาการที่สนับสนุนวาสภาพแวดลอมในการทํางานที่องคกร ไดให
การสนับสนุนแกบุคลากรอยางเหมาะสมและเพียงพอ สามารถผลักดันใหบุคลากรพรอมที่จะอุทิศตน
และแสดงศักยภาพของตนเองอยางเต็มที่เพื่อใหงานสําเร็จไดตามเปาหมายที่ตั้งไว (Meijman & 
Murder, 2013, pp. 2-5) จากแบบจําลองความตองการของงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน 
ดังกลาวขางตน ผูวิจัย จึงสนใจที่จะศึกษาปจจัยหลักในดานปจจัยเอื้อในการทํางานที่สงผลตอความ
ผูกพันและความเหนื่อยลาในงาน โดยมีงานวิจัยที่มีผูศึกษาไว ดังนี้ 
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 งานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 Sonnentag (2003) ไดศึกษาความผูกพันในงานของ พนักงานในองคกรบริการสาธารณะ 
พบวา ความสามารถในการเลือกแนวทางวิธีการในการทํางานไดเองหรือความมีอิสระในการทํางาน 
มีความสัมพันธกับความผูกพันในงาน  
 Schaufeli and Bakker (2004) ไดศึกษาความสัมพนัธระหวางความตองการของงาน 
(Job Demands) ในเรื่องของการรับรูภาระงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources) กับ
ความผูกพันในงาน พบวา การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การสอนงานของผูบังคับบัญชา และ 
การไดรับผลยอนกลับเกี่ยวกับผลการปฏิบัติงานสามารถทํานายความผูกพันในงานได  
 Bakker et al. (2005) ไดศึกษาความเหนื่อยลาในงานและความผูกพันในงานของคูสามี
ภรรยาที่ทํางาน อาชีพตาง ๆ พบวา การสนับสนุนทางสังคมในการทํางานสามารถทํานายความผูกพัน
ในงานได นอกจากนั้น ยังพบวาปริมาณงานมากและการมีอิสระในการทํางานมีความสัมพันธใน
ทางบวก กับความผูกพันในงาน  
 Hakanen et al. (2006) ไดศึกษาความเหนื่อยลาในงานและความผูกพันในงานของครู 
ชาวฟนแลนด พบวา ปริมาณงานมากและสภาพแวดลอมทางภายภาพในการทํางานที่ไมดีมีความ
สัมพันธในทางลบกับความผูกพันในงาน ในขณะที่การควบคุมงาน การไดรับสนับสนุนจากผูบังคับ
บัญชาและบรรยากาศทางสังคมมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน  
 Saks (2006) ไดศึกษาถึงสาเหตุที่ทําใหบุคคลเกิดความผูกพันในงานและผลลัพธจากการที่
บุคคลมีความผูกพันในงาน พบวา การสนับสนุนจากองคกร และลักษณะงาน สามารถทํานายความ
ผูกพันในงานได นอกจากนั้นยังพบวา การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และการใหรางวัลมีความ
สัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน และความผูกพันในงานสามารถทํานายความพึงพอใจ 
ในงาน ความผูกพันตอองคกร แนวโนมการลาออกและพฤติกรรมการเปนสมาชิกท่ีดีขององคกรได  
 Roslan and Sambasivan (2015) ไดศึกษา ทรัพยากรในงาน ปจจัยเอื้อในการทํางาน 
กับความผูกพันและความเหนื่อยลาในงานของครูจํานวน 1,300 คน ในประเทศมาเลเซีย พบวาระดับ
ความเหนื่อยลาในงานของครูจะลดลง เมื่อครูมีอํานาจในการตัดสินใจดวยตนเอง ครูไดรับขอมูลที่
เพียงพอเกี่ยวกับการทํางานและผูบริหารจะตองใหการสนับสนุนและใหขอเสนอแนะในเวลาที่
เหมาะสม 
 จากการศึกษางานวิจัยที่เกี่ยวของกับปจจัยเอื้อในการทํางาน พบวา ปจจัยเอื้อในการทํางาน 
เชน ความมีอิสระในการทํางาน การสอนงานจากผูบังคับบัญชา การใหรางวัล สามารถทํานายความ
ผูกพันในงานของบุคคลได และมีสวนชวยลดความเหนื่อยลาในงานของตัวบุคคลได 
 
ตอนที่ 5  หนาที่และการปฏิบัติงานของขาราชการครู 
 สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน (กระทรวงศึกษาธิการ, 2552, หนา 57-72 ) 
ไดกลาววาขาราชการครูและบุคลากรทางการศึกษา มีหนาที่และการปฏิบัติงาน ตามมาตรฐาน
ตําแหนงและมาตรฐานวิทยฐานะ ดังนี้ 
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1. มาตรฐานตําแหนงและมาตรฐานวิทยฐานะ  
ประเภท ผูสอน 
สายงาน การสอน 

           ลักษณะงานโดยทั่วไป สายงานการสอน มีลักษณะงานที่ปฏิบัติเกี่ยวกับการทําหนาที่หลัก 
ดานการจัดการเรียนการสอน และสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวยวิธีการที่หลากหลาย มีการศึกษา 
วิเคราะห วิจัยเพื่อพัฒนากระบวนการเรียนรู โดยเนนความสําคัญทั้งความรู คุณธรรม จริยธรรม และ
คานิยมที่ดีงามและปฏิบัติงานอื่นท่ีเกี่ยวของ 

ชื่อตําแหนง  
ครูผูชวย  
ครู 
ชื่อวิทยฐานะ 
ครูชํานาญการ  
ครูชํานาญการพิเศษ  
ครูเชี่ยวชาญ  
ครูเชี่ยวชาญพิเศษ 
ชื่อตําแหนง ครูผูชวย 
หนาที่และความรับผิดชอบ ปฏิบัติหนาที่เกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน การสงเสริม 

การเรียนรู พัฒนาผูเรียน ปฏบิัติงานทางวิชาการของสถานศึกษา และมีหนาที่ในการเตรียมความ
พรอมและพัฒนาอยางเขมกอนแตงตั้งใหดํารงตําแหนงครู และปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 

ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
1. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน และสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวย 

วิธีการที่หลากหลาย โดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ  
 2. จัดอบรมสั่งสอนและจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาผูเรียนใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงค  
 3. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดระบบการดูแลชวยเหลือผูเรียน  
 4. ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย  
            คุณสมบัติเฉพาะสําหรับดํารงตําแหนง 
 1. มีวุฒิไมต่ํากวาปริญญาตรีทางการศึกษา หรือทางอื่นท่ี ก.ค.ศ. กําหนดเปน
คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนี้  
 2. มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู  
 การใหไดรับเงินเดือน ใหไดรับเงินเดือนอันดับครูผูชวย 
 ชื่อตําแหนง ครู 
 หนาที่และความรับผิดชอบ ปฏิบัติหนาที่หลักเก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน การ
สงเสริมการเรียนรู พัฒนาผูเรียน ปฏิบัติงานทางวิชาการของสถานศึกษา พัฒนาตนเองและวิชาชีพ 
ประสานความรวมมือกับผูปกครอง บุคคลในชุมชน และหรือสถานประกอบการเพื่อรวมกันพัฒนา
ผูเรียน การบริการสังคมดานวิชาการ และปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่ไดรับมอบหมาย  
 



26 
 

 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ 
1. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดการเรียนการสอน และสงเสริมการเรียนรูของผูเรียนดวย 

วิธีการที่หลากหลาย โดยเนนผูเรียนเปนสําคัญ  
 2. จัดอบรมสั่งสอนและจัดกิจกรรมเพ่ือพัฒนาผูเรียนใหมีคุณลักษณะที่พึงประสงค  
 3. ปฏิบัติงานวิชาการของสถานศึกษา  
 4. ปฏิบัติงานเกี่ยวกับการจัดระบบการดูแลชวยเหลือผูเรียน  
 5. ประสานความรวมมือกับผูปกครองและบุคคลในชุมชนเพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียน      
ตามศักยภาพ  
 6. ทํานุบํารุง สงเสริมศิลปวัฒนธรรม แหลงเรียนรู และภูมิปญญาทองถิ่น  
 7. ศึกษา วิเคราะห วิจัย และประเมินพัฒนาการของผูเรียน เพื่อนํามาพัฒนาการเรียน  
การสอนใหมีประสิทธิภาพยิ่งขึ้น  
 8. ปฏิบัติงานอื่นตามที่ไดรับมอบหมาย  
 คุณสมบัติเฉพาะสําหรับดํารงตําแหนง  
 1. มีวุฒิไมต่ํากวาปริญญาตรีทางการศึกษา หรือทางอื่นท่ี ก.ค.ศ. กําหนดเปน
คุณสมบัติเฉพาะสําหรับตําแหนงนี้  
 2. ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงครูผูชวยเปนเวลา 2 ป โดยผานการประเมินการเตรียมความ
พรอมและพัฒนาอยางเขม ตามหลักเกณฑและวิธีการที่กําหนดในกฎ ก.ค.ศ. หรือดํารงตําแหนงอื่น 
ที่ ก.ค.ศ. เทียบเทา  
 3. มีใบอนุญาตประกอบวิชาชีพครู  
 การใหไดรับเงินเดือน ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ.1 ผูดํารงตําแหนงคร ูผูใดผานการ
ประเมิน มีวิทยฐานะครูชํานาญการ ครูชํานาญการพิเศษ ครูเชี่ยวชาญ หรือครูเชี่ยวชาญพิเศษ     
ตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนดใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ.2 คศ.3 คศ.4 หรือ คศ.5 
ตามลําดับ 

ชื่อตําแหนง ครูชํานาญการ 
หนาที่และความรับผิดชอบ ปฏิบัติหนาที่หลักเก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน  

การสงเสริมการเรียนรู พัฒนาผูเรียน ปฏิบัติงานทางวิชาการของสถานศึกษา พัฒนาตนเองและ
วิชาชีพ ประสานความรวมมือกับผูปกครอง บุคคลในชุมชน และหรือสถานประกอบการเพื่อรวมกัน
พัฒนาผูเรียน การบริการสังคมดานวิชาการและปฏิบัติหนาที่อ่ืนตามที่ไดรับมอบหมาย  
 ลักษณะงานที่ปฏิบัติ มีความรูความเขาใจในสาระหรือกลุมสาระการเรียนรูที่รับผิดชอบ 
ในระดับพื้นฐานมีความสามารถในการออกแบบการเรียนรู บริหารจัดการชั้นเรียน พัฒนาผูเรียน  
โดยแสดงใหเห็นวามีการดําเนินการตามแนวทางที่หลักสูตรกําหนด และมีการพัฒนาตนและพัฒนา
วิชาชีพ มีทักษะการจัดการเรียนรูและประเมินผลที่เหมาะสมกับสาระหรือกลุมสาระการเรียนรู 
ที่รับผิดชอบ สามารถพัฒนาผูเรียนใหมีคุณภาพตามมาตรฐานการเรียนรูของสาระหรือกลุมสาระ 
การเรียนรู เปนผูมีวินัยคุณธรรม จริยธรรม และจรรยาบรรณวิชาชีพ 

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับวิทยฐานะ ดํารงตําแหนงครู และไดปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงครู 
มาแลวไมนอยกวา 6 ป สําหรับผูมีวุฒิปริญญาตรี 4 ป สําหรับผูมีวุฒิปริญญาโท และ 2 ป สําหรับผูมี
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วุฒิปริญญาเอก หรือดํารงตําแหนงอื่นที ่ก.ค.ศ.เทียบเทาและผานการประเมินตามหลักเกณฑและ
วิธีการที ่ก.ค.ศ.กําหนด หรือดํารงตําแหนงอื่นท่ีมีวิทยฐานะชํานาญการ 

การใหไดรับเงินเดือนและเงินวิทยฐานะ ใหไดรับเงินเดือนในอันดับ คศ.2 และใหไดรับเงิน
วิทยฐานะครูชํานาญการ 

ชื่อตําแหนง ครูชํานาญการพิเศษ 
หนาที่และความรับผิดชอบ ปฏิบัติหนาที่หลักเก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน  

การสงเสริมการเรียนรู พัฒนาผูเรียน ปฏิบัติงานทางวิชาการของหนวยงานการศึกษา พัฒนาตนเอง
และวิชาชีพ ประสานความรวมมือกับผูปกครองและบุคคลในชุมชนเพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียน  
การบริการสังคมดานวิชาการและปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับวิทยฐานะ 
1. ดํารงตําแหนงครู ที่มีวิทยฐานะครูชํานาญการ และปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงครู หรือ

ดํารงตําแหนงอื่นท่ี ก.ค.ศ. เทียบเทามาแลวไมนอยกวา 1 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑ 
และวิธีการ ที่ ก.ค.ศ.กําหนด หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่มีวิทยฐานะชํานาญการพิเศษ 

2. ผานการพัฒนาตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ.กําหนด 
การใหไดรับเงินเดือนและเงินวิทยฐานะ ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ.3 และใหไดรับเงิน

วิทยฐานะครูชํานาญการพิเศษ 
ชื่อตําแหนง ครูเชี่ยวชาญ 
มีหนาที่และความรับผิดชอบ ปฏิบัติหนาที่หลักเก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน  

การสงเสริมการเรียนรู พัฒนาผูเรียน ปฏิบัติงานทางวิชาการของหนวยงานการศึกษา พัฒนาตนเอง
และวิชาชีพ ประสานความรวมมือกับผูปกครองและบุคคลในชุมชนเพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียน  
การบริการสังคมดานวิชาการและปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 

คุณสมบัติเฉพาะสําหรับวิทยฐานะ 
1. ดํารงตําแหนงครู ที่มีวิทยฐานะครูชํานาญการพิเศษ และปฏบิัติหนาที่ในตําแหนงครู 

หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่ ก.ค.ศ. เทียบเทา มาแลวไมนอยกวา 3 ป และผานการประเมินตาม 
หลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ.กําหนดหรือดํารงตําแหนงอื่นที่มีวิทยฐานะเชี่ยวชาญ หรือดํารง
ตําแหนงครู ที่มีวิทยฐานะครูชํานาญการ มาแลวไมนอยกวา 5 ป และผานการประเมินตามหลักเกณฑ
และวิการที่ ก.ค.ศ.กําหนด  

2. ผานการพัฒนาตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ.กําหนด 
การใหไดรับเงินเดือนและเงินวิทยฐานะ ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ.4 และใหไดรับเงิน

วิทยฐานะครูเชี่ยวชาญ 
ชื่อตําแหนง ครูเชี่ยวชาญพิเศษ 
มีหนาที่และความรับผิดชอบ ปฏิบัติหนาที่หลักเก่ียวกับการจัดการเรียนการสอน  

การสงเสริมการเรียนรู พัฒนาผูเรียน ปฏิบัติงานทางราชการของหนวยงานการศึกษา พัฒนาตนเอง
และวิชาชีพ ประสานความรวมมือกับผูปกครองและบุคคลในชุมชนเพื่อรวมกันพัฒนาผูเรียน  
การบริการสังคมดานวิชาการและปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่ไดรับมอบหมาย 
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คุณสมบัติเฉพาะสําหรับวิทยฐานะ ดํารงตําแหนงครู ที่มีวิทยฐานะครูเชี่ยวชาญ และ
ปฏิบัติหนาที่ในตําแหนงครู หรือดํารงตําแหนงอ่ืนที่ ก.ค.ศ. เทียบเทา มาแลวไมนอยกวา 2 ป และ
ผานการประเมินตามหลักเกณฑและวิธีการที่ ก.ค.ศ. กําหนดหรือดํารงตําแหนงอื่นที่มีวิทยฐานะ
เชี่ยวชาญพิเศษ 

การใหไดรับเงินเดือนและเงินวิทยฐานะ ใหไดรับเงินเดือนอันดับ คศ.5 และใหไดรับเงิน
วิทยฐานะครูเชี่ยวชาญพิเศษ 
 กลาวโดยสรุป ผูวิจัยไดใหความหมายของคําวา “งาน” ของครู วา “งาน” หมายถึง  
การปฏิบัติหนาที่ของครู ซึง่ประกอบไปดวย การจัดการเรียนการสอน การสงเสริมและพัฒนาผูเรียน 
การปฏิบัติงานวิชาการของโรงเรียน การพัฒนาตนเองและวิชาชีพ และการปฏิบัติหนาที่อื่นตามที่
โรงเรียนมอบหมาย 
 จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวของตาง ๆ ทั้งในประเทศและตางประเทศ 
ผูวิจัยไดสรุปตารางสังเคราะหตัวแปรในการวิจัย ดังนี้ 
 
ตารางที ่1  แนวคิด ทฤษฎีและงานวิจัยที่สนับสนุนอิทธิพลระหวางตัวแปร 
 

ตัวแปร แนวคิดและทฤษฎี งานวิจัย 
ความผูกพันในงาน Schaufeli et al. (2002,  

pp. 71-93) 
 

วัชรินทร  หนูสมตน (2553), 
ทิพอาภา กลิ่นคําหอม และอวยพร 
เรืองตระกูล (2557), Sonnentag 
(2003), Schaufeli and Bakker 
(2004), Bakker et al. (2005), 
Hakanen et al. (2006), 
Tim et al. (2007), Pauken (2008), 
Xanthopoulou et al. (2009), Van 
Beek et al. (2011) 
Schaufeli and Bakker (2004) 
Bakker et al. (2005), 
Hakanen et al. (2006), 
Tim et al. (2007), Pauken (2008), 
Xanthopoulou et al. (2009), Van 
Beek et al. (2011) 

ความเหนื่อยลาในงาน Maslach and Jackson 
(1981, pp. 99-113) 
Maslach et al. (1997,   
pp. 191-218) 
 

พรพรรณ ปฐมสุนทรชัย (2551), 
นันทนภัสร นรินทรสรศักดิ์ (2556), 
พัสกร แนวปราณีต, พูลพงศ  สุขสวาง 
และสุชาดา  กรเพชรปาณี (2556), 
โอภาวิทย จั่นพา (2557), 
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ตารางที ่1  (ตอ) 
 

ตัวแปร แนวคิดและทฤษฎี งานวิจัย 
ความเหนื่อยลาในงาน  Byrne (1994), Schmitz et al. 

(2000), Dick and Wagner (2001) 
การจัดการแบบเชิงรุก 
 

Greenglass and 
Fiksenbaum (2009, pp. 
29-39) 

วิภาวรรณ ตั้งฐานทรัพย (2552), 
Schwarzer and Taubert (2002), 
Greenglass (2004), 
Bermejo et al. (2013), 
Cooper et al. (2014) 

ปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 
 
 
 

Dermerouti et al. (2001, 
pp. 499-503) 

Sonnentag (2003), 
Schaufeli and Bakker (2004), 
Bakker et al. (2005), 
Hakanen et al. (2006), 
Saks (2006), 
Roslan and Sambasivan (2015) 

 
 จากแนวคิด และงานวิจัยที่เกี่ยวของของตัวแปรที่สงผลตอความเหนื่อยลาในงานของครู 
ที่ไดกลาวมาทั้งหมดขางตน ลักษณะความสัมพันธระหวางตัวแปรเหลานี้บางตัวแปรมคีวามสัมพันธใน
ลักษณะท่ีเปนสาเหตุทางตรงตอความเหนื่อยลาในงานของคร ูบางตัวแปรมีความสัมพันธในลักษณะ  
ที่เปนสาเหตุทางออมตอความเหนื่อยลาในงานของคร ูซึ่งสามารถแสดงใหเห็นภาพรวมของ
ความสัมพันธเชิงสาเหตุที่สงผลตอความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ไดดังภาพที่ 2 
 



 
 

 
 
 
 

 

 

 
 

. 

 

 
 

ความ 
เหนื่อยลา 
ในงาน 

 . 

ความออนลาทางอารมณ 
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ความรูสึกไรประสิทธิภาพ  

ความทุมเทในการทํางาน 
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ปจจัยเอื้อใน
การทํางาน  

 

 

 

 

 โอกาสความกาวหนาในงาน 

การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน  

การสอนงานจากผูบังคับบัญชา 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  

ความมีอิสระในการทํางาน  

หลีกเลี่ยงการแกปญหา  

การแสวงหาผูใหกําลังใจ 

การขอความชวยเหลือ 

การวางแผนปองกัน  

การวางแผนกลยุทธ  

การแกปญหาแบบไตรตรอง  

การจัดการแบบเชิงรุก 
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ความผูกพัน 
ในงาน 



บทท่ี 3 
วิธีการดําเนินการวิจัย 

 
 งานวิจัยนี้ มีวัตถุประสงค เพื่อพัฒนาและตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล
ความสัมพันธเชิงระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความ
เหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษากับขอมูลเชิงประจักษ ผูวิจัยไดแบงการนําเสนอวิธีการ
ดําเนินการวิจัยออกเปน 5 ตอน ตามแนวคิดการออกแบบการวิจัยแบบการพัฒนาอิงทฤษฎี 
ของ Edmonds and Kenedy (2013, p. 170) ซึ่งมีรายละเอียดการนําเสนอ ดังนี้ 
 

 
 
 
 
 
ภาพที ่3 Theory-Development Design (Edmonds & Kenedy, 2013, p. 170) 
 
ตารางที่ 2  ขั้นตอนการออกแบบการวิจัยแบบการพัฒนาอิงทฤษฎี 
 

ขั้นตอน แบบการพัฒนาอิงทฤษฎี 

1. QUAL data 
collection, 
analysis and 
result 

การรวบรวมแนวคิดทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของ วิเคราะหตัวแปรและ
ผลลัพธที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่ใชในการวิจัย 

จากการทบทวนวรรณกรรมและงานวิจัยที่เก่ียวของกับตัวแปรที่จะศึกษา
(Documentary Evidence)  โดยทําการรวบรวมขอมูลและสังเคราะหตัวแปร
ที่ใชในการวิจัย ซึ่งไดแก แนวคิดเก่ียวกับความผูกพันในงาน (Work 
Engagement) ของ Schaufeli and Bakker (2002, pp. 71-93 ) แนวคิด
เกี่ยวกับความเหนื่อยลาในงาน (Job Burnout) ของ Maslash and Leiter 
(1981, pp. 99-113) แนวคิดเกี่ยวกับแบบจําลองความตองการในงานและ
ปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Demand and Resources Model) หรือ      
JD – R Model ของ Demerouti et al., (2001, pp. 499-503) และแนวคิด
เกี่ยวกับการจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) ของ Greenglass and 
Filksenbaum (2009, pp. 29-39) แนวคิดการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธ
เชิงสาเหตุ Hooper Coughlan and Mullen (2008, p. 58) และพูลพงศ  
สุขสวาง (2557, หนา 141) ตามตารางที่ 2 หนา 25 เพื่อนําไปสรางเปนกรอบ
แนวคิด และโมเดลสมมติฐาน 

Interpret 
QUAL       quan  

QUAL data 
collection,analysis 

and result 

Develop 
taxonomy 
or theory 

quan data 
collection 

quan data 
analysis and 

results 
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ตารางที่ 2 (ตอ) 

ขั้นตอน แบบการพัฒนาอิงทฤษฎี 

2. Develop 
taxonomy  

การพัฒนาเครื่องมือ 

เมื่อไดกําหนดกรอบแนวคิดจากทฤษฎีที่เกี่ยวของและสรางโมเดลตาม
สมมติฐาน โดยนําตัวแปรมาสรางความสัมพันธเชิงสาเหตุเพื่อใหทราบถึง
ขนาดและทิศทางของตัวแปร ปจจัยที่สงผลตอความเหนื่อยลาในงานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา หลังจากนั้น นําตัวแปรในการวิจัยไปสรางเครื่องมือ  
และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือโดยตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหาจาก
ผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 คน และตรวจสอบคุณภาพของเครื่องมือดานความ
เที่ยงแบบสอดคลองภายใน โดยนําเครื่องมือไปทดสอบกับกลุมทดลอง คือครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17
ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน 

3. quan data 
collection 

การเก็บรวบรวมขอมูล 

การเก็บรวบรวมขอมูล มีขั้นตอน ดังนี้ 

1) ทําสําเนาแบบสอบถามใหเพียงพอกับจํานวนตัวอยางท้ังกลุมทดลองและ
กลุมตัวอยางที่ใชจริง ตรวจสอบความเรียบรอยของแบบสอบถามทุกฉบับ 
2) เลือกกลุมตัวอยาง จํานวน 500 คน ในจังหวัดจันทบุรีและจังหวัดตราด 
จํานวนครูทั้งสิ้น 1,437 คน โดยใชวิธีสุมแบบหลายขั้นตอน ดังนี้ คือ   
ขั้นตอนที่ 1 สุมอําเภอจากจังหวัด ขั้นตอนที่ 2 สุมโรงเรียนจากอําเภอ และ
ขั้นตอนที่ 3 สุมครูจากโรงเรียนซึ่งเปนกลุมตัวอยาง  
3) ดําเนินการเก็บขอมูล ซึ่งมีขั้นตอนดังนี้ 

1. เสนอโครงรางวิทยานิพนธและเครื่องมือในการวิจัยตอคณะกรรมการ
พิจารณาจริยธรรมการวิจัยมนุษย 
2. ทําหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลทั้งฉบับกลุมทดลอง 
และฉบับจริง 
3. ประสานงานกับผูอํานวยการโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง เพื่อขอทราบ
รายชื่อของครูในโรงเรียนนั้น ๆ และนัดหมายวันที่จะเขาไปเก็บขอมูล 

  

4. เมื่อไดรายชื่อในแตละหนวยงานเรียบรอยแลว ทําการสุมตัวอยาง
แบบอยางงาย (Simple Random Sampling) เพื่อใหไดรายชื่อตาม
จํานวนตัวอยางแตละโรงเรียน 
5. ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามวันที่กําหนดไวโดยเขาไปแจก
แบบสอบถามดวยตนเอง แนะนําตัว ชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย 
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ตารางที่ 2 (ตอ) 

ขั้นตอน แบบการพัฒนาอิงทฤษฎี 

 

6. เมื่อกลุมตัวอยางยินดีเขารวมวิจัย ผูวิจัยนําใบยินยอมเขารวมการวิจัย 
(Consent Form) เพื่อใหกลุมตัวอยางเซ็นชื่อ แลวเก็บใบยินยอม พรอมกับ
แจกแบบสอบถามและเก็บแบบสอบถามภายในวันนั้นเลยหรือกลับมาเก็บ
แบบสอบถามตามวันเวลาที่กลุมตัวอยางสะดวกกรณีที่มีผูไมยินดีเขารวม
การวิจัยใหทําการยกเลิก แลวสุมรายชื่อใหม แลวดําเนินการตามที่กลาวมา
ขางตน จนไดจํานวนตัวอยางแตละโรงเรียน รวมทั้งสิ้น 500 คน 

4) ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ตั้งแตวันที่ 22 กรกฎาคม 2558             
ถึง 31กรกฎาคม 2558 

4. quan data 
analysis and 
results 

การวิเคราะหขอมูล 

วิเคราะหลักษณะขอมูลเบื้องตน วิเคราะหความสัมพันธระหวางตัวแปร 
สังเกตไดทั้ง 18 ตัวแปร หลังจากนั้นตรวจสอบโมเดลตามสมมติฐาน 
ที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ ดังนี้ 1. ตรวจสอบความสอดคลอง
องคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัด 2.ตรวจสอบความสอดคลอง 
ของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการ
แบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา ที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ ทําการวิเคราะหดวยโปรแกรม 
LISREL  

5. Interpret     
QUAL     quan  

การสรุปและอภิปรายผลการวิจัย 

สรุปผลการวิเคราะหขอมูล และนําผลลัพธที่ไดมาอภิปรายผลการวิจัย โดย
อางอิงจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของในบทที่ 2 นํามาเขียน
รายงานผลการวิจัยใหเปนรายงานการวิจัยฉบับสมบูรณเพื่อนําผลการวิจัย 
ไปประยุกตใชกับโรงเรียนมัธยศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษา 
มัธยมศึกษา เขต 17 โรงเรียนในสังกัดสํานักงานคณะกรรมการการศึกษา   
ขั้นพ้ืนฐาน และโรงเรียนในสังกัดอ่ืน ๆ ตอไป 

 
 จากตารางที่ 2  ขั้นตอนการออกแบบการวิจัยแบบการพัฒนาทฤษฎีตามแนวคิดของ 
Edmonds and Kenedy (2013, p. 170) มีรายละเอียดดังตอไปนี้ 
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ขั้นตอนที่ 1  การรวบรวมแนวคิดทฤษฎี งานวิจัยที่เกี่ยวของ วิเคราะหตัวแปรและ
ผลลัพธที่เกี่ยวของกับตัวแปรที่ใชในการวิจัย 
 

 จากการทบทวนวรรณกรรม และงานวิจัยที่เกี่ยวของ (Documentary Evidence)       
โดยศึกษาจากเอกสาร แนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยตางๆ ที่เก่ียวของกับโมเดลที่ตองการพัฒนาขึ้น 
วิเคราะหตัวแปร และทําตารางสังเคราะหตัวแปรที่ใชในการวิจัย (ตารางที่ 1 หนา 25) เพื่อนําไปสราง
กรอบแนวคิดในการวิจัย และโมเดลตามสมมติฐาน รวมทั้งกําหนดนิยามศัพทเฉพาะที่สามารถวัดคาได 
ซึ่งพัฒนามาจากแนวคิด ทฤษฎี ที่เก่ียวของ ดังนี้ 
 1)  แนวคิดเกี่ยวกับความผูกพันในงาน (Work Engagement) พัฒนามาจากแนวคิดของ 
Schaufeli et al. (2002, pp. 71-93) 
 2)  แนวคิดเกี่ยวกับความเหนื่อยลาในงาน (Job Burnout) พัฒนามาจากแนวคิดของ 
Maslach and Jackson (1981, pp. 99-113) 
 3)  แนวคิดเกี่ยวกับแบบจําลองความตองการในงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job 
Demand and Resources Model) หรือ JD - R Model พัฒนามาจากแนวคิดของ Dermerouti 
et al. (2001, pp. 499-503) 
 4)  แนวคิดเกี่ยวกับการจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) พัฒนามาจากแนวคิด  
ของ Greenglass and Fiksenbaum (2009, pp. 29-39) 
 5)  แนวคิดเกี่ยวกับการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ Hooper Coughlan and 
Mullen (2008, p. 58) และพูลพงศ สุขสวาง (2557, หนา 141) 
 
ขั้นตอนที่ 2 การพัฒนาเครื่องมือ 
 

 เมื่อไดกรอบแนวคิดในการวิจัยและโมเดลตามสมมติฐาน ผูวิจัยนําตัวแปรที่เกี่ยวของ 
ไปสรางนิยามศัพทเฉพาะ และเครื่องมือในการวิจัย ซึ่งมีรายละเอียดการพัฒนาเครื่องมือ ดังนี้ 
 1.  พัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบ
เชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยนําตัวแปร 
ที่เก่ียวของเสนอเปนโมเดลตามสมมติฐานในการวิจัย ซึ่งประกอบดวยตัวแปรในการวิจัย ดังนี้ 
  1.1 ตัวแปรแฝงภายนอก 2 ตัวแปร ไดแก  ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก และตัวแปร
ปจจัยเอื้อในการทํางาน ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 7 ตัวแปร ไดแก   
ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก ตัวแปรการแกปญหาแบบไตรตรอง ตัวแปรการวางแผนกลยุทธ ตัวแปร
การวางแผนปองกัน ตัวแปรการขอความชวยเหลือและขอคําปรึกษา ตัวแปรการแสวงหาผูใหกําลังใจ 
และตัวแปรการหลีกเลี่ยงการแกปญหา ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน วัดไดจากตัวแปรสังเกตได  
5 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรความมีอิสระในการทํางาน ตัวแปรการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน ตัวแปร
การสอนงานจากผูบังคับบัญชา ตัวแปรการไดรับผลสะทอนกลับจากงาน และตัวแปรโอกาสกาวหนา
ในงาน  
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  1.2 ตัวแปรแฝงภายใน 2 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรความผูกพันในงานและตัวแปรความ   
เหนื่อยลาในงาน ตัวแปรความผูกพันในงาน วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร ไดแก  ตัวแปรความ
ขยันขันแข็ง ตัวแปรความทุมเทในการทํางานและตัวแปรการมีใจจดจอกับงาน ตัวแปรความเหนื่อยลา 
ในงาน วัดไดจากตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรความออนลาทางอารมณ ตัวแปรการลดคา
ความเปนบุคคลในผูอื่นและตัวแปรความรูสึกไรประสิทธิภาพ 
 2. การสรางเครื่องมือที่ใชในการวิจัย 
 เมื่อไดกําหนดกรอบแนวคิดจากทฤษฎีที่เกี่ยวของ และสรางโมเดลตามสมมติฐาน จากนั้น
ผูวิจัยกําหนดนิยามศัพทเฉพาะ และสรางขอความ โดยยึดแนวทางตามแนวคิด ทฤษฎี และขอคําถาม
ที่เคยมีผูพัฒนาขึ้น นํามาสรางขอคําถามใหสอดคลอง และครอบคลุมกับนิยามศัพทเฉพาะ 
ซึ่งรายละเอียดของการพัฒนาและสรางเครื่องมือ แบงเปน 5 ฉบับ  ดังนี้ 
 ฉบับที่ 1 เปนการถามขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม ไดแก ขอมูลพื้นฐานของครู 
สอบถามขอมูลเกี่ยวกับสภาพทั่วไปของครู ไดแก เพศ อายุ การศึกษาสูงสุด วิทยฐานะ ปฏิบัติการ
สอนในกลุมสาระการเรียนรู มีลักษณะเปนแบบสํารวจรายการ (Checklist)  
 ฉบับที่ 2 ถึง ฉบับที่ 5 มีลักษณะแบบสอบถามแบบมาตรประมาณคา 5 ระดับ (Rating 
Scale) เกี่ยวกับตัวแปรที่สงผลตอความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ดังนี้  
 ฉบับที ่2  เปนขอคําถามดานความผูกพันในงาน (Work Engagement) ที่พัฒนามาจาก
แบบสอบถามความผูกพันในงาน Utrecht ( Utrecht Work Engagement Scale: UWES ) ตาม
แนวคิดของ Schaufeli et al. (2003, pp. 71-93) มาเปนตนแบบในการพัฒนาแบบสอบถาม 
ใหเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง จํานวน 17 ขอ ประกอบไปดวยขอความทางบวก จํานวน 16 ขอ 
ขอความทางลบ จํานวน 1 ขอ มาปรับปรุงดานภาษาโครงสรางเนื้อหา แสดงดัง ตารางที่ 3 
 
ตารางที่ 3  โครงสรางเนื้อหาขอคําถามดานความผูกพันในงาน 

 
ดาน จํานวน (ขอ) ขอที่ 

ความผูกพันในงาน   
ความขยันขันแข็ง  7 1 - 7 
ความทุมเทในการทํางาน 6 8 - 13 
การมีใจจดจอกับงาน 4 14 - 17 

รวม        17  
 
 ฉบับที่ 3 เปนขอคําถามดานความเหนื่อยลาในงาน (Job Burnout) ที่พัฒนาจากแนวคิด
ของ Maslach et al. (1997, pp. 191-218) มาเปนตนแบบในการพัฒนาแบบสอบถามใหเหมาะสม
กับกลุมตัวอยาง จํานวน 16 ขอ มาปรับปรุงดานภาษา โครงสรางเนื้อหา แสดงดังตารางที่ 4 
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ตารางที่  4  โครงสรางเนื้อหาขอคําถามดานความเหนื่อยลาในงาน 
 

ดาน จํานวน (ขอ) ขอที่ 
ความเหนื่อยลาในงาน   

ความออนลาทางอารมณ 7 18 - 24 
การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น 6 25 - 30 
ความรูสึกไรประสิทธิภาพ 3 31 - 33 

รวม        16  
  

 ฉบับที่ 4  เปนขอคําถามดานการจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) ผูวิจัยใช        
ขอคําถามที่พัฒนามาจากแนวคิดของ Greenglass and Filksenbaum (2009, pp. 29-33)        
มาปรับปรุงขอคําถามใหมีความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง มาปรับปรุงดานภาษาจํานวน 35 ขอ 
โครงสรางเนื้อหา แสดงดังตารางที่ 5 

ตารางที ่ 5  โครงสรางเนื้อหาขอคําถามเกี่ยวกับการจัดการแบบเชิงรุก 
 

ดาน จํานวน (ขอ) ขอที่ 
ดานการจัดการแบบเชิงรุก 7 34 - 40 
ดานการไตรตรองทางเลือก 5 41 – 45 
ดานการวางแผนกลยุทธ 6 46 - 51 
ดานการวางแผนปองกัน 5 52 - 56 
ดานการขอความชวยเหลือและขอคําปรึกษา 6 57 - 62 
ดานการแสวงหาผูใหกําลังใจ 4 63 - 66 
ดานการหลีกเลี่ยงการแกปญหา 2 67 - 68 

รวม        35  
  
 ฉบับที่ 5 เปนขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยเอื้อในการทํางาน ผูวิจัยใชขอคําถามที่พัฒนามาจาก 
แบบจําลองความตองการในงานและปจจัยที่เอื้อตอการทํางาน JD - R Model (Job Demand and 
Resources Model) ของ Demerouti et al. (2001, pp. 499-503) มาปรับปรุงขอคําถามใหมี
ความเหมาะสมกับกลุมตัวอยาง จํานวน 27 ขอ มาปรับปรุงดานภาษา โครงสรางเนื้อหา แสดงดัง   
ตารางที่ 6 
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ตารางที ่ 6  โครงสรางเนื้อหาขอคําถามเกี่ยวกับปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 

ดาน จํานวน (ขอ) ขอที่ 
ดานความมีอิสระในการทํางาน 6 69 - 74 
ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 5 75 - 79 
ดานการสอนงานจากผูบังคับบัญชา 6 80 - 85 
ดานการไดรับผลสะทอนจากการทํางาน 5 86 - 90 
ดานโอกาสความกาวหนาในงาน 5 91 - 95 

รวม        27  
  
 สําหรับการวิเคราะหขอมูลเบื้องตนของตัวแปรในการวิจัย ซึ่งไดจากแบบสอบถาม 
มาตรประมาณคา โดยมีเกณฑการตัดสินใจของคะแนนแปลงเปนคาเฉลี่ย และมีความหมายตาม
แนวคิด  ของ Best and Kanh (2006, p. 343) โดยมีเกณฑการแปลผล ดังนี้ 
 

คะแนน คาเฉลี่ย ความหมาย 

5 4.50 - 5.00             ตรงกับความคิดเห็นในระดับมากท่ีสุด 

4 3.50 - 4.49             ตรงกับความคิดเห็นในระดับมาก 

3 2.50 - 3.49             ตรงกับความคิดเห็นในระดับปานกลาง 

2 1.50 - 2.49             ตรงกับความคิดเห็นในระดับนอย 

1 1.00 - 1.49             ตรงกับความคิดเห็นในระดับนอยท่ีสุด 
  
 3. การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือท่ีใชในการวิจัย 
  การตรวจสอบคุณภาพเครื่องมือ มีขั้นตอน ดังนี้ 
   1.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามเสนออาจารยที่ปรึกษาวิทยานิพนธ เพื่อตรวจสอบความตรง
เชิงเนื้อหาของขอคําถามกับนิยามศัพทเฉพาะ โดยตรวจสอบความชัดเจนในการใชภาษา และความ
ครอบคลุมของเนื้อหาที่ตองการวัด ไดขอคําถาม จํานวน 110 ขอ 
   2.  ผูวิจัยนําแบบสอบถามไปใหผูเชี่ยวชาญ 3 คน มีรายชื่อ ดังนี ้
    2.1 รองศาสตราจารย ดร. ม.ร.ว.สมพร  สุทัศนีย 
         ตําแหนง อาจารยประจําวิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา 
    2.2 ผูชวยศาสตราจารย ดร.พูลพงศ สุขสวาง  
         ตําแหนง อาจารยประจําวิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา 
    2.3 ดร.สุชาดา สกลกิจรุงโรจน  
         ตําแหนง อาจารยประจําวิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา 
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 การประเมินคาความตรงตามเนื้อหา (Content Validity) ใชคาดัชนีความสอดคลอง
ระหวางขอคําถามกับนิยามศัพทเฉพาะ (Item-Objective Congruence Index: IOC) จาก 
การประเมินของผูเชี่ยวชาญ จํานวน 3 คน ไดชวยประเมินวา ขอคําถามแตละขอในแบบสอบถาม 
มีความสอดคลองกับเนื้อหาหรือนิยามศัพทเฉพาะ โดยใหคะแนนตามเกณฑ แลวนําผลมาพิจารณา
คะแนนของผูเชี่ยวชาญในแตละขอมาวิเคราะหหาคาดัชนีความสอดคลอง (IOC) ดังนี้ 
 แนใจวามีความสอดคลองหรือวัดผลได    มีระดับคะแนน  เทากับ  1 
 ไมแนใจวามีความสอดคลองหรือวัดผลได มีระดับคะแนน  เทากับ  0 
 แนใจวาไมมีความสอดคลองหรือวัดผลได มีระดับคะแนน   เทากับ -1 
หลังจากนั้นนําแบบประเมินที่ผูเชี่ยวชาญประเมินความสอดคลองของขอคําถามกับเนื้อหา หรือนิยาม
ศัพทเฉพาะ และนํามาหาคาความสอดคลองโดยใชสูตร 
 
 
 
 
 
 คัดเลือกขอคําถามที่มีคา IOC ระหวาง .50 -1.00 ซึ่งแสดงวา ขอความนั้นมีความตรง 
เชิงเนื้อหา (วรรณี แกมเกตุ, 2551, หนา 221) ซึ่งผลการประเมิน ปรากฏวา แบบสอบถามดานความ
ผูกพันในงาน มีคา IOC เทากับ 1.00 ทุกขอ แบบสอบถามดานความเหนื่อยลาในงาน มีคา IOC 
เทากับ 1.00 ทุกขอ แบบสอบถามดานการจัดการแบบเชิงรุก มีคา IOC เทากับ 1.00 ทุกขอและ
แบบสอบถามดานปจจัยเอื้อในการทํางาน มีคา IOC เทากับ 1.00 ทุกขอ 
 3. ผูวิจัยตรวจสอบคุณภาพของแบบสอบถาม โดยนําแบบสอบถามที่ผานการประเมิน 
ความตรงเชิงเนื้อหาจากผูเชี่ยวชาญแลว ไปทดลองใชกับครูผูสอนในโรงเรียนสังกัดสํานักงาน 
เขตพ้ืนทีก่ารศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 ที่ไมใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน ระหวางวันที่ 1–7  
เดือนกรกฎาคม พ.ศ. 2558 เพื่อหาคาอํานาจจําแนกรายขอ (Corrected Item Total Correlation) 
แลวคัดเลือกขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกรายขอเปนบวกตั้งแต .20 ขึ้นไป แสดงวาขอคําถามนั้น 
มีคุณภาพใชได (สุวิมล ติรกานันท, 2551, หนา 181) และหาคุณภาพเครื่องมือดานความเที่ยง 
(Reliability) แบบสอดคลองภายใน (Internal Consistency) โดยวิธีหาสัมประสิทธิ์แอลฟาของ 
ครอนบาค (Cronbach’s Alpha Coefficient) ใชเกณฑคาสัมประสิทธิ์แอลฟา (Coefficient-α) 
ตั้งแต .70 ขึ้นไป (ชไมพร กาญจนกิจสกุล, 2555, หนา 126) โดยมีรายละเอียดดังนี้ 
 แบบสอบถามเรื่อง ความผูกพันในงาน จํานวน 24 ขอ มีคาอํานาจจําแนกรายขออยูในชวง 
.04 - .69 มีขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกรายขอต่ํากวา .20 จํานวน 7 ขอ ดังนั้นจึงตัดขอคําถาม
ดังกลาวทิ้งไปเหลือขอคําถาม จํานวน 17 ขอ นําไปทดสอบความเที่ยงแบบสอดคลองภายในตอไป 
 แบบสอบถามเรื่อง ความเหนื่อยลาในงาน จํานวน 20 ขอ มีคาอํานาจจําแนกรายขออยู
ในชวง .03 - .65 มีขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกรายขอต่ํากวา .20 จํานวน 4 ขอ ดังนั้นจึงตัด 
ขอคําถามดังกลาวทิ้งไป เหลือขอคําถาม จํานวน 16 ขอ นําไปทดสอบความเที่ยงแบบสอดคลอง
ภายในตอไป 

IOC = 	
∑ R

N
 

																																																			� R 		หมายถึง		ผลรวมคะแนนจากผูเชี่ยวชาญ 

																																																										N		หมายถึง		จํานวนผูเชี่ยวชาญ				 
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 แบบสอบถามเรื่อง การจัดการแบบเชิงรุก จํานวน 39 ขอ มีคาอํานาจจําแนกรายขอ 
อยูในชวง .05 - .83 มีขอคําถามที่มีคาอํานาจจําแนกรายขอต่ํากวา .20 จํานวน 4 ขอ ดังนั้นจึง 
ตัดขอคําถามดังกลาวทิ้งไป เหลือขอคําถาม จํานวน 35 ขอ นําไปทดสอบความเที่ยงแบบสอดคลอง
ภายในตอไป 
 แบบสอบถามเรื่อง ปจจัยเอื้อในการทํางาน จํานวน 27 ขอ มีคาอํานาจจําแนกรายขอ 
อยูในชวง .29 - .80 อยูในเกณฑที่นําไปใชได นําไปทดสอบความเที่ยงแบบสอดคลองภายใน มีคา .92 

 
ตารางที่ 7  คาสถิติที่ใชตรวจสอบเครื่องมือในการวิจัย 
 

เครื่องมือ เกณฑ คาที่ได ผลที่ได ขอที่ตัดทิ้ง 
ความตรงเชิงเนื้อหา (Content Validity) คา IOC 
ความผูกพันในงาน .50 ขึ้นไป .67-1.00 ผานเกณฑ  
ความเหนื่อยลาในงาน .50 ขึ้นไป .67-1.00 ผานเกณฑ  
การจัดการแบบเชิงรุก .50 ขึ้นไป .67-1.00 ผานเกณฑ  
ปจจัยเอื้อในการทํางาน .50 ขึ้นไป .67-1.00 ผานเกณฑ  
คาอํานาจจําแนกรายขอ     
ความผูกพันในงาน .20 ขึ้นไป .04 -.69 ผานเกณฑ ขอ 2,13,16, 
    17,18,19,24 
ความเหนื่อยลาในงาน .20 ขึ้นไป .03 -.65 ผานเกณฑ ขอ 38, 41, 
    42, 44 
การจัดการแบบเชิงรุก .20 ขึ้นไป .05 -.83 ผานเกณฑ ขอ 74, 80, 
    81, 83 
ปจจัยเอื้อในการทํางาน .20 ขึ้นไป .29-.80 ผานเกณฑ  
คาความเที่ยงแบบสอดคลองภายใน 
ความผูกพันในงาน .70 ขึ้นไป .81 ผานเกณฑ   
ความเหนื่อยลาในงาน .70 ขึ้นไป .84 ผานเกณฑ   
การจัดการแบบเชิงรุก .70 ขึ้นไป .91 ผานเกณฑ   
ปจจัยเอื้อในการทํางาน .70 ขึ้นไป .92 ผานเกณฑ   
 
ขั้นตอนที่ 3 การเก็บรวบรวมขอมูล 
 มีขั้นตอนการเก็บรวบรวมขอมูล ดังนี้ 
 1)  ทําสําเนาแบบสอบถามใหเพียงพอกับจํานวนตัวอยาง ทั้งกลุมทดลองและกลุมตัวอยาง  
ที่ใชจริง ตรวจสอบความเรียบรอยของแบบสอบถามวาทุกฉบับ ตัวอักษรมีความชัดเจน ไมมีสวนใด
หรือขอความใดตกหลนบกพรอง 
 2)  เตรียมการเก็บรวบรวมขอมูลจากกลุมตัวอยาง การกําหนดกลุมตัวอยางที่ใชในการวิจัย 
เนื่องจากการวิจัยในครั้งนี้เปนการศึกษาความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน    
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การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูและวิเคราะหอิทธิพลของ   
ตัวแปรแฝงที่มีตอความเหนื่อยลาในงานของครู โดย Schumacker and Lomax (2010) กลาววา   
ในการวิเคราะหโมเดลสมการโครงสราง ควรมีขนาดกลุมตัวอยาง อยางนอย 400 หนวย และเพ่ือลด
ความคลาดเคลื่อนจากการสุมตัวอยางและความคลาดเคลื่อนในการวิเคราะห ผูวิจัยจึงกําหนดกลุม
ตัวอยาง จํานวน 500 คน 
  ประชากร เปนขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ปการศึกษา 2558 สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 มีจํานวนครูทั้งสิ้น 1,437 คน ดังแสดงในตารางที่ 8 
  กลุมตัวอยาง เปนขาราชการครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ปการศึกษา 2558 สังกัดสํานักงาน
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 จังหวัดจันทบุรี และจังหวัดตราด ซึ่งไดมาจากการสุมแบบ
หลายขั้นตอน (Multi - Stage Random Sampling) มีโรงเรียนเปนหนวยในการสุม (Sampling 
Unit) โดยมีขั้นตอนการสุมตัวอยาง ดังนี้ 
  ขั้นตอนที่ 1  ใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) สุมรายชื่ออําเภอ  
จาก 2 จังหวัด คิดเปนรอยละ 50 ของจํานวนอําเภอในจังหวัดนั้น ไดอําเภอของจังหวัดจันทบุรี 
จํานวน 5 อําเภอ และอําเภอของจังหวัดตราด จํานวน 4 อําเภอ ดังแสดงในตารางที่ 9 
  ขั้นตอนที่ 2  ใชวิธีการสุมอยางงาย (Simple Random Sampling) สุมรายชื่อโรงเรียน
จากอําเภอที่สุมไดในขอ 1 คิดเปนรอยละ 50 ของจํานวนโรงเรียนในอําเภอนั้น ไดโรงเรียนทั้งหมด 17 
โรงเรียน ดังแสดงในตารางที่ 10 
  ขั้นตอนที่ 3  ใชวิธีการสุมอยางงาย สุมรายชื่อครูจากรายชื่อโรงเรียนที่สุมไดตามขอ 2 
ตามสัดสวนผูปฏิบัติงานในแตละโรงเรียน ไดขนาดกลุมตัวอยาง ตามที่ผูวิจัยกําหนด จํานวน 500 คน  
ดังแสดงในตารางที่ 11 
 
ตารางที ่ 8  รายชื่อโรงเรียน สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17  
               จําแนกตามจังหวัดและอําเภอ 
 

จังหวัด อําเภอ โรงเรียน จํานวน 
ครู (คน) 

1. จนัทบุร ี 1. อําเภอเมือง 1. โรงเรียนเบญจมราชูทิศ จังหวัดจันทบุร ี 141 
  2. โรงเรียนเบญจมานุสรณ 100 
  3. โรงเรียนศรียานสุรณ 157 
  4. โรงเรียนบางกะจะ  13 
 2. อําเภอทาใหม 5. โรงเรียนทาใหม “พูลสวัสดิ ์ราษฎรนุกูล”  70 
  6. โรงเรียนศรีรัตนราษฎรนุเคราะห  15 
  7. โรงเรียนมัธยมวัดเขาสุกิม  13 
  8. โรงเรียนสะพานเลือกวิทยาคม  12 

 
 



41 
 

ตารางที ่ 8  (ตอ) 
 

จังหวัด อําเภอ โรงเรียน จํานวน 
ครู (คน) 

1. จนัทบุร ี 3. อําเภอสอยดาว 9.  โรงเรยีนสอยดาววิทยา   51 
  10. โรงเรียนทุงขนานวิทยา   29 
 4. อําเภอโปงน้าํรอน 11. โรงเรียนโปงน้าํรอนวิทยาคม   27 
  12. โรงเรียนหนองตาคงพิทยาคาร     25 
  13. โรงเรียนเครือหวายวิทยาคม   14 
 5. อําเภอแกงหางแมว 14. โรงเรียนแกงหางแมวพิทยาคาร   29 
 6. อําเภอนายายอาม 15. โรงเรียนนายายอามพิทยาคม   41 
  16. โรงเรียนมัธยมทาแคลง   13 
 7. อําเภอเขาคิชฌกูฏ 17. โรงเรียนคิชฌกูฏวิทยา   39 
  18. โรงเรียนคลองพลูวิทยา   15 
 8. อําเภอขลุง 19. โรงเรียนขลุงรัชดาภิเษก    57 
  20. โรงเรียนตกพรมวิทยาคาร   15 
  21. โรงเรียนบอวิทยาคาร   10 
 9. อําเภอแหลมสิงห 22. โรงเรียนแหลมสิงหวิทยาคม   49 
   “อาทรสังขะ อุปถัมภ”  

2. ตราด 1. อําเภอเมือง 1. โรงเรียนตราษตระการคุณ 100 
  2. โรงเรียนสตรีประเสริฐศิลป   87 
  3. โรงเรียนตราดสรรเสริญวิทยาคม    36 
  4. โรงเรียนคีรีเวสรัตนเพียรอุปถัมภ   12 
  5. โรงเรียนเขานอยวิทยาคม   15 
  6. โรงเรียนอาวใหญพิทยาคาร    10 
  7. โรงเรียนเนินทรายวิทยาคม    9 
 2. อําเภอคลองใหญ 8. โรงเรียนคลองใหญวิทยาคม   36 
 3. อําเภอเขาสมิง 9. โรงเรียนเขาสมิงวิทยาคม ฯ   57 
  10. โรงเรียนสะตอวิทยาคมรัชมังคลาภิเษก   11 
  11. โรงเรียนประณีตวิทยาคม   10 
 4. อําเภอบอไร 12. โรงเรียนบอไร   34 
  13. โรงเรียนหนองบอนวิทยาคม   13 
 5. อําเภอแหลมงอบ 14. โรงเรียนแหลมงอบวิทยาคม   30 
 6. อําเภอเกาะกูด 15. โรงเรียนเกาะกูดวิทยาคม   10 
 7. อําเภอเกาะชาง 16. โรงเรียนวัดคลองสน   18 

รวมทั้งสิ้น 1,437 
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ตารางที ่ 9  กลุมตัวอยาง จําแนกตามอําเภอที่สุมได 
 

จังหวัด อําเภอ อําเภอท่ีเปนกลุมตัวอยาง 
จันทบุรี 1. อําเภอเมือง 1. อําเภอเมือง 

 2. อําเภอทาใหม 2. อําเภอทาใหม 
 3. อําเภอสอยดาว 3. อําเภอสอยดาว 

 4. อําเภอโปงน้ํารอน 4. อําเภอโปงน้ํารอน 
 5. อําเภอแกงหางแมว 5. อําเภอขลุง 
 6. อําเภอนายายอาม  
 7. อําเภอเขาคิชฌกูฏ  
 8. อําเภอขลุง  
 9. อําเภอแหลมสิงห  
 10. อําเภอมะขาม  

ตราด 1. อําเภอเมือง 1. อําเภอเมือง 
 2. อําเภอคลองใหญ 2. อําเภอคลองใหญ 
 3. อําเภอเขาสมิง 3. อําเภอเขาสมิง 
 4. อําเภอบอไร 4. อําเภอบอไร 
 5. อําเภอแหลมงอบ  
 6. อําเภอเกาะกูด  
 7. อําเภอเกาะชาง  

 
ตารางที ่10  รายชื่อโรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง จําแนกตามอําเภอที่สุมได 
 

อําเภอ โรงเรียนทั้งหมด โรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง 
จังหวัดจันทบุรี   
1. อําเภอเมือง 1. โรงเรียนเบญจมราชูทิศ จังหวัดจันทบุรี 1. โรงเรียนเบญจมานุสรณ 
 2. โรงเรียนเบญจมานุสรณ 2. โรงเรียนศรียานุสรณ 
 3. โรงเรียนศรียานุสรณ  
 4. โรงเรียนบางกะจะ  
2. อําเภอทาใหม 1. โรงเรียนทาใหม “พูลสวัสดิ์ ราษฎรนุกูล” 1. โรงเรียนทาใหม  
 2. โรงเรียนศรีรัตนราษฎรนุเคราะห    “พูลสวัสดิ์ ราษฎรนุกูล” 
 3. โรงเรียนมัธยมวัดเขาสุกิม 2. โรงเรียนศรีรัตน 
 4. โรงเรียนสะพานเลือกวิทยาคม    ราษฎรนุเคราะห 
3. อําเภอสอยดาว 1. โรงเรียนสอยดาววิทยา 1. โรงเรียนสอยดาววิทยา 
 2. โรงเรียนทุงขนานวิทยา  
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ตารางที ่10 (ตอ)  

 
อําเภอ โรงเรียนทั้งหมด โรงเรียนที่เปนกลุมตัวอยาง 

จังหวัดจันทบุรี   
4. อําเภอโปงน้ํารอน 1. โรงเรียนโปงน้ํารอนวิทยาคม 1. โรงเรียนโปงน้ํารอน 
 2. โรงเรียนหนองตาคงพิทยาคาร      วิทยาคม 
 3. โรงเรียนเครือหวายวิทยาคม 2. โรงเรียนหนองตาคง ฯ  
5. อําเภอขลุง 1. โรงเรียนขลุงรัชดาภิเษก  1. โรงเรียนขลุงรัชดาภิเษก 
 2. โรงเรียนตกพรมวิทยาคาร 2. โรงเรียนตกพรม 
 3. โรงเรียนบอวิทยาคาร    วิทยาคาร 
จังหวัดตราด   
1. อําเภอเมือง 1. โรงเรียนตราษตระการคุณ 1. โรงเรียนตราษตระการคุณ 
 2. โรงเรียนสตรีประเสริฐศิลป 2. โรงเรียนสตรีประเสริฐศิลป 

 3. โรงเรียนตราดสรรเสริญวิทยาคม  3. โรงเรียนตราดสรรเสริญวิทยาคม 
 4. โรงเรียนคีรีเวสรัตนเพียรอุปถัมภ 4. โรงเรียนคีรีเวสรัตนเพียรอุปถัมภ 
 5. โรงเรียนเขานอยวิทยาคม  
 6. โรงเรียนอาวใหญพิทยาคาร   
 7. โรงเรียนเนินทรายวิทยาคม  

2. อําเภอเขาสมิง 1. โรงเรียนเขาสมิงวิทยาคม 1. โรงเรียนเขาสมิงวิทยาคม 
    “จงจินตรุจิรวงศ อุปถัมภ”    “จงจินตรุจิรวงศ อุปถัมภ” 
 2. โรงเรียนสะตอวิทยาคม 

   รัชมังคลาภิเษก 
2. โรงเรียนประณีตวิทยาคม 

 3. โรงเรียนประณีตวิทยาคม  
3. อําเภอบอไร 1. โรงเรียนบอไร 1. โรงเรียนบอไร 
 2. โรงเรียนหนองบอนวิทยาคม  
4. อําเภอคลองใหญ 1. โรงเรียนคลองใหญวิทยาคม 1. โรงเรียนคลองใหญวิทยาคม 
 
ตารางที่ 11  จํานวนครูที่เปนกลุมตัวอยาง จําแนกตามโรงเรียนที่สุมได 
 

โรงเรียน จํานวนครูทั้งหมด จํานวนครู 
ที่เปนกลุมตัวอยาง 

 (คน) (คน) 
1.จังหวัดจันทบุรี   
    1. โรงเรียนเบญจมานุสรณ 100 57 
    2. โรงเรียนศรียานุสรณ 157 89 
    3. โรงเรียนทาใหม “พูลสวัสดิ์ ราษฎรนุกูล”  70 40 
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ตารางที่ 11  (ตอ) 
 

โรงเรียน จํานวนครูทั้งหมด จํานวนครู 
ที่เปนกลุมตัวอยาง 

 (คน) (คน) 
    4. โรงเรียนศรีรัตนราษฎรนุเคราะห   15    8 
    5. โรงเรียนสอยดาววิทยา   51   27 
    6. โรงเรียนโปงน้ํารอนวิทยาคม   27   15 
    7. โรงเรียนหนองตาคงพิทยาคาร     25   14 
    8. โรงเรียนขลุงรัชดาภิเษก   57   32 
    9. โรงเรียนตกพรมวิทยาคาร   15    8 
2.จังหวัดตราด   
   10. โรงเรียนสตรีประเสริฐศิลป   87   49 
   11. โรงเรียนตราษตระการคุณ 100   56 
   12. โรงเรียนตราดสรรเสรญิวิทยาคม   36   20 
   13. โรงเรียนคีรีเวสรัตนเพียรอุปถัมภ   12    7 
   14. โรงเรียนเขาสมิงวิทยาคม  
        “จงจินตรุจิรวงศ  อุปถัมภ” 

  57   32 

   15. โรงเรียนประณีตวิทยาคม   10    7 
   16. โรงเรียนบอไรวิทยาคม   34   19 
   17. โรงเรียนคลองใหญวิทยาคม   36   20 

รวมทั้งหมด 889 500 
  
 3)  ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล โดยมีขั้นตอนดังตอไปนี้ 
  3.1  ดําเนินพิทักษสิทธิของกลุมตัวอยางกอนการเก็บรวบรวมขอมูล ซึ่งผูวิจัยไดเสนอ
โครงรางวิทยานิพนธ และเครื่องมือในการวิจัยตอคณะกรรมการพิจารณาจริยธรรมการวิจัยในมนุษย
วิทยาลัยการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา เพื่อพิจารณาและตรวจสอบความ
เหมาะสมกอนดําเนินการวิจัย 
  3.2  ทําหนังสือขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลทั้งฉบับกลุมทดลอง และฉบับจริง    
โดยกลุมทดลอง คือ ครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สงักัดสํานักงานเขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 
ทีไ่มใชกลุมตัวอยาง จํานวน 30 คน 
  3.3  ประสานงานกับผูอํานวยการโรงเรียนของแตละโรงเรียน เพื่อขอรายชื่อครูใน
โรงเรียนนั้น ๆ และนัดหมายวันที่จะเขาไปเก็บขอมูล 
  3.4  เมื่อไดรายชื่อครใูนแตละโรงเรียนเรียบรอยแลว ทําการสุมตัวอยางแบบอยางงาย 
(Simple Random Sampling) เพื่อใหไดรายชื่อตามจํานวนตัวอยางแตละโรงเรียน 
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  3.5  ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูลตามวันที่กําหนดไว โดยเขาไปแจกแบบสอบถาม 
ดวยตนเอง พรอมทั้งแนะนําตัวและชี้แจงวัตถุประสงคของการวิจัย 
  3.6  เมื่อกลุมตัวอยางยนิดีเขารวมทําการวิจัย ผูวิจัยแจกใบยินยอมเขารวมการวิจัย 
(Consent Form) เพื่อใหกลุมตัวอยางเซ็นชื่อและเก็บใบยินยอมกอนแจกแบบสอบถามและเก็บ
แบบสอบถามภายในวันนั้นเลย หรือกลับมาเก็บแบบสอบถามตามวันที่กลุมตัวอยางสะดวก กรณีท่ีมีผู
ไมยินดีเขารวมการวิจัย ใหยกเลิกแลวสุมรายชื่อใหมแลวดําเนินการตามที่กลาวมาขางตนจนไดจํานวน
แบบสอบถามครบ จํานวน 500 ชุด 
 4) ดําเนินการเก็บรวบรวมขอมูล ระหวางวันที ่22 กรกฎาคม ถึง 31 กรกฎาคม   
พ.ศ. 2558 
 
ขั้นตอนที่ 4 การวิเคราะหขอมูล 
 ขอมูลที่ไดนํามาวิเคราะห โดยใชการวิเคราะหขอมูลและคาสถิติตาง ๆ ดังนี้ 
 1. วิเคราะหขอมูลเบื้องตน เพื่อใหทราบลักษณะของกลุมตัวอยาง และลักษณะการแจกแจง
ของตัวแปร โดยใชคาสถิติพ้ืนฐาน ไดแก คาเฉลี่ย คาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์ 
การกระจาย คาความเบ และคาความโดงของตัวแปรแตละตัวที่ใชในการศึกษาความสัมพันธ 
เชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อย
ลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยใชโปรแกรมสําเร็จรูป SPSS 
 2. วิเคราะหสหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดทั้งหมดในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุ
ระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงาน
ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา โดยใชคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธแบบเพียรสันเพื่อใหไดเมริกซสหสัมพันธ
ระหวางตัวแปร โดยใชโปรแกรม SPSS เพื่อใชเปนขอมูลสําหรับการวิเคราะหในโมเดลและการ
วิเคราะหความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางตัวแปรทั้งหมด ดวยโปรแกรม LISREL 
 3. วิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis) เพื่อตรวจสอบ
ความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงแตละดาน 
 4. ตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางตามทฤษฏีกับขอมูลเชิงประจักษ 
โดยใชโปรแกรม LISREL ประมาณคาพารามิเตอร โดยวิธีความนาจะเปนสูงสุด (Maximum 
Likelihood: ML) โมเดลที่ใชในการวิเคราะห คือ โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัย 
เอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา ซึ่งประกอบดวยตัวแปรแฝง 4 ตัวแปร ไดแก ตัวแปรความผูกพันในงาน ตัวแปร
ความเหนื่อยลาในงาน ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก และตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน นําเสนอ 
ในรูปแบบของการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร และคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของ
ตัวแปรสาเหตรุะหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุกกับความผูกพันและความเหนื่อย
ลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา คาสถิติสําคัญในการตรวจสอบความสอดคลองระหวางโมเดล
ทางทฤษฎีกับขอมูลเชิงประจักษ ประกอบดวย 
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  4.1 คาสถิติวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Measures) คาสถิติกลุมนี้ 
ใชตรวจสอบความตรงของโมเดลเปนภาพรวมทั้งหมด นอกจากนี้คาสถิติวัดระดับความกลมกลืนยังใช
ประโยชนในการเปรียบเทียบโมเดลที่แตกตางสองโมเดลดวยวา โมเดลใดมีความสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษมากกวากัน คาสถิติในกลุมนี้มี 6 ประเภท ดังนี้ 
   4.1.1 คาสถิติไค - สแควร (Chi - Square Statistics) เปนคาสถิติที่ใชทดสอบ
สมมติฐานทางสถิติวาฟงกชันระดับความสอดคลองมีคาเปนศูนย ถาคาสถิติไค - สแควร มีคาต่ํา ยิ่งมี
คาใกลศูนยมากเทาไหรหรือคาใกลเคียงกับจํานวนองศาแหงความอิสระ (Degree of Freedom)   
แสดงวา โมเดลทางทฤษฎีสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ  
   4.1.2 ดัชนีระดับความสอดคลอง (Good of Fit Index: GFI) ดัชนี GFI เปนดัชนี   
ที่พัฒนาขึ้นเพื่อใชประโยชนจากคาไค – สแควรในการเปรียบเทียบระดับความสอดคลองกับขอมูล    
เชิงประจักษของโมเดลสองโมเดล ดัชน ีGFI มีคามากกวา .90 แสดงวา โมเดลทฤษฎีความกลมกลืน
กับขอมูลเชิงประจักษ 
   4.1.3 ดัชนีระดับความสอดคลองที่ปรับแกแลว (Adjusted Goodness of Fit 
Index: AGFI) เมื่อนําดัชนี GFI มาปรับแก โดยคํานึงถึงขนาดขององศาอิสระซ่ึงรวมทั้งจํานวนตัวแปร 
และขนาดของกลุมตัวอยาง คาดัชนี AGFI มีคามากกวา .90 แสดงวา โมเดลทางทฤษฎีมีความ
สอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
   4.1.4 ดัชนีวัดระดับความสอดคลองเปรียบเทียบ (Comparative Fit Index: CFI) มี
คาอยูระหวาง 0 ถึง 1 และดัชนี CFI ที่เขาใกล 1 แสดงวาโมเดลทางทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูล
เชิงประจักษ 
   4.1.5 คารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน (Standardized Root 
Mean Square Residuals: Standardized RMR) เปนคาบอกความคลาดเคลื่อนของโมเดล มีคา 
ต่ํากวา .08 แสดงวา โมเดลทางทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
   4.1.6 คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (Root Mean Square 
of Error Approximation: RMSEA) คาของ RMSEA มีคาอยูระหวาง 0 ถึง 1 และคา RMSEA      
ที่เขาใกลศูนย แสดงวา โมเดลทางทฤษฎีมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
  4.2 การวิเคราะหเศษเหลือหรือความคลาดเคลื่อน (Analysis of Residuals) ใน 
การตรวจสอบความตรงของโมเดลลิสเรล ใชการวิเคราะหเศษเหลือควบคูกันไปกับดัชนีตัวอื่น ๆ  
ผลการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรมลิสเรล ในสวนที่เกีย่วของกับความคลาดเคลื่อนมีหลายแบบ  
โดยที่แตละแบบใชประโยชนในการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลทางทฤษฎีกับขอมูล 
เชิงประจักษ ดังนี้ 
   4.2.1  เมทริกซเศษเหลือหรือความคลาดเคลื่อน (Fitted Resduals Matrix) 
หมายถึง เมทริกซที่เปนผลตางของเมทริกซ S และ Sigma ประกอบไปดวยคาความคลาดเคลื่อน 
ทั้งในรูปคะแนนดิบและคะแนนมาตรฐาน ถาโมเดลมคีวามสอดคลองกลมกลืนกับขอมูล 
คาความคลาดเคลื่อนในรูปคะแนนมาตรฐาน ไมควรสูงกวา 2.00 แสดงวา โมเดลทางทฤษฎี 
มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
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   4.2.2 คิวพลอ็ด (Q - Plot) เปนกราฟแสดงความสัมพันธระหวางความคลาดเคลื่อน
กับคาควอไทลปกติ (Normal Quartiles) ถาไดเสนกราฟมีความชันมากกวาเสนทแยงมุม ซึ่งเปน
เกณฑในการเปรียบเทียบ แสดงวา โมเดลมีความสอดคลองกลมกลืนกับขอมูลเชิงประจักษ 
  4.3 ดัชนีปรับโมเดล (Model Modification Indices) เปนคาสถิติเฉพาะสําหรับ
พารามิเตอรแตละตัวมีคาเทากับคาไค – สแควรที่ลดลงเมื่อกําหนดใหพารามิเตอรตัวนั้นเปน
พารามิเตอรอิสระ หรือมีการผอนคลายขอกําหนดเงื่อนไขบังคับของพารามิเตอรนั้น ขอมูลที่ไดนี้    
เปนประโยชนมากในการตัดสินใจปรับโมเดลลิสเรลใหดีขึน้ 
  4.4 ความคลาดเคลื่อนมาตรฐานและสหสัมพันธของคาประมาณพารามิเตอร 
(Standard Errors and Correlations of Estimates) ผลจากการวิเคราะหขอมูลดวยโปรแกรม      
ลิสเรลจะใหคาพารามิเตอร คลาดเคลื่อนมาตรฐาน คาสถิติที และสหสัมพันธระหวางคาประมาณ 
คาประมาณที่ไดมีนัยสําคัญ แสดงวาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานมีขนาดเล็ก สหสัมพันธระหวาง
คาประมาณมีคาไมสูง แสดงวาเปนโมเดลที่ดีพอ 
  4.5 สหสัมพันธพหุคูณและสัมประสิทธิ์พยากรณ (Multiple Correlations and 
Coefficients of Determination) เปนคาสัมพันธพหุคูณและสัมประสิทธิ์พยากรณสําหรับตัวแปร
สังเกตไดแยกทีละตัวและรวมทุกตัว รวมทั้งสัมประสิทธิ์พยากรณของสมการโครงสรางดวยคาสถิติ
เหลานี้ควรมีคาสูงสุดไมเกินหนึ่ง และคาที่สูงแสดงวาโมเดลมีความตรง 
 การตรวจสอบความสอดคลองของโมเดล ที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ 
 การตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางตามทฤษฏีกับขอมูลเชิงประจักษ
ใชโปรแกรม LISREL ประมาณคาพารามิเตอรดวยวิธีความเปนไปไดสูงสุด และพิจารณาจากเกณฑ
ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนตาง ๆ ตามขอสรุปและงานวิจัยของ Hair et al. (2010); Hooper, 
Coughlan, and Mullen (2008); Hu and Bentler (1999); Tabachnick and Fidell (2007); 
Wang (2010) ดังตารางที่ 12 
 
ตางรางที่ 12  เกณฑการตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลสมการโครงสรางตามทฤษฎี 
     กับขอมูลเชิงประจักษ 
 

การตรวจสอบคาดัชนีความตรงของโมเดลสมการโครงสรางกับขอมูลเชิงประจักษ 

ดัชนีตรวจสอบความตรง 
เกณฑที่บงบอกความ

สอดคลอง 
หมายเหตุ 

2 p > .05 ความนาจะเปนทางสถิติมากกวา .05 
  2/ df       นอยกวา 2  

GFI มากกวา .95 เกณฑอยูระหวาง 0 - 1 
AGFI มากกวา .90 เกณฑอยูระหวาง 0 – 1 
CFI มากกวา .97 เกณฑอยูระหวาง 0 – 1 เมื่อเกณฑเขาใกล 

1 โมเดลมีความสอดคลองในระดับดี 
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ตางรางที่ 12  (ตอ) 
 

การตรวจสอบคาดัชนีความตรงของโมเดลสมการโครงสรางกับขอมูลเชิงประจักษ 

ดัชนีตรวจสอบความตรง 
เกณฑที่บงบอกความ

สอดคลอง 
หมายเหตุ 

SRMR นอยกวา .05 คาอยูระหวาง 0 – 1 
RMSEA นอยกวา .06 เกณฑเขาใกล 0 

NFI and NNFI มากกวา .95 เกณฑเขาใกล 1 

 
ขั้นตอนที่ 5 การสรุปและอภิปรายผลการวิจัย 
 สรุปผลการวิเคราะห และนําผลที่ไดมาอภิปรายผลการวิจัย ตามวัตถุประสงคและ
สมมติฐานที่ตั้งขึ้น โดยอางอิงจากแนวคิด ทฤษฎี และงานวิจัยที่เกี่ยวของในบทที่ 2 นํามาเขียน
รายงานผลการวิจัยใหเปนรายงานการวิจัย ฉบับสมบูรณ เพื่อนําผลการวิจัยไปประยุกตใชกับ 
โรงเรียนมัธยศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 โรงเรียนในสังกัด 
สํานักงานคณะกรรมการการศึกษาขั้นพ้ืนฐาน และโรงเรียนในสังกัดอื่น ๆ ตอไป 



        บทท่ี 4  
ผลการวจิัย 

 
 การพัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอือ้ในการทํางาน การจัดการแบบ
เชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา มีวัตถุประสงคเพื่อ
พัฒนาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตรุะหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก  
ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงาน 
เขตพ้ืนที่การศึกษามัธยมศึกษา เขต 17 และตรวจสอบความสอดคลองของโมเดลที่พัฒนาขึ้นกับ
ขอมูลเชิงประจักษ  ผูวิจัยนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลแบงเปน 4 ตอน มีรายละเอียดดังนี้ 
 ตอนท่ี 1 ผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐาน ประกอบดวย 
  1.1 จํานวนและรอยละของกลุมตัวอยาง 
  1.2 คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน คาสัมประสิทธิ์การกระจาย คาความเบ  
และคาความโดงของตัวแปรในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตรุะหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน  
การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 ตอนท่ี 2 ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนทางสถิติ 
  2.1 ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบการแจกแจงเปนโคงปกติ (Normality) ของขอมูล   
โดยใชคาความเบ (Skewness) และคาความโดง (Kutosis) 
  2.2 ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดที่ใชในการศึกษา
โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพัน   
ในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 ตอนท่ี 3 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด ไดแก 
  3.1 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก 
  3.2 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน 
  3.3 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน 
  3.4 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน 
 ตอนท่ี 4 ผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน    
การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา           
 เพื่อใหการนําเสนอผลการวิเคราะหขอมูลตรงกัน ผูวิจัยจึงกําหนดสัญลักษณทางสถิติและ
ตัวแปรที่ศึกษา ดังนี้ 
 สัญลักษณที่ใชในงานวิจัย 
 n  หมายถึง  จํานวนกลุมตัวอยาง 
 M  หมายถึง  คาเฉลี่ย (Mean) 
 SD  หมายถึง  สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน (Standard Deviation) 
 r  หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเพียรสัน (Pearson Product  
       Moment Correlation Coefficient) 
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 R2   หมายถึง  คาสัมประสิทธิ์พยากรณ   
        (Squared Multiple Correlation: R-square) 
 CV   หมายถึง  สัมประสิทธิ์การกระจาย (Coefficient of Variation) 
 SK   หมายถึง  คาความเบ (Skewness) 
 KU   หมายถึง  คาความโดง (Kurtosis) 
 b   หมายถึง  คาน้ําหนักองคประกอบ (Factor Loadings) 
 SE   หมายถึง  คาความคลาดเคลื่อนมาตรฐาน (Standard Error) 
 t   หมายถึง  คาสถิติที (t-value) 
 TE   หมายถึง   อิทธิพลรวม (Total Effect) 
 DE   หมายถึง  อิทธิพลทางตรง (Direct Effect) 
 IE   หมายถึง  อิทธิพลทางออม (Indirect Effect) 
 p   หมายถึง  ความนาจะเปนทางสถิต ิ(p-value) 
 2   หมายถึง  คาสถิติไค-สแควร (Chi-Square) 
 df   หมายถึง  องศาอิสระ (Degrees of Freedom) 
 GFI  หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (Goodness of Fit Index) 
 AGFI  หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว 
        (Adjusted Goodness of Fit Index) 
 CFI  หมายถึง  ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ 
        (Comparative Fit Index) 
 SRMR  หมายถึง  คารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน  
        (Standardized Root Mean Squared Residual) 
 RMSEA หมายถึง  คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร  
         (Root Mean Squared Error of Approximation) 
 ENG  หมายถึง  ความผูกพันในงาน (Work Engagement) 
 ENG 1  หมายถึง  ความขยันขันแข็ง (Vigor)  
 ENG 2  หมายถึง  ความทุมเทในการทํางาน (Dedication)  
 ENG 3  หมายถึง  การมีใจจดจอกับงาน (Absorption)  
 BURN  หมายถึง  ความเหนื่อยลาในงาน (Job Burnout)  
 BURN 1 หมายถึง  ความออนลาทางอารมณ (Emotion Exhaustion)  
 BURN 2 หมายถึง  การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น (Cynicism)  
  BURN 3 หมายถึง  ความรูสึกไรประสิทธิภาพ (Reduce Personal   
         Accomplishment)  
 COP  หมายถึง  การจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping)  
 COP 1 หมายถึง  การจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping)  
 COP 2 หมายถึง  การแกปญหาแบบไตรตรอง (Reflective Coping)  
 COP 3 หมายถึง  การวางแผนกลยุทธ (Strategic Planning)  
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 COP 4 หมายถึง  การวางแผนปองกัน (Preventive Coping)  
 COP 5 หมายถึง  การขอความชวยเหลือและขอคําปรึกษา (Instrumental  
        Support Seeking)  
 COP 6 หมายถึง  การแสวงหาผูใหกําลังใจ (Emotion Support Seeking) 
 COP 7 หมายถึง  การหลีกเลี่ยงการแกปญหา (Avoidance Coping)  
 JOB  หมายถึง  ปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources) 
 JOB 1  หมายถึง  ความมีอิสระในการทํางาน (Autonomy) 
 JOB 2  หมายถึง  การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
        (Social Support from Colleagues)  
 JOB 3  หมายถึง  การสอนงานจากผูบังคับบัญชา (Supervisory Coaching) 
 JOB 4  หมายถึง  การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน (Performance Feedback) 
 JOB 5  หมายถึง  โอกาสความกาวหนาในงาน (Opportunities for Development) 
 
ตอนที่ 1 ผลการวิเคราะหขอมูลลักษณะของกลุมตัวอยาง 
 ผลการวิเคราะหขอมูลในตอนนี้ นําเสนอจํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง  
จําแนกตามเพศ และการปฏิบัติงาน พรอมทั้งผลการวิเคราะหคาสถิติพ้ืนฐาน ดังนี้ 

1.1 จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยาง 
 

ตารางที่ 13  จํานวน และรอยละของกลุมตัวอยางจําแนกตามลักษณะ 
 

ลักษณะของกลุมตัวอยาง จํานวน (n=500) รอยละ 
1. เพศ   
          ชาย 166 33.20 
          หญิง 334 66.80 

2. อาย ุ   
          ต่ํากวา 30 ป    94 18.80 
          30 -  39 ป 125 25.00 
          40 -  49 ป   83 16.60 
          50 – 60 ป 198 39.60 

3. ระดับการศึกษา   
          ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 386 77.20 
          ปริญญาโท 114 22.80 
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ตารางที่ 13  (ตอ) 
 

ลักษณะของกลุมตัวอยาง จํานวน (n=500) รอยละ 
3. ระดับการศึกษา   
          ปริญญาตรีหรือเทียบเทา 386 77.20 
          ปริญญาโท 114 22.80 

4. วิทยฐานะ   
          ไมม ี 114 22.80 
          ชํานาญการ 148 29.60 
          ชํานาญการพิเศษ 
          เชี่ยวชาญ 

234 
    4 

46.80 
   .80 

5. ปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรู   
          คณิตศาสตร 77 15.40 
          วิทยาศาสตร 69 13.80 
          ภาษาตางประเทศ 56 11.20 
          ภาษาไทย  55 11.00 
          สังคมศึกษาศาสนาและวัฒนธรรม 50 10.00 
          การงานอาชีพและเทคโนโลย ี 67 13.40 
          ศิลปะ 42   8.40 
          สุขศึกษาและพลศึกษา 48   9.60 
          อื่น ๆ 36   7.20 

  
 จากตารางที่ 13  แสดงใหเห็นถึงกลุมตัวอยางตามเพศ พบวา กลุมตัวอยางเปนเพศหญิง 
มากกวาเพศชาย เพศหญิง จํานวน 334 คน คิดเปนรอยละ 66.80 เพศชาย จํานวน 166 คน คิดเปน   
รอยละ 33.20 มีอายุต่ํากวา 30 ป จํานวน 94 คน คิดเปนรอยละ 18.80 อายุ 30 -39 ป จํานวน 125 คน 
คิดเปนรอยละ 25.00 อายุ 40 - 49 ป จํานวน 83 คน คิดเปนรอยละ 16.60 และอายุ 50 - 620 ป 
จํานวน 198 คน คิดเปนรอยละ 39.60 ระดบัการศึกษาระดับปริญญาตรีหรือเทียบเทา จํานวน 386 คน 
คิดเปนรอยละ 77.20 ระดับปริญญาโท จํานวน 114 คน คิดเปนรอยละ 22.80  
 เมื่อพิจารณาตามวิทยฐานะของครู พบวา กลุมตัวอยางที่ไมมีวิทยฐานะ มีจํานวน 114 คน 
คิดเปนรอยละ 22.80 วิทยฐานะชํานาญการ มีจํานวน 148 คน คิดเปนรอยละ 29.60 วิทยฐานะ
ชํานาญการพิเศษ จํานวน 234 คน คิดเปนรอยละ 49.80 และวิทยฐานะเชี่ยวชาญ จํานวน 4 คน    
คิดเปนรอยละ .80 
 เมื่อพิจารณาตามการปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรู พบวา กลุมตัวอยาง เปนครู   
ผูปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรูคณิตศาสตร จํานวน 77 คน คิดเปนรอยละ 15.40  
ปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรูวิทยาศาสตร จํานวน 69 คน คิดเปนรอยละ 13.80  
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ปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรูภาษาตางประเทศ จํานวน 56 คน คิดเปนรอยละ 11.20 
ปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรูภาษาไทย จํานวน 55 คน คิดเปนรอยละ 11.00 ปฏิบัติการ
สอนในกลุมสาระการเรียนรูสังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม จํานวน 50 คน คิดเปนรอยละ 10.00 
ปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรูสังคมศึกษา ศาสนา และวัฒนธรรม จํานวน 50 คน คิดเปน
รอยละ 10.00 ปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรูการงานอาชีพและเทคโนโลยี จํานวน 67 คน 
คิดเปนรอยละ 13.40  ปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรูศิลปะ จํานวน 42 คน คิดเปนรอยละ 
8.40 ปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรูสุขศึกษาและพลศึกษา จํานวน 48 คน คิดเปนรอยละ 
10.00 และปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรูอื่น ๆ จํานวน 36 คน คิดเปนรอยละ 7.20 
 
ตารางที่ 14  คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบี่ยงแบนมาตรฐานและสัมประสิทธิ์การกระจายของตัวแปร 
    สังเกตได 
 

ตัวแปร M แปลความหมาย SD CV 
1. ความผูกพันในงาน      
    1.1  ความขยันขันแข็ง 3.82 มาก .39 10.21 
    1.2  ความทุมเทในการทํางาน 4.07 มาก .51 12.53 
    1.3  การมีใจจดจอกับงาน 3.77 มาก .57 15.12 

2. ความเหนื่อยลาในงาน     
    2.1  ความออนลาทางอารมณ 2.45 นอย .66 26.94 
    2.2  การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น 1.82 นอย .55 30.22 
    2.3  ความรูสึกไรประสิทธิภาพ 2.21 นอย .64 28.96 

3. การจัดการแบบเชิงรุก     
    3.1  การจัดการแบบเชิงรุก 3.66 มาก .45 12.30 
    3.2  การไตรตรองทางเลือก 3.97 มาก .45 11.34 
    3.3  การวางแผนกลยุทธ 4.04 มาก .44 10.89 
    3.4  การวางแผนปองกัน 3.81 มาก .57 14.96 
    3.5  การขอความชวยเหลือและขอ 
          คําปรึกษา 

3.90 มาก .43 11.03 

    3.6  การแสวงหาผูใหกําลังใจ 3.95 มาก .61 15.44 
    3.7  การหลีกเลี่ยงการแกปญหา 3.49 ปานกลาง .63 18.05 

4. ปจจัยเอื้อในการทํางาน     
    4.1  ความมีอิสระในการทํางาน 4.11 มาก .41 9.98 
    4.2  การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 4.03 มาก .46 11.41 
    4.3  การสอนงานจากผูบังคับบัญชา 3.77 มาก .63 16.71 
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ตารางที่ 14  (ตอ) 
 

ตัวแปร M แปลความหมาย SD CV 
   4.4  การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน 3.95 มาก .44 11.14 
   4.5  โอกาสความกาวหนาในงาน 3.89 มาก .61 15.68 

 
 จากตารางที่ 14 พบวา คาเฉลี่ยเลขคณิต สวนเบี่ยงเบนมาตรฐาน และคาสัมประสิทธิ์   
การกระจายของตัวแปรสังเกตไดในแตละตัวแปรแฝงสามารถพิจารณาในแตละตัวแปร ไดดังตอไปนี้ 
กลุมตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน พบวา ตัวแปรสังเกตได ความทุมเทในการทํางาน มีคาเฉลี่ย 
เลขคณิตมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 4.07 รองลงมาคือตัวแปรสังเกตได  ความขยัน
ขนัแข็ง มีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.82 และตัวแปรสังเกตไดการมีใจจดจอกับงาน มีคาเฉลี่ยเลขคณิต
นอยที่สุด เทากับ 3.77 แสดงวา กลุมตัวอยางมีความทุมเทในการทํางาน มีความขยันขันแข็ง และมใีจ
จดจออยูกับงานในระดับมาก 
 กลุมตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน พบวา ตัวแปรสังเกตไดความออนลาทางอารมณ     
มคีาเฉลี่ยเลขคณิตมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 2.45 รองลงมาคือตัวแปรสังเกตได
ความรูสึกไรประสิทธิภาพ มีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 2.21 และตัวแปรสังเกตไดการลดคาความเปน
บุคคลในผูอื่น มีคาเฉลี่ยเลขคณตินอยที่สุดเทากับ 1.82 แสดงวากลุมตัวอยาง มคีวามออนลาทาง
อารมณ มคีวามรูสึกไรประสิทธิภาพและการลดคาความเปนบุคคลในผูอื่นในระดับนอย 
 กลุมตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก พบวา ตัวแปรสังเกตไดการวางแผนกลยุทธ 
มีคาเฉลี่ยเลขคณิตมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 4.04 รองลงมาคือตัวแปรสังเกตไดการ
ไตรตรองทางเลือก มีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.97 ตัวแปรสังเกตไดการแสวงหาผูใหการสนับสนุน
และใหกําลังใจ มีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.95 ตัวแปรสังเกตไดการขอความชวยเหลือและขอ
คําปรึกษา มีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.90 ตัวแปรสังเกตไดการวางแผนปองกัน มีคาเฉลี่ยเลขคณิต
เทากับ 3.81 ตัวแปรสังเกตไดการจัดการแบบเชิงรุก มีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.66 ตัวแปรสังเกตได
การหลีกเลี่ยงการแกปญหา มีคาเฉลี่ยเลขคณิตนอยท่ีสุดโดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.41 แสดงวา 
กลุมตัวอยางมกีารวางแผนกลยุทธ การไตรตรองทางเลือก การแสวงหาผูใหการสนับสนุนและให
กําลังใจ การขอความชวยเหลือและขอคําปรึกษา การวางแผนปองกัน และการจัดการแบบเชิงรุก 
อยูในระดับมาก และมีการหลีกเลี่ยงการแกปญหาอยูในระดับปานกลาง 
 กลุมตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน พบวา ตัวแปรสังเกตไดความมีอิสระในการทํางาน
มีคาเฉลี่ยเลขคณิตมากที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 4.11 รองลงมาคือตัวแปรสังเกตได 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน มีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 4.03 ตัวแปรสังเกตไดการไดรับผลสะทอน
กลับจากงาน มีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.95 ตัวแปรสังเกตไดโอกาสความกาวหนาในงาน มีคาเฉลี่ย
เลขคณิตเทากับ 3.89 และตัวแปรสังเกตไดการสอนงานจากผูบังคับบัญชา มีคาเฉลี่ยเลขคณิต 
นอยที่สุด โดยมีคาเฉลี่ยเลขคณิตเทากับ 3.77 แสดงวากลุมตัวอยาง มีความมีอิสระในการทํางาน 
มีการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน โอกาสความกาวหนาในงาน และ
การสอนงานจากผูบังคับบัญชาอยูในระดับมาก 
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 เมื่อพิจารณาคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานของตัวแปรสงัเกตไดทั้งหมด มีคาอยูในชวง .39 ถึง 
.66 โดยตัวแปรที่มีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานมากท่ีสุดเทากับ .66 คือ ตัวแปรความออนลา 
ทางอารมณ สําหรับตัวแปรที่มีคาสวนเบี่ยงเบนมาตรฐานนอยท่ีสุดเทากับ .39 คือ ตัวแปรความขยัน
ขันแข็ง 
 เมื่อพิจารณาถึงคาสัมประสิทธิ์การกระจายของตัวแปรสังเกตไดในโมเดลความสัมพันธ 
เชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความ 
เหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา ตัวแปรสังเกตไดที่มีคาสัมประสิทธิ์การกระจาย
มากที่สุด คือ การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น  มีคาเทากับ 30.22 และตัวแปรสังเกตไดที่มีคา
สัมประสิทธิ์การกระจายนอยที่สุด คือ ความมีอิสระในการทํางาน  มีคาเทากับ 9.98 
 ตอนที่ 2 ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบขอตกลงเบื้องตนทางสถิติ 
 2.1 ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบการแจกแจงเปนโคงปกติ (Normality) ของขอมูล 
การวิเคราะหเพื่อตรวจสอบการแจกแจงเปนโคงปกติของขอมูล โดยใชสถิติคาไคสแควรรวมระหวาง
ความเบและความโดงและคาดัชนี SK (Skewness Index) และคาดัชนี KU (Kutosis Index)  
แสดงดังตารางที่ 15 
 
ตารางที่ 15  ผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบการแจกแจงเปนโคงปกติของขอมูล 
 

ตัวแปร SK KU 
ความขยันขันแข็ง  -.59   -.46 
ความทุมเทในการทํางาน  -.82   1.20 
การมีใจจดจอกับงาน  -.70    .68 
ความออนลาทางอารมณ   .31   -.71 
การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น   .97   2.46 
ความรูสึกไรประสิทธิภาพ   .25    .12 
การจัดการแบบเชิงรุก  -.66    .02 
การแกปญหาแบบไตรตรอง  -.08   1.11 
การวางแผนกลยุทธ   .15     .05 
การวางแผนปองกัน  -.17     .20 
การขอความชวยเหลือและขอคําปรึกษา   .89   1.09 
การแสวงหาผูใหกําลังใจ  -.34   -.15 
การหลีกเลี่ยงการแกปญหา   .21   -.38 
ความมีอิสระในการทํางาน  -.53    .78 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน   .17   -.40 
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ตารางที่  15 (ตอ) 
 
ตัวแปร SK KU 
การสอนงานจากผูบังคับบัญชา  -.07   -.37 
การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน   .05   -.14 
โอกาสความกาวหนาในงาน  -.49    .84 
 
 จากตารางที่  15 พบวา จากผลการวิเคราะหเพื่อตรวจสอบการแจกแจงเปนโคงปกติ 
ของตัวแปรสังเกตไดท้ัง 18 ตัว โดยพิจารณาจากคา SK และ KU ดังปรากฏในตาราง เห็นไดวา  
ตัวแปรสังเกตได ทั้ง 18 ตัว มีการแจกแจงแบบปกติ โดยพิจารณาคาความเบ ความโดงของตัวแปร
สังเกตไดแตละตัว ถามีคาความเบไมมากกวา 3.00 และคาความโดงไมมากกวา 10.00 นั้น  
สามารถที่จะยอมรับไดวาขอมูลมีการแจกแจงเปนโคงปกติ (เสรี ชัดแชม, 2548, หนา 102) ดังนั้น 
ผูวิจัยจึงวิเคราะหขอมูลตอไปได 
 2.2 การตรวจสอบความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรสังเกตไดในโมเดลความสัมพันธ
เชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อย
ลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรสังเกตได ทั้ง 18 ตัวแปร 
ของโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพัน
ในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา แสดงดังตารางที่ 16 
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ตารางที่ 16   ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรสังเกตไดในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน 
                 การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 

ตัวแปร ENG1 ENG2 ENG3 BURN1 BURN2 BURN3 COP1 COP 2 COP 3 COP 4 COP 5 COP 6 COP 7 JOB1 JOB2 JOB3 JOB4 JOB5 
ENG1 1.00                  

ENG2 .661** 1.00                 
ENG3 .513** .603** 1.00                
BURN1 -.452** -.483** -.305** 1.00               
BURN2 -.483** -.447** -.461** .596** 1.00              
BURN3 -.430** -.521** -.418** .366 .373 1.00             
COP1 .378** .316** .390** -.295** -.309** -.214** 1.00            
COP2 .544** .455** .459** -.250** -.392** -424** .553** 1.00           
COP3 .471** .380** .336** -.297** -.240** -.301** .734** .686** 1.00          
COP4 .430* .466** .383** -.688** -.365** -.341** .682** .528** .755** 1.00         
COP5 .336** .438** .181** -.506* -.390** -.231** .679** .331** .441** .244** 1.00        
COP6 .252** .333** .380 -.449** -.398** -.336** .340 .266** .441** .463 .426** 1.00       
COP7 -.330 .120** .251 -.301** -.351 -.224** .359* .392** .301* .438** .432** .430** 1.00      
JOB1 .364** .136** .375** -.656** -.371** -.297** .562** .532** .497** .455** .425** .453 .218** 1.00     
JOB2 .467** .542** .394** -.523** -.441** -.515** .351** .516** .432** .327** .430** .458** .180** .342** 1.00    
JOB3 .404** .450** .328** -.483** -.355** -.462** .173** .407** .276** .275** .431** .488** .147** .316** .350** 1.00   
JOB4 .342** .262** .144** -.394** -.300** -.289** .261** .316** .367** .418** .416** .421** .208** .389** .354** .355** 1.00  
JOB5 .126** .149** .140 -.577** -.328** -.485** .458 .177** .219** .236** .392** .531** .104 .386 .357** .328** .399** 1.00 

Kaiser-Meyer-Olkin Measure of Sample Adequacy: MSA = .77 Bartlett’s Test of Sphericity: ��	= 6895.69  Significance: .000 หมายเหตุ *p<.05, **p<.01 
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 จากตารางที่ 16 แสดงวา ผลการวิเคราะหความสัมพันธเชิงเสนตรงระหวางตัวแปรสังเกตได
ในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการ
แบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา จากตาราง 
พบวา มี 93 คู ที่มีความสัมพันธกันทางบวกอยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01  มี 43 คู ที่มี
ความสัมพันธกันทางลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 มี 3 คู ที่มีความสัมพันธกันทางบวก
อยางนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 ม1ีคู ทีม่ีความสัมพันธกันทางลบอยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.05 และ มี 13 คู ที่มคีวามสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 คาสัมประสิทธิ์สหสัมพนัธที่มีนัยสําคัญทางสถิติระหวางตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝง 
แตละตัว พบวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่มีคาไปในทางบวก มีคาอยูในชวง .120 ถึง .562 โดย 
ตัวแปรที่มีความสัมพันธกันมากท่ีสุดไดแก ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก (COP1) กับตัวแปร  
ความมีอิสระในการทํางาน (JOB1) มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .562 และตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกันนอยท่ีสุดไดแก ตัวแปรการหลีกเลี่ยงการแกปญหา (COP7) กับตัวแปรความทุมเท 
ในการทํางาน (ENG2) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .120 และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธที่มี
คาไปในทางลบ มีคาอยูในชวง -.688 ถึง -.214 โดยตัวแปรที่มีความสัมพันธกันมากท่ีสุดไดแก ตัวแปร
การวางแผนปองกัน (COP4) กับตัวแปรความออนลาทางอารมณ (BURN1) มีคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธเทากับ -.688 และตัวแปรที่มีความสัมพันธกันนอยท่ีสุดไดแก ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก 
(COP1) กับตัวแปรความรูสึกไรประสิทธิภาพ (BURN3) ซึ่งมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ -.214 
 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดท่ีอยูภายในตัวแปรแฝง
เดียวกัน พบวา กลุมตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน (ENG) นั้น ตัวแปรสังเกตได ความขยันขันแข็ง
(ENG1) มีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปรสังเกตไดความทุมเทในการทํางาน (ENG2) โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .661 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในกลุมตัวแปรแฝง 
ความเหนื่อยลาในงาน (BURN) นั้น ตัวแปรสังเกตไดความออนลาทางอารมณ (BURN1)  
มีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปรสังเกตไดการลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น (BURN2) โดยมีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .596 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในกลุมตัวแปรแฝง 
การจัดการแบบเชิงรุก (COP) นั้น ตัวแปรสังเกตไดการจัดการแบบเชิงรุก (COP1) มีความสัมพันธ
ทางบวกกับตัวแปรสังเกตไดการวางแผนกลยุทธ (COP3) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .734 
อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในกลุมตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) นั้น ตัวแปร
สังเกตไดความมีอิสระในการทํางาน (JOB1) มีความสัมพันธทางบวกกับตัวแปรสังเกตไดโอกาส
ความกาวหนาในงาน (JOB5) โดยมีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .399 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติ 
ที่ระดับ .01  
 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความผูกพัน
ในงานกับตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงอ่ืน ๆ ที่สงผลตอความผูกพันในงานพบวาคาสัมประสิทธิ์
สหสัมพันธของตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธกันทางบวก และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 และ.05 
ยกเวนตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก (COP) ดานการหลีกเลี่ยงการแกปญหา 
(COP7) กับตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน ดานความขยันขันแข็ง (ENG1) ที่มี
ความสัมพันธกันทางลบ และตัวแปรที่มีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ไดแก 
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ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก (COP) ดานการหลีกเลี่ยงการแกปญหา 
(COP7) กับตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน ดานการมีใจจดจอกับงาน (ENG3)  
ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก (COP) ดานการแสวงหาผูใหกําลังใจ (COP6) 
กับตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน ดานการมีใจจดจอกับงาน (ENG3) และ  
ตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) ดานโอกาสความกาวหนาในงาน (JOB5) กับตัวแปร 
สังเกตไดของตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน คือดานการมีใจจดจอกับงาน (ENG3) โดยตัวแปรที่มี
ความสัมพันธกันทางบวก มีคาความสัมพันธอยูระหวาง .120 ถึง .544 โดยตัวแปรคูที่มคีวามสัมพันธ
กันมากที่สุด คือ ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก ดานการไตรตรองทางเลือก 
(COP2) กับตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน ดานความขยันขันแข็ง (ENG1) มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ .544 รองลงมาไดแกคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตได
ของตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน (JOB2) กับ 
ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน คือดานความทุมเทในการทํางาน (ENG2) มีคา
เทากับ .542 
 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความ 
เหนื่อยลาในงานกับตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงอื่น ๆ ที่สงผลตอความเหนื่อยลาในงาน พบวา  
คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธของตัวแปรทุกตัวมีความสัมพันธกันทางลบ และมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ 
.01 และ .05 โดยมีคาความสัมพันธอยูระหวาง -.688 ถึง -.214 โดยตัวแปรคูที่มีความสัมพันธกัน 
มากที่สุด คือ ตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก ดานการวางแผนปองกัน (COP4) 
กับตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน ดานความออนลาทางอารมณ (BURN1)  
มีคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ -.688 รองลงมา ไดแก คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวแปร
สังเกตไดของตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน ดานความมีอิสระในการทํางาน (JOB1) กับตัวแปร
สังเกตไดของตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน ดานความออนลาทางอารมณ (BURN1) มีคา
สัมประสิทธิ์สหสัมพันธเทากับ -.656 ยกเวนตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก
ดานการหลีกเลี่ยงการแกปญหา (COP7) กับตัวแปรสังเกตไดของตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน 
ดานการลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น (BURN2) ที่มีความสัมพันธกันอยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 เมื่อพิจารณาผลการทดสอบคาสถิติ Bartlett’s Test of Sphericity แสดงวา  
คา 2  =  6895.69 และสอดคลองกับผลการวิเคราะหคาดัชนี Kaiser-Meyer-Olkin Measure of 
Sample Adequacy ซึ่งไดคา MSA = .77 แสดงใหเห็นวาเมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปร 
สังเกตไดในโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก  
กับความผูกพันและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษามีความเหมาะสมที่จะนําไป
วิเคราะหโมเดลตอไป เนื่องจากคาความสัมพันธของตัวแปรในแตละคูมีความสัมพันธกันอยาง 
มีนัยสัมพันธทางสถิติที่ระดับ .01 และ .05 โดยมีเพียง 13 คู ที่มีความสัมพันธกันอยางไมมนีัยสําคัญ
ทางสถิติ และตัวแปรทุกคูมีความสัมพันธกันไมสูงเกินไปนัก นงลักษณ วิรัชชัย (2542, หนา 108)  
แนะนําวา คาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธระหวางตัวบงชี้แตละคูไมควรเกิน .90 เพื่อปองกันภาวะรวม
เสนตรง หรือภาวะโมเดลระบุเกินพอดี 
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 ตอนที่ 3 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด 
 ผูวิจัยไดวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยัน (Confirmatory Factor Analysis : CFA) ของ
โมเดลการวัดตัวแปรแฝง เพื่อตรวจสอบความตรงเชิงโครงสราง (Construct Validity) ของตัวแปร
แฝงแตละตัวที่อยูในโมเดล วามีองคประกอบตามทฤษฎีและแนวคิดที่ไดตรวจสอบมาหรือไม โดย
วิเคราะหโมเดลการวัดดวยโปรแกรม LISREL ไดแก โมเดลการวัดตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก 
ปจจัยเอื้อในการทํางาน ความผูกพันในงาน และความเหนื่อยลาในงาน ผูวิจัยนําเสนอผลการ
ตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัด ดังนี้ 

3.1 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก 
การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก ไดผลการ 

ตรวจสอบ ดังแสดงในตารางที่ 17 และภาพท่ี 4  
 

ตารางที่ 17  ผลการวิเคราะหตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก 
 

ตัวแปรสังเกตได อักษรยอ 
ผลการวิเคราะห 

น้ําหนักองคประกอบ SE t-value 
การจัดการแบบเชิงรุก 
การแกปญหาแบบไตรตรอง 
การวางแผนกลยุทธ 
การวางแผนปองกัน 
การขอความชวยเหลือและขอคําปรึกษา 
การแสวงหาผูใหกําลังใจ 
การหลีกเลี่ยงการแกปญหา 

COP 1 
COP 2 
COP 3 
COP 4 
COP 5 
COP 6 
COP 7 

.83** 

.78** 

.89** 

.83** 

.40** 

.30** 

.13** 

.04 

.04 

.04 

.04 

.05 

.05 

.05 

21.88 
20.21 
24.81 
22.18 
  8.48 
  6.26 
  2.84 

**p<.01 
 

 
 
 

 
 
 
 
หมายเหตุ  **p< .01 คาสถิติ   
2 = 9.27, df = 6, 
p = .16, RMSEA = .03 
 
 
 

ภาพที่ 4  ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก 
 

การแสวงหาผูใหกําลังใจ .92 

การจัดการแบบเชิงรุก .32 

การแกปญหาแบบไตรตรอง .40 

การวางแผนกลยุทธ .21 

การวางแผนปองกัน .31 

การขอความชวยเหลือ .84 

การหลีกเลี่ยงการแกปญหา .98 

.30** 

การจัดการ
แบบเชิงรุก 

.83** 

.78** 

.89** 

.83** 

.40** 

.13** 

1.00 
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ตารางที่ 18  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก 
 

การตรวจสอบคาดัชนีความตรงของโมเดลที่พัฒนาขึ้น 
ดัชนีตรวจสอบความตรง      เกณฑ คาที่ได ผลการตรวจสอบ 
2 p > .05 .16 ผานเกณฑ 
2 / df      < 2.00 1.55 ผานเกณฑ 
GFI > .90 .99 ผานเกณฑ 
AGFI > .90 .98 ผานเกณฑ 
CFI > .95 1.00 ผานเกณฑ 
SRMR < .08 .01 ผานเกณฑ 
RMSEA < .06 .03 ผานเกณฑ 

 

 จากตารางที่ 17 ตารางที่ 18 และภาพที่ 4 ปรากฏวา ตัวแปรแฝงการจัดการแบบเชิงรุก 
ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได 7 ตัวแปร โมเดลการวัดมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
พิจารณาไดจากคาดัชนีตรวจสอบความตรงผานเกณฑที่กําหนดทุกคา ผลการวิเคราะหน้ําหนัก
องคประกอบ ปรากฏวา ทุกองคประกอบมีคาน้ําหนักองคประกอบเปนบวกท่ียอมรับได (มากกวา 
.30) โดยมีคาอยูในชวง .40 - .89 ยกเวนองคประกอบดานการแสวงหาผูใหกําลังใจ และการหลีกเลี่ยง
การแกปญหา มีน้ําหนักองคประกอบ .30 และ .13 ตามลําดับ ทุกตัวแปรมีคาความคลาดเคลื่อน
มาตรฐานอยูในระดับต่ํา เทากับ .04 และ .05 ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากท่ีสุดคือ  
ดานการวางแผนกลยุทธ รองลงมาคือ ดานการวางแผนปองกันและการจัดการแบบเชิงรุก โดยมีคา
น้ําหนักองคประกอบเทากับ .89 และ .83 ตามลําดับ 

3.2 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน 
การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน ไดผลการตรวจสอบ  
ดังแสดงในตารางที่ 19 และภาพที่ 5 
 
ตารางที่ 19 ผลการวิเคราะหตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 

ตัวแปรสังเกตได อักษรยอ 
ผลการวิเคราะห 

น้ําหนักองคประกอบ SE t-value 
ความมีอิสระในการทํางาน 
การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
การสอนงานจากผูบังคับบัญชา 
การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน 
โอกาสความกาวหนาในงาน 

JOB 1 
JOB 2 
JOB 3 
JOB 4 
JOB 5 

         .27** 
         .98** 

.60** 

.92** 

.39** 

.05 

.11 

.08 

.10 

.06 

5.34 
8.85 
7.95 
8.89 
6.52 

**p<.01 
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หมายเหตุ  **p< .01 , 	 2 = .66, df =1, p = .42, RMSEA = .00 
 

ภาพที่ 5 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 

ตารางที่ 20  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน 
 

การตรวจสอบคาดัชนีความตรงของโมเดลที่พัฒนาขึ้น 
ดัชนีตรวจสอบความตรง เกณฑ คาที่ได ผลการตรวจสอบ 

2 p > .05 .42 ผานเกณฑ 
2/ df      < 2.00 .66 ผานเกณฑ 
GFI > .90 1.00 ผานเกณฑ 
AGFI > .90 .99 ผานเกณฑ 

CFI > .95 1.00 ผานเกณฑ 
SRMR < .08 .01 ผานเกณฑ 
RMSEA < .06 .00 ผานเกณฑ 
  

 จากตารางที่ 19 ตารางที่ 20 และภาพที่ 5 ปรากฏวา ตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน 
ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได 5 ตัวแปร โมเดลการวัดมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ
พิจารณาไดจากคาดัชนีตรวจสอบความตรงผานเกณฑที่กําหนดทุกคา ผลการวิเคราะหน้ําหนัก
องคประกอบ ปรากฏวา ทุกองคประกอบมีคาน้ําหนักองคประกอบเปนบวกท่ียอมรับได (มากกวา 
.30) โดยมีคาอยูในชวง .39 - .98 ยกเวนองคประกอบดานความมีอิสระในการทํางาน มีน้ําหนัก
องคประกอบ .27 ทุกตัวแปรมีคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานอยูในระดับต่ํา อยูในชวง .05 ถึง .11 
ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากท่ีสุดคือ ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน รองลงมาคือ 
ดานการไดรับผลสะทอนกลับจากงาน โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .98 และ .92 ตามลําดับ 
 

ความมีอิสระในการทํางาน .93 
0.270

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน 
 

.05 
0.270

การสอนงานจากผูบังคับบัญชา 
 

.63 
0.270

การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน 
 

.16 

.270.

โอกาสความกาวหนาในงาน 
 

.85 

.39** 

ปจจัยเอื้อใน
การทํางาน  

 

.27** 

.98** 

.60** 

.92** 
1.00 
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 3.3 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน 
การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน ไดผลการตรวจสอบ  
ดังแสดงในตารางที่ 21 และภาพที่ 6 
 
ตารางที่ 21  ผลการวิเคราะหตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน 
 

ตัวแปรสังเกตได อักษรยอ 
ผลการวิเคราะห 

น้ําหนักองคประกอบ SE t-value 
ความขยันขันแข็ง 
ความมุงม่ันทุมเทใหกับงาน  
การมีใจจดจอกับงาน 

ENG 1 
ENG 2 
ENG 3 

.75** 

.88** 

.68** 

.04 

.05 

.05 

17.46 
16.98 
14.55 

**p <.01 
 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหตุ  **p< .01,  	  2 = .00, df = 1, p = .95,  
    RMSEA = .00 
 

ภาพที่ 6 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน 
 

ตารางที่ 22 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน 
 

การตรวจสอบคาดัชนีความตรงของโมเดลที่พัฒนาขึ้น 
ดัชนีตรวจสอบความตรง เกณฑ คาที่ได ผลการตรวจสอบ 

2 p >  .05 .95 ผานเกณฑ 
2/ df      < 2.00 .00 ผานเกณฑ 
GFI >  .90 1.00 ผานเกณฑ 
AGFI >  .90 1.00 ผานเกณฑ 
CFI >  .95 1.00 ผานเกณฑ 
SRMR <  .08 .00 ผานเกณฑ 
RMSEA <  .06 .00 ผานเกณฑ 

1.00
 
ความผูกพันในงาน 

การมีใจจดจอกับงาน  .53 

ความทุมเทในการทํางาน .22 

ความขยันขันแข็ง .44 

.68** 

.88** 

.75** 
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 จากตารางที่ 21 ตารางที่ 22 และภาพที่ 6 ปรากฏวา ตัวแปรแฝงความผูกพันในงาน 
ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร โมเดลการวัดมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
พิจารณาไดจากคาดัชนีตรวจสอบความตรงผานเกณฑที่กําหนดทุกคา ผลการวิเคราะหน้ําหนัก
องคประกอบ ปรากฏวา ทุกองคประกอบมีคาน้ําหนักองคประกอบเปนบวกท่ียอมรับได  
(มากกวา .30) โดยมีคาอยูในชวง .68 - .88 ทกุตัวแปรมีคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานอยูในระดับต่ํา 
เทากับ .04 และ .05 ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากท่ีสุดคือ ดานความทุมเทในการทํางาน 
รองลงมาคือดานความขยันขันแข็ง โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .88 และ .75 ตามลําดับ 
 3.4 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน 
การตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงปจจัยเอื้อในการทํางาน ไดผลการตรวจสอบ  
ดังแสดงในตารางที่ 23 และภาพที่ 7 
 
ตารางที่ 23 ผลการวิเคราะหตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน 
 

ตัวแปรสังเกตได อักษรยอ 
ผลการวิเคราะห 

น้ําหนักองคประกอบ SE t-value 
ความออนลาทางอารมณ  
การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น  
ความรูสึกไรประสิทธิภาพ 

BURN 1 
BURN 2 

  BURN 3  

.56** 

.88** 

.65** 

.05 

.09 

.06 

11.19 
10.09 
10.60 

**p<.01 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
หมายเหตุ  **p< .01 , 2= .00, df = 1, p = 0.95, RMSEA = .00 
 
ภาพที่ 7 ผลการวิเคราะหองคประกอบเชิงยืนยันของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน 
 
 
 
 

1.00 

 

 

 

ความเหนื่อยลา    
ในงาน 

ความรูสึกไรประสิทธิภาพ 
 .58 

การลดคาความเปนบุคคล 
ในผูอื่น 

.23 

ความออนลาทางอารมณ .68 

.65** 

.88** 

.56** 
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ตารางที่ 24 ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลการวัดตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน 
 

การตรวจสอบคาดัชนีความตรงของโมเดลที่พัฒนาขึ้น 
ดัชนีตรวจสอบความตรง เกณฑ คาที่ได ผลการตรวจสอบ 

	2 p >  .05 .95 ผานเกณฑ 
2	/ df      < 2.00 .00 ผานเกณฑ 
GFI >  .90 1.00 ผานเกณฑ 
AGFI >  .90 1.00 ผานเกณฑ 
CFI >  .95 1.00 ผานเกณฑ 
SRMR <  .08 .00 ผานเกณฑ 
RMSEA <  .06 .00 ผานเกณฑ 
  
 จากตารางที่ 23 ตารางที่ 24 และภาพที่ 7 ปรากฏวา ตัวแปรแฝงความเหนื่อยลาในงาน 
ประกอบดวย ตัวแปรสังเกตได 3 ตัวแปร โมเดลการวัดมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ 
พิจารณาไดจากคาดัชนีตรวจสอบความตรงผานเกณฑที่กําหนดทุกคา ผลการวิเคราะหน้ําหนัก
องคประกอบ ปรากฏวา ทุกองคประกอบมีคาน้ําหนักองคประกอบเปนบวกท่ียอมรับได  
(มากกวา .30) โดยมีคาอยูในชวง .56 - .88 ทุกตัวแปรมีคาความคลาดเคลื่อนมาตรฐานอยูในระดับต่ํา 
เทากับ .05, .06 และ .09 ตัวแปรที่มีคาน้ําหนักองคประกอบมากท่ีสุดคือ ดานการลดคาความเปน
บุคคลในผูอื่น รองลงมาคือดานความรูสึกไรประสิทธิภาพ โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .88 
และ .65 ตามลําดับ 
 
ตอนที่ 4  ผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการ
ทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครู
โรงเรียนมัธยมศึกษา ที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ 
 ผลการวิเคราะหในสวนนี้ เปนการตรวจสอบความสอดคลองกลมกลืนของโมเดลที่
ผูวิจัยพัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ วิเคราะหอิทธิพลทางตรง อิทธิพลทางออมและอิทธิพลรวมของ
ตัวแปรแฝงในโมเดล ตรวจสอบผลการประมาณคาพารามิเตอร และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธพหุคูณ 
(Squared Multiple Correlation) รวมทัง้พิจารณาคาความสอดคลองโดยรวม (Overall Fit) ของ
โมเดลวา โดยภาพรวมแลวโมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษหรือไม ซึ่งผลการวิเคราะหโมเดล
ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงาน
และความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา นําเสนอ 2 โมเดล คือ 

1. โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก  
ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา แสดงไดดังภาพที่ 8 และ
ตารางที ่25 
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2. โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก  
ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่ปรับเปนโมเดลที่พัฒนาขึ้น 
แสดงได ดังภาพท่ี 9 และตารางที่ 28 
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หมายเหตุ *p< .05   **p< .01 	2  = 97.95, df =96, p =.43, RMSEA =.01                 
 

ภาพที่ 8   โมเดลความสมัพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา  
               

.43** 

 67 

.31** 

.30** 

 

 

การจัดการ
แบบเชิงรุก 

.40**  

.31** 

.39** 

.34** 

.47** 

การจัดการแบบเชิงรุก .31 

การแกปญหาแบบไตรตรอง .24 

การวางแผนกลยุทธ .29 

การวางแผนปองกัน .50 

การขอความชวยเหลือ .25 

การแสวงหาผูใหกําลังใจ .53 

การหลีกเลี่ยงการแกปญหา .70 

.48 

ความทุมเท 
 

 .36 

ความขยันขันแข็ง  .20 

การมีใจจดจอกับงาน 

 

.31** 

.40** 

 

 

ความผูกพัน 
ในงาน 

 .42** 

-.45** 

.21ns 

-.78** .33* 

.43** 

ความออนลาทางอารมณ 
 

.60 

การลดคาความเปนบุคคล 
 

.47 

ความรูสึกไรประสิทธิภาพ .65 

.37** 

.52** 
 

ความ 
เหนื่อยลา 
ในงาน 

 .41** 
ความมีอิสระในการทํางาน  .24 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน .30 

 .61 การสอนงานจากผูบังคับบัญชา 

การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน
งาน 

 .33 
 
.67 

 
โอกาสความกาวหนาในงาน 

 

ปจจัยเอื้อใน
การทํางาน 

.23** 

.27** 

.43** 

.35** 

.30** 

 R2 = .51  R2 = .93 
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ตารางที่ 25  ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรแฝงในโมเดล 
 

        ตัวแปรผล ENG BURN 
ตัวแปรสาเหต ุ TE DE IE TE DE IE 
COP .43** .43** - .02ns .21ns -.19* 
 (.15) (.15)  (.20) (.19) (.11) 
JOB .33*  .33*  - -.93** -.78** -.15* 
 (.15) (.15)  (.21) (.21) (.07) 
ENG - - - -.45** -.45**  
    (.15) (.15)  
หมายเหตุ  *p< .05, **p<.01  คาสถิติ 	 2 = 97.95, df=96, p = .43, GFI=.98, AGFI = .96, 
CFI=1.00, SRMR= .03,  RMSEA=.00 
 
ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได 
ตัวแปรสังเกตได COP1 COP2 COP3 COP4 COP5 COP6 
ความเที่ยง .22 .40 .24 .23 .32 .29 
ตัวแปรสังเกตได COP7 JOB1 JOB2 JOB3 JOB4 JOB5 
ความเที่ยง .12 .27 .29 .23 .14 .10 
ตัวแปรสังเกตได ENG1 ENG2 ENG3 BURN1 BURN2 BURN3 

ความเที่ยง .32 .31 .27 .31 .23 .21 
      
สมการโครงสรางตัวแปร ENG BUR    
R2  .51 .93    
เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง 
ตัวแปรแฝง ENG BUR PRO JOB 
ENG 1.00    
BURN -.82 1.00   
COP .68 -.69 1.00  
JOB .66 -.91 .76 1.00 
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ตารางที ่26  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดล 
  

การตรวจสอบคาดัชนีความตรงของโมเดลที่พัฒนาขึ้น 
ดัชนีตรวจสอบความตรง เกณฑ คาที่ได ผลการตรวจสอบ 
	2 P  >  .05   .43 ผานเกณฑ 
2/ df    < 2.00 1.02 ผานเกณฑ 
GFI    >   .90 .98 ผานเกณฑ 
AGFI    >   .90 .96 ผานเกณฑ 
CFI    >   .95 1.00 ผานเกณฑ 
SRMR    <   .08 .03 ผานเกณฑ 
RMSEA    <   .06 .01 ผานเกณฑ 
 
 จากภาพที่ 8 ตารางที ่25 และตารางที่ 26  แสดงผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธ 
เชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความ 
เหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ปรากฏวาโมเดลสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูใน
เกณฑดี โดยการตรวจสอบคาสถิติและคาดัชนีตรวจสอบความตรงที่ผานเกณฑที่กําหนดทุกคา ไดแก 
คาสถิต ิไค-สแควร ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (2 = 97.95, df = 96, p = .43) สวนดัชนีวัดระดับความ
กลมกลืน (GFI) เทากับ .98ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ .96 ดัชนีวัด
ระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 1.00  คารากของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือ
มาตรฐาน (SRMR) เทากับ .03 คาความคลาดเคลื่อนในการประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ 
.01 
 เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบปรากฏวา ตัวแปรสังเกตไดในแตละตัวแปรแฝงมีคา
น้ําหนักองคประกอบเปนบวกในระดับที่ยอมรับได (มากกวา .30) โดยมีคาอยูในชวง .30 ถึง .52
ยกเวนตัวแปรการไดรับผลสะทอนกลับจากงานและตัวแปรโอกาสความกาวหนาในงาน มีคาน้ําหนัก
องคประกอบเปนบวก มีคา .23 และ .27 ตามลําดับ ตัวแปรสังเกตไดในแตละตัวแปรแฝงมคีาความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานอยูในชวง .07 ถึง .21 ตัวแปรทีม่ีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุดคือความ
ออนลาทางอารมณ (BURN1) มีคาเทากับ .52 รองลงมาคือการแสวงหาผูใหกําลังใจ (COP6) มีคา
เทากับ .47 และตัวแปรมีคาน้ําหนักองคประกอบนอยที่สุดคือการไดรับผลสะทอนกลับจากงาน 
(JOB4) โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .23 
 ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได ตัวแปรสังเกตไดที่มีคาความเที่ยงมากท่ีสุด คือ การ
ไตรตรองทางเลือก (COP2) มีคาเทากับ .40 รองลงมา คือ ความทุมเทในงาน (ENG1) มีคาเทากับ .32 
และตัวแปรสังเกตไดท่ีมีคาความเที่ยงนอยท่ีสุด คือ โอกาสความกาวหนาในงาน (JOB 5) มีคา
เทากับ.10 คาสัมประสิทธิ์พยากรณของตัวแปรตามความผูกพันในงาน มีคาเทากับ .51และคา
สัมประสิทธิ์พยากรณของตัวแปรตามความเหนื่อยลาในงาน มีคาเทากับ .93 แสดงวาตัวแปรทั้งหมด 
ในโมเดลสามารรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในงานของครูไดรอยละ 51 และ
อธิบายความแปรปรวนของความเหนื่อยลาในงานของครู ไดรอยละ 93 
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 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมของตัวแปรแฝงในโมเดลที่พัฒนาขึ้นปรากฏวา    
ตัวแปรแฝงที่มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมตอความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
มากที่สุด คือ ปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) รองลงมา คือ ความผูกพันในงาน (ENG) และการจัดการ
แบบเชิงรุก (COP) ตามลําดับโดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมเทากับ -.93, -.45 และ .02 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01และไมมีนัยสําคัญทางสถิติ ในขณะเดียวกันเมื่อพิจารณาตัวแปรแฝงที่มี
คาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมตอความผูกพันในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษามากท่ีสุดคือ การจัดการ
แบบเชิงรุก (COP) มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .43 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
รองลงมาคือ ปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .33 อยางมีนัยสําคัญ 
ทางสถิติที่ระดับ.05 สําหรับการพิจารณาเสนทางอิทธิพลของตัวแปรแฝงที่สงผลตอความเหนื่อยลา 
ในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ผูวิจัยไดพิจารณาตามลําดับของสมมติฐานในการวิจัยดังนี ้
 1. ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก (COP) มีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอความเหนื่อยลา 
ในงานของคร ู(BURN) โดยสงผานความผูกพันในงานของครู มีขนาดอิทธิพลเทากับ -.19 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติทีร่ะดับ .05 
 2. ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) มีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอความเหนื่อยลา 
ในงานของคร ูโดยสงผานความผูกพันในงานของคร ู(ENG) มีขนาดอิทธิพลเทากับ -.15 อยางมี
นัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 3. ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก (COP) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันในงาน
ของครู (ENG) มีขนาดอิทธิพลเทากับ.43 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 4. ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพัน 
ในงานของครู (ENG) มีขนาดอิทธิพลเทากับ .33 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 5. ตัวแปรความผูกพันในงานของครู (ENG) มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความเหนื่อยลา   
ในงานของครู (BURN) มีขนาดอิทธิพลเทากับ -.45 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 6. ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความเหนื่อยลา 
ในงานของครู (BURN) มีขนาดอิทธิพลเทากับ -.78 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 7. ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก (COP) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความเหนื่อยลา 
ในงานของครู (BURN) มีขนาดอิทธิพลเทากับ .21 อยางไมมีนัยสําคัญทางสถิติ 
 จากภาพโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก 
ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ตามภาพที่ 9 จะเห็นวายังมี
เสนทางอิทธิพลในโมเดลที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ และไมสงอิทธิพลตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงาน 
ไดแก ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก ซึ่งผูวิจัยคนควาในงานวิจัยที่เกี่ยวของพบวา ตัวแปรการจัดการ 
แบบเชิงรุกไมไดสงอิทธิพลทางตรงกับความเหนื่อยลาในงาน ดังนั้น ผูวิจัยจึงตัดคาสัมประสิทธิ์เสนทาง 
ที่ไมมีนัยสําคัญทางสถิติออก เพื่อปรับเปนโมเดลที่พัฒนาขึ้น แสดงดังภาพที่ 9 
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         หมายเหตุ *p< .05,    **p< .01    คาสถิต ิ χ2 = 98.94, df = 97, p =.43, RMSEA =.01 
 

ภาพที่ 9  ผลของโมเดลความสัมพนัธเชิงสาเหตรุะหวางปจจยัเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนือ่ยลาในงานของครโูรงเรียนมัธยมศึกษา  
            ที่ปรับเปนโมเดลที่พัฒนาขึ้น  
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.31** 

.30** 

 

การจัดการ
แบบเชิงรุก 

.40**  

.31** 

.39** 

.34** 

.47** 

การจัดการแบบเชิงรุก .31 

การแกปญหาแบบไตรตรอง .24 

การวางแผนกลยุทธ .29 

การวางแผนปองกัน .50 

การขอความชวยเหลือ .25 

การแสวงหาผูใหกําลังใจ .53 

หลีกเลี่ยงการแกปญหา .70 

.20 

ความทุมเท 
 

.36 

ความขยันขันแข็ง .20 

การมีใจจดจอกับงาน 
 

.31** 

.40** 

  .42** 

 

 

ความผูกพัน 
ในงาน 

-.45** 

.43** 

.33* 
-.78** 

ความออนลาทางอารมณ 
 

.60 

การลดคาความเปนบุคคล 
 

.47 

ความรูสึกไรประสิทธิภาพ .65 

.37** 

.52** 
 

ความ 
เหนื่อยลา 
ในงาน 

 .41** 

ความมีอิสระในการทํางาน  .24 

การสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน .30 

 .61 การสอนงานจากผูบังคับบัญชา 

การไดรับผลสะทอนกลับจาก
งาน 

 .33 
 
.67 

 
โอกาสความกาวหนาในงาน 

 

 

ปจจัยเอื้อใน
การทํางาน .23** 

.27** 

.43** 

.35** 

.30** 

 R2 = .87  R2 = .50 
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ตารางที่  27  ผลการวิเคราะหคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลของตัวแปรแฝงในโมเดลที่ปรับเปนโมเดล 
                ที่พัฒนาขึ้น 
 
        ตัวแปรผล ENG BURN 
ตัวแปรสาเหต ุ TE DE IE TE DE IE 
COP .43** .43** - -.17 - -.17* 
 (.13) (.13)  (.08)  (.08) 
JOB .33*  .33*  - -.76** -.63** -.13* 
 (.14) (.14)  (.12) (.12) (.06) 
ENG - - - -.40** -.40**  
    (.13) (.13)  
หมายเหตุ  *p< .05, **p<.01  คาสถิติ 	 χ2 = 98.94, df = 97, p =.43, GFI = .98, AGFI =.96, 
CFI = 1.00, SRMR =.03, RMSEA = .01 
 
ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได 
ตัวแปรสังเกตได COP1 COP2 COP3 COP4 COP5 COP6 
ความเที่ยง .22 .41 .24 .23 .31 .29 
ตัวแปรสังเกตได COP7 JOB1 JOB2 JOB3 JOB4 JOB5 
ความเที่ยง .12 .29 .31 .24 .14 .10 
ตัวแปรสังเกตได ENG1 ENG2 ENG3 BURN1 BURN2 BURN3 

ความเที่ยง .33 .31 .27 .31 .22 .20 
      
สมการโครงสรางตัวแปร ENG BUR    
R2  .50 .87    
เมทริกซสหสัมพันธระหวางตัวแปรแฝง 
ตัวแปรแฝง ENG BUR PRO JOB 
ENG 1.00    
BURN  -.80 1.00   
COP   .67  -.73 1.00  
JOB   .64   -.88   .73 1.00 
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ตารางที่ 28  ผลการตรวจสอบความตรงของโมเดลทีป่รับเปนโมเดลที่พัฒนาขึ้น 
 

การตรวจสอบคาดัชนีความตรงของโมเดลที่พัฒนาขึ้น 
ดัชนีตรวจสอบความตรง   เกณฑ คาที่ได ผลการตรวจสอบ 
χ2 p >  .05 .43 ผานเกณฑ 
χ2/ df   < 2.00 1.02 ผานเกณฑ 
GFI    >  .90 .98 ผานเกณฑ 

AGFI     >  .90 .96 ผานเกณฑ 
CFI     >  .95 1.00 ผานเกณฑ 
SRMR    <  .08 .03 ผานเกณฑ 
RMSEA    <  .06 .01 ผานเกณฑ 
 

 จากภาพที่ 9 ตารางที่ 27 และตารางที่ 28  แสดงผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธ 
เชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความ 
เหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่ปรับเปนโมเดลที่พัฒนาขึ้น ปรากฏวาโมเดลที่พัฒนาขึ้น
มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี โดยการตรวจสอบคาสถิติและคาดัชนีตรวจสอบ
ความตรงที่ผานเกณฑที่กําหนดทุกคา ไดแก คาสถิติไคสแควร ไมมีนัยสําคัญทางสถิติ (χ2 = 98.94, 
df=97, p=.43) สวนดัชนีวัดระดับความกลมกลืน (GFI) เทากับ .98 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนที่
ปรับแกแลว (AGFI) เทากับ .96 ดัชนีวัดระดับความกลมกลืนเปรียบเทียบ (CFI) เทากับ 1.00 คาราก
ของคาเฉลี่ยกําลังสองของสวนเหลือมาตรฐาน (SRMR) เทากับ .03 คาความคลาดเคลื่อนในการ
ประมาณคาพารามิเตอร (RMSEA) เทากับ .01 
 เมื่อพิจารณาคาน้ําหนักองคประกอบปรากฏวา ตัวแปรสังเกตไดในแตละตัวแปรแฝงมีคา
น้ําหนักองคประกอบเปนบวกในระดับที่ยอมรับได (มากกวา .30) โดยมีคาอยูในชวง .30 ถึง .52
ยกเวนตัวแปรการไดรับผลสะทอนกลับจากงานและตัวแปรโอกาสความกาวหนาในงาน มีคาน้ําหนัก
องคประกอบเปนบวก มีคา .23 และ .27 ตามลําดับ ตัวแปรสังเกตไดในแตละตัวแปรแฝงมีคาความ
คลาดเคลื่อนมาตรฐานอยูในชวง .06 ถึง .14 ตัวแปรทีม่ีคาน้ําหนักองคประกอบมากที่สุด คือความ
ออนลาทางอารมณ (BURN1)  มีคาเทากับ .52 รองลงมาคือการแสวงหาผูใหกําลังใจ (COP6) มีคา
เทากับ .47 และตัวแปรมีคาน้ําหนักองคประกอบนอยที่สุด คือ การไดรับผลสะทอนกลับจากงาน 
(JOB4) โดยมีคาน้ําหนักองคประกอบเทากับ .23 
 ความเที่ยงของตัวแปรสังเกตได ตัวแปรสังเกตไดทีม่ีคาความเที่ยงมากท่ีสุดคือการแกปญหา
แบบไตรตรอง (COP2) มีคาเทากับ .40 รองลงมา คือ ความขยันขันแข็ง (ENG1) มีคาเทากับ .32 
และตัวแปรสังเกตไดท่ีมีคาความเที่ยงนอยท่ีสุด คือ โอกาสความกาวหนาในงาน (JOB 5) มีคาเทากับ 
.10 คาสัมประสิทธิ์พยากรณของตัวแปรตามความผูกพันในงาน มีคาเทากับ 0.50 และ คาสัมประสิทธิ์
พยากรณของตัวแปรตามความเหนื่อยลาในงาน มีคาเทากับ 0.87 แสดงวาตัวแปรทั้งหมดในโมเดล
สามารถรวมกันอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในงานของครูไดรอยละ 50 และอธิบายความ
แปรปรวนของความเหนื่อยลาในงานของครู ไดรอยละ 87 
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 เมื่อพิจารณาคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมของตัวแปรแฝงในโมเดลที่พัฒนาขึ้นปรากฏวา    
ตัวแปรแฝงที่มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมตอความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา  
มากที่สุด คือ ปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) รองลงมา คือ ความผูกพันในงาน (ENG) โดยมีคา
สัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมเทากับ -.76 และ -.40 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 ในขณะเดียวกัน
เมื่อพิจารณาตัวแปรแฝงที่มีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลรวมตอความผูกพันในงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษามากที่สุดคือ การจัดการแบบเชิงรุก (COP) โดยมีคาสัมประสิทธิ์อิทธิพลเทากับ .43 อยาง
มีนัยสําคัญทางสถิต ิ ที่ระดับ .01 รองลงมาคือปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) มคีาสัมประสิทธิ์อิทธิพล
เทากับ .33 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 สําหรับการพิจารณาเสนทางอิทธิพลของตัวแปรแฝง
ที่สงผลตอความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ผูวิจัยไดพิจารณาตามลําดับของ
สมมติฐานในการวิจัยดังนี้ 
 1. ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก (COP) มีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอความเหนื่อยลาในงาน
ของครู (BURN) โดยสงผานความผูกพันในงานของครูมีขนาดอิทธิพลเทากับ -.17 อยางมีนัยสําคัญ
ทางสถิตทิี่ระดับ .05 
 2. ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) มีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอความเหนื่อยลาในงาน
ของครูโดยสงผานความผูกพันในงานของครู (ENG) มีขนาดอิทธิพลเทากับ -.13 อยางมีนัยสําคัญทาง
สถิติที่ระดับ .05 
 3. ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก (COP) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันในงาน
ของครู (ENG) มีขนาดอิทธิพลเทากับ .43 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 4. ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน (JOB) มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันในงาน
ของครู (ENG) มีขนาดอิทธิพลเทากับ .33 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .05 
 5. ตัวแปรความผูกพันในงานของครู (ENG) มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความเหนื่อยลาใน
งานของครู (BURN) มีขนาดอิทธิพลเทากับ -.40 อยางมีนัยสําคัญทางสถิติที่ระดับ .01 
 เมื่อพิจารณาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการ 
แบบเชิงรุก ความผูกพันในงาน และความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ปรากฏวา
โมเดลทั้งสองมีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี แตโมเดลที่พัฒนาขึ้นมีเสนอิทธิพล
นอยกวา ดังนั้นผูวิจัยจึงเสนอโมเดลที่พัฒนาขึ้นเปนขอคนพบของงานวิจัย เนื่องจากผลการวิจัย 
ปรากฏวา 

1. โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก  
ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่พัฒนาขึ้น ประกอบดวย
ความผูกพันในงานและปจจัยเอื้อในงานทํางาน เปนสาเหตุทางตรง (Direct Cause) ของความ

เหนื่อยลาในงาน การจัดการแบบเชิงรุกและปจจัยเอื้อในการทํางานเปนสาเหตุทางออม (Indirect 
Cause) ของความเหนื่อยลาในงาน 
 2. โมเดลที่พัฒนาขึ้น มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี (คาสถิติไค-
สแควร เทากับ 98.94  คา df  เทากับ 97 คา p เทากับ  .43 ดัชนี GFI เทากับ  .98  AGFI เทากับ 
.96  CFI เทากับ 1.00 SRMR เทากับ .03 และ RMSEA เทากับ .01) ตัวแปรทั้งหมดในโมเดลสามารถ
อธิบายความแปรปรวนของตัวแปรความเหนื่อยลาในงานของครู ไดรอยละ 87 
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 สรุปไดวา ความผูกพันในงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน เปนปจจัยหลักท่ีชวยลดความ
เหนื่อยลาในงานของครู สวนปจจัยเสริมผานความผูกพันในงาน ไดแก การจัดการแบบเชิงรุกและ
ปจจัยเอื้อในการทํางาน 



บทท่ี 5 
สรุปและอภิปรายผล 

 
 การวิจัยเรื่อง ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบ 
เชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา มีวัตถุประสงคเพื่อ
ตรวจสอบความสัมพันธเชิงสาเหตุปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงาน
และความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา สังกัดสํานักงานเขตพื้นที่การศึกษามัธยมศึกษา 
เขต 17 ที่พัฒนาขึ้นกับขอมูลเชิงประจักษ กลุมตัวอยางจํานวน 500 คน ไดจากการสุมแบบ 
หลายขั้นตอน (Multi-stage Random Sampling) ผูวิจัยเก็บรวบรวมขอมูลดวยตนเอง  
ไดแบบสอบถามสมบูรณกลับคืนมาท้ังหมด 500 ชุด คิดเปนรอยละ 100 เครื่องมือท่ีใชในการเก็บ
รวบรวมขอมูลเปนแบบสอบถาม แบงออกเปน 2 ตอน ประกอบดวย ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบ 
ตอนท่ี 2 มี 4 ดาน คือ ความผูกพันในงาน ความเหนื่อยลาในงาน การจัดการแบบเชิงรุก และปจจัย
เอื้อในการทํางาน วิเคราะหขอมูลดวยการวิเคราะหคาสถิติพื้นฐาน และคาสัมประสิทธิ์สหสัมพันธ
ระหวาง ตัวแปรสังเกตไดและวิเคราะหโมเดลสมการโครงสรางโดยใชโปรแกรม LISREL  

สรุปผลการวิจัย 
 1. โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก 
ความผูกพันในงาน และความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ที่พัฒนาขึ้น ประกอบดวย 
ความผูกพันในงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน เปนสาเหตุทางตรงของความเหนื่อยลาในงาน และ 
ปจจัยเอื้อในการทํางานและการจัดการแบบเชิงรุกเปนสาเหตุทางออม ของความเหนื่อยลาในงาน 
 2. โมเดลที่พัฒนาขึ้น มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษอยูในเกณฑดี ตัวแปรทั้งหมด
ในโมเดลสามารถอธิบายความแปรปรวนของความผูกพันในงานของครู ไดรอยละ 50 และอธิบาย
ความแปรปรวนของความเหนื่อยลาในงานของครู ไดรอยละ 87 ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางานและ
การจัดการแบบเชิงรุก มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอความผูกพันในงาน ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน
และตัวแปรความผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความเหนื่อยลาในงาน และตัวแปรปจจัย
เอื้อในการทํางานและการจัดการแบบเชิงรุกมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงาน
ผานตัวแปรความผูกพันในงาน 
 สรุปผลการวิจัยตามสมมติฐาน ไดดังนี้ 
 1. ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุกมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอตัวแปรความผูกพันในงาน 
 2. ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุกไมมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลา 
ในงาน แตมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงานสงผานตัวแปรความผูกพันในงาน 
 3. ตัวแปรความผูกพันในงานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงาน 
 4. ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอตัวแปรความผูกพันในงาน 
 5. ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางานมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงาน 
 6. ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางานมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาใน
งานผานตัวแปรความผูกพันในงาน 
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 7. ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุกมีมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลา 
ในงานผานตัวแปรความผูกพันในงาน 
  
อภิปรายผลการวิจัย 

1. ผลการวิจัย แสดงใหเห็นวาโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อ 
ในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา มีความสอดคลองกับขอมูลเชิงประจักษ สอดคลองกับแนวคิดความผูกพันในงานของ 
Schaufeli et al. (2002, pp. 71-93) แนวคิดความเหนื่อยลาในงาน ของ Maslash and Leiter 
(1981, pp. 99-113) แนวคิดแบบจําลองความตองการในงานและปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job 
Demand and Resources Model) หรือ JD - R Model ของ Demerouti et al. (2001, pp. 
499-503) และแนวคิดการจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) ของ Greenglass and 
Fiksenbaum (2009, pp. 29-39) ที่กลาววา ปจจัยเอื้อในการทํางานและความผูกพันในงานเปน
ปจจัยที่สามารถลดความเหนื่อยลาในงานได โดยความผูกพันในงานเปนสภาวะในดานการทํางาน 
ของบุคคลที่เนนการทํางานใหมีศักยภาพสูงสุด โดยที่ความผูกพันในงานเปนตัวแปรที่คั่นกลางระหวาง
ปจจัยเอื้อในการทํางานที่ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานและปจจัยสวนบุคคลคือการจัดการ 
แบบเชิงรุก โดยปจจัยเอื้อในการทํางานจะเปนตัวผลักดันใหเกิดความผูกพันในงานและเปนตัวรองรับ
แรงปะทะจากภาระงานที่อาจทําใหบุคคลเกิดความเหนื่อยลาในงาน นอกจากนี้ความรุนแรง 
ระยะเวลา หรือระดับความเหนื่อยลาในงานของบุคคลจะแตกตางกันไปขึ้นอยูกับการจัดการ 
แบบเชิงรุกของแตละบุคคลที่จะพยายามบรรลุเปาหมายที่ตนเองกําหนดโดยนําเอาความรู
ความสามารถ ประสบการณและทรัพยากรที่มีอยูรอบตัวมาใชใหเกิดประโยชน  
 2. สามารถนําผลการวิจัยมาอภิปรายตามสมมติฐาน ไดดังนี้ 
  2.1 ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอตัวแปรความผูกพัน 
ในงาน แสดงใหเห็นวา ความผูกพันในงานของครู คือการที่ครูมีทัศนคติตองานและเพ่ือนรวมงาน 
ในเชิงบวก  มีความทุมเท กระตือรือรน สนใจ เอาใจใสและเห็นงานเปนสวนหนึ่งของชีวิต กลุมคน
เหลานี้มีโอกาสที่จะมีรูปแบบพฤติกรรมการทํางานแบบเชิงรุก มีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน  
ยิ่งครูมีเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจนมากเทาไหร ครูก็จะยิ่งมีความผูกพันมากข้ึนเทานั้น สอดคลอง
กับงานวิจัยของ Cooper et al. (2014, pp. 318-331) ที่ไดศึกษาพฤติกรรมการทํางานของลูกจาง
ชั่วคราว ของบริษัทในประเทศนิวซีแลนด พบวา พฤติกรรมการทํางานแบบเชิงรุกสามารถทํานาย
ความผูกพันในงานไดและมีอิทธิพลทางบวกตอความผูกพันในงาน 
  2.2 ตัวแปรการจัดการแบบเชิงรุก ไมมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลา
ในงานแตมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลาในงานสงผานตัวแปรความผูกพันในงาน 
แสดงวาการพยายามกํากับตัวเองของครูในการบรรลุเปาหมายในงานโดยนําเอาประสบการณและ
ทรัพยากรที่มีอยูรอบ ๆ ตัวมาใชใหเกิดประโยชนในการทํางานนั้นไมไดสงผลโดยตรงที่จะทําใหความ
เหนื่อยลาในงานของครูลดลง ในทางตรงกันขามการที่ครูตองใชความพยายามอยางมากในการกํากับ
ตัวเองใหบรรลุเปาหมายในงาน อาจทําใหครูเกิดความกดดันและความเครียด ความทอแท อันเปน
อาการของความเหนื่อยลาในงานไดโดยไมรูตัว กลาวคือครูที่มีการจัดการเชิงรุกสูงอาจเปนครูทีม่คีวาม
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เหนื่อยลาในงานสูง แตถาครูที่มีลักษณะการจัดการแบบเชิงรุกมีพฤติกรรมการทํางานโดยมีความ
ผูกพันกับงานที่ทํา กลาวคือ มีความคิดที่เปนบวกกับงานที่ทํา มีความพึงพอใจกับงานและศรัทธา    
ในงานที่ตนเองทํา ครูที่มีลักษณะเชนนี้จะมีความเหนื่อยลาในงานต่ํา สอดคลองกับงานวิจัยของ 
Bermejo et al. (2013, pp. 1321-1325) ที่ไดนําเสนอวา การจัดการแบบเชิงรุกนั้นมีอิทธิพลตอ
ความผูกพันในงานมากกวาความเหนื่อยลาในงาน และการจัดการแบบเชิงรุกจะสงผลในการชวยลด
ความเหนื่อยลาในงานก็ตอเม่ือมีตัวแปรความผูกพันในงานมาคั่นกลาง 
  2.3 ตัวแปรความผูกพันในงาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลา 
ในงาน แสดงใหเห็นวา ครทูี่มีความผูกพันในงานจะทํางานดวยความขยันขันแข็ง มีความทุมเท 
ในการทํางาน มีใจจดจอกับงาน ครูเหลานี้จะมีพลังในการทํางานอยางลนเหลือ ทํางานอยางไมรูจัก 
เหน็ดเหนื่อย ไมยอทอเม่ือตองเผชิญกับปญหาและอุปสรรคและรูสึกวางานเปนสวนหนึ่งของชีวิต 
ไมสามารถแยกออกได และจะไมมีอาการของคนที่มีความเหนื่อยลาในงาน กลาวคือ จะไมรูสึกทอแท
หรือหมดกําลังใจในการทํางาน ไมมีทัศนคติดานลบตองานตอเพ่ือนรวมงาน และไมรูสึกวาตนเองเปน
คนที่ไรความสามารถ ยิ่งครูมีความผูกพันในงานสูง ความเหนื่อยลาในงานที่ทําก็จะลดลงมากเทานั้น
สอดคลองกับงานวิจัยของ Van Beek et al. (2011, pp. 468-482) ที่กลาววาบุคคลที่มีความผูกพัน   
ในงานสูงมีแนวโนมที่จะมีความเหนื่อยลาในงานต่ํา เพราะจะมีระดับพลังงานและการฟนฟูทางจิตใจ
ในระดับสูง เมื่อสูญเสียพลังไปกับการทํางาน หากรางกายไดรับการพักผอนก็สามารถที่จะเรียก
พลังงานคืนมาและพรอมที่จะเผชิญกับงานตอไปได 
  2.4 ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงบวกตอตัวแปรความผูกพัน 
ในงาน แสดงใหเห็นวา สภาพแวดลอมในการทํางานที่โรงเรียนไดใหการสนับสนุนแกครูเพื่อใหครู
สามารถปฏิบัติงานไดสําเร็จตามเปาหมาย ไมวาจะเปนการใหความมีอิสระในการทํางานกับครู การมี
เพื่อนรวมงานที่ดี การมีผูบังคับบัญชาที่คอยใหคําปรึกษาและแนะนํา ตลอดจนการไดรับการสงเสริม
ความกาวหนาในงาน จะสามารถผลักดันใหครูพรอมที่จะใชความพยายามและแสดงศักยภาพในการ
ทํางานอยางเต็มที่เพ่ือใหงานสําเร็จไดตามเปาหมายที่ตั้งไวดวยความขยันขันแข็ง มีความทุมเทในการ
ทํางานและมีใจจดจออยูกับงาน ซึ่งเปนคุณลักษณะหนึ่งของบุคคลที่มีความผูกพันในงาน สอดคลอง
กับงานวิจัยที่ทําการศึกษาความผูกพันในงานกับอาชีพครูของ Bakker and bal (2010, pp. 189-
206) ทีพ่บวา ปจจัยเอื้อในการทํางาน ดานความมอีิสระในการทํางาน ดานการสอนงานจาก
ผูบังคับบัญชาและดานโอกาสกาวหนาในงานมีความสัมพันธเชิงบวกกับความผูกพันในงาน และ
งานวิจัยของ Bakker, Demerouti, and Schaufeli (2005, pp. 661- 689) ทําการศึกษาความ
ผูกพันตองาน ของคูสามีภรรยาที่ทํางานอาชีพตาง ๆ พบวา การสนับสนุนทางสังคมในการทํางาน
สามารถทํานายความผูกพันในงานได นอกจากนั้นยังพบวา ปริมาณงานมากและการมีอิสระ 
ในการทํางานมีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงาน สอดคลองกับงานวิจัยของ Saks 
(2006, pp. 600-619) ไดศึกษาถึงสาเหตุที่ทําใหบุคคลเกิดความผูกพันในงานและผลลัพธจากการที่
บุคคลมีความผูกพันตองาน พบวา การสนับสนุนจากองคกรและลักษณะงานสามารถทํานาย 
ความผูกพันในงานได นอกจากนั้นยังพบวา การสนับสนุนจากผูบังคับบัญชา และการใหรางวัล 
มีความสัมพันธในทางบวกกับความผูกพันในงานและความผูกพันในงานสามารถทํานายความพึงพอใจ
ในงานได 
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  2.5 ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางาน มีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความเหนื่อยลาในงาน 
แสดงใหเห็นวาหากองคกรหรือหนวยงานใดไมมีการสนับสนุนปจจัยที่เอื้อในการทํางานหรือมีปจจัย 
ที่เอ้ือในการทํางานในระดับต่ํา จะทําใหครูในหนวยงานนั้นเกิดความรูสึกทางลบที่มีตองานและจะ
แสดงออกทางรางกาย จิตใจ อารมณ มีความคิดลบตอเพื่อนรวมงานและรูสึกวาตัวเองไรคุณคา แตถา
ครูไดรับการสนับสนุนปจจัยเอื้อในการทํางานในระดับสูง ครูจะเกิดความรูสึกที่เปนบวกกับงานที่ทํา
สงผลใหครูมีความเหนื่อยลาในงานต่ํา สอดคลองกับงานวิจัยของ Roslan and Sambasivan (2015, 
pp. 138-144) ทีพ่บวา ระดับความเหนื่อยลาในงานของครูจะลดลง เมื่อครูมีอํานาจในการตัดสินใจ
ดวยตนเอง ครูไดรับขอมูลที่เพียงพอเกี่ยวกับการทํางานและผูบริหารจะตองใหการสนับสนุนและให
ขอเสนอแนะในเวลาที่เหมาะสม  
  2.6 ตัวแปรปจจัยเอื้อในการทํางานมีอิทธิพลทางออมเชิงลบตอตัวแปรความเหนื่อยลา
ในงานสงผานตัวแปรความผูกพันในงาน แสดงใหเห็นวา ปจจัยเอื้อในการทํางานตาง ๆ ที่โรงเรียนได
ใหการสนับสนุนแกครู อาจไมไดชวยลดความเหนื่อยลาในงานของครูไดโดยตรง เนื่องจากความ
เหนื่อยลาในงานเปนสภาวะทางจิตใจในดานอารมณและความคิดในเชิงลบที่มีตองานของครู โดย
แสดงออกทางดานรางกาย จิตใจ และอารมณตอใหมีปจจัยภายนอกมาสนับสนุนอยางเพียงพอ  
แตตัวครูยังขาดความผูกพันในงานที่ทํา กลาวคือ ไมไดทํางานดวยความรัก ความศรัทธา และเห็นงาน
เปนสวนสําคัญในชีวิตโอกาสที่ครูเหลานั้นจะเกิดความเหนื่อยลาในงานยอมมีสูง แตเมื่อใดก็ตามที่ครู
เหลานั้นเกิดความรูสึกผูกพันในงานที่ทําความเหนื่อยลาในงานของครูก็จะลดลง สอดคลองกับงานวิจัย
ของ Bermejo et al. (2013, pp. 1321-1325) ที่กลาววา ความผูกพันในงานเปนตัวแปรที่คั่นกลาง
ระหวางปจจัยเอื้อในการทํางานที่ไดรับการสนับสนุนจากหนวยงานโดยปจจัยเอื้อในการทํางานจะเปน
ตัวผลักดันใหเกิดความผูกพันในงานและเปนตัวรองรับแรงปะทะและลดระดับความเหนื่อยลาจาก
ภาระงานที่ไดรับและสอดคลองกับงานวิจัยของ Roslan and Sambasivan (2015, pp. 138-144)  
ที่กลาววา กลุมคนวัยทํางานที่ไมไดมีความผูกพันในงาน หากไดรับการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน
หรือที่ทํางานแลวเมื่อสามารถปรับตัวไดแลวก็จะหันกลับมาทุมเทในงานและมีความผูกพันในงานมาก
ขึ้นและสามารถลดความเหนื่อยลาในงานลงได 
 
ขอเสนอแนะในการนําผลการวิจัยไปใช 
 1. โรงเรียน สถานศึกษา หรือหนวยงานตนสังกัด สามารถนําแบบวัดความผูกพันในงาน 
ความเหนื่อยลาในงาน การจัดการแบบเชิงรุกและปจจัยเอื้อในการทํางานไปใชกับบุคลากรใน
หนวยงาน  ไดตามวัตถุประสงคการใชงาน 
 2. ผูบริหารสถานศึกษาและผูเกี่ยวของ สามารถนําผลการวิจัยไปใชเปนแนวทางในการลด 
ความเหนื่อยลาในงาน เพื่อผลสัมฤทธิ์ในการปฏิบัติงานที่มีประสิทธิภาพใหกับบุคลากรในสังกัด      
โดยการจัดกิจกรรมฝกอบรม บรรยาย อภิปราย สนทนาแลกเปลี่ยนความรูเพื่อกระตุนใหครูเกิดความ
ผูกพันในงาน มีการกําหนดเปาหมายในการทํางานแบบเชิงรุก และสงเสริมปจจัยภายนอกที่โรงเรียน
หรือหนวยงานจัดใหกับครู เชน การใหอิสระในการทํางาน การใหคําแนะนําและความชวยเหลือท่ีเปน
ประโยชน ใหการสะทอนกลับในงานเพื่อปรับปรุงการทํางานใหดีขึ้นและสงเสริมความกาวหนาใน
อาชีพครูตามความเหมาะสม 
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 3. ครูสามารถนําผลการวิจัยไปใชในการพัฒนาการทํางานของตนเองใหเปนการทํางาน 
แบบเชิงรุก มีการตั้งเปาหมายในการทํางานที่ชัดเจน เพื่อใหเกิดความผูกพันในงานที่ทํา ทํางานดวย
ความรัก ความศรัทธา และมีความสุขในงานที่ทํา โดยไมรูสึกวางานที่ทํานั้นกอใหเกิดความเหนื่อยลา
แตอยางใด 
 
ขอเสนอแนะในการทําวิจัยตอไป 
 1.  จากผลการวิจัย ความสัมพันธเชงิสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการ
แบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา พบวา 
การจัดการแบบเชิงรุกไมมีอิทธิพลทางตรงเชิงลบตอความเหนื่อยลาในงาน ซึ่งขัดแยงกับผลการวิจัย 
ที่ผานมา จึงควรมีการศึกษาเพิ่มเติมโดยการปรับเปลี่ยนกลุมตัวอยางที่แตกตางออกไปเชน  
ครูโรงเรียนมัธยมศึกษากับครูโรงเรียนประถมศึกษา หรือครูโรงเรียนรัฐบาลกับครูโรงเรียนเอกชน 
เพื่อเปรียบเทียบขอคนพบท่ีไดโดยใชหลักการวิเคราะหกลุมพห ุ(Multiple-group analysis) 
 2.  ผลการวิจัยแสดงใหเห็นวา ตัวแปรความผูกพันในงานเปนตัวแปรคั่นกลางที่ชวยลดแรง 
ปะทะที่จะทําใหบุคคลเกิดความเหนื่อยลาในงานได จึงควรศึกษาเพิ่มเติมวามีตัวแปรใดอีกบาง 
ที่จะสงผลตอความผูกพันในงาน 
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ภาคผนวก ก 
รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมอื 
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รายชื่อผูทรงคุณวุฒิในการตรวจสอบคุณภาพเคร่ืองมือ 
 

ผูวิจัยไดรับความกรุณาจากผูทรงคุณวุฒิ จํานวน 3 คน ในการตรวจสอบความตรงเชิงเนื้อหา
ปรับปรุงแกไขสํานวนภาษาของแบบสอบถามที่ใช มีรายนามตอไปนี้ 
 1.  รองศาสตราจารย ดร. ม.ร.ว.สมพร  สุทัศนีย     
      อาจารยประจําวิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา 
 2.  ผูชวยศาตราจารย ดร.พูลพงศ   สุขสวาง 
      อาจารยประจําวิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา 
 3.  ดร.สุชาดา สกลกิจรุงโรจน 
      อาจารยประจําวิทยาลัยวิทยาการวิจัยและวิทยาการปญญา มหาวิทยาลัยบูรพา 
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ภาคผนวก ข 
สําเนาหนังสอืขอความอนุเคราะหในการเก็บรวบรวมขอมลูเพือ่ตรวจสอบคุณภาพ 

เคร่ืองมอืวิจยั 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



91 

 
 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก ค 
สําเนาหนังสอืขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



92 

 

 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

 

ภาคผนวก ค 
สําเนาหนังสอืขอความอนุเคราะหเก็บรวบรวมขอมูลเพื่อการวิจัย 
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สําเนาการพิจารณาจริยธรรมการวิจัย 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 



95 

 



96 

 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาคผนวก จ 
ดัชนีความสอดคลองดานเนื้อหาจากการประเมินของผูเชีย่วชาญ 

ในการตรวจสอบคุณภาพของเครือ่งมอื
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ดัชนคีวามสอดคลองของการประเมินจากผูเชี่ยวชาญในการตรวจสอบคุณภาพของ
เคร่ืองมอืดานเนื้อหา 

 

โครงสราง ขอท่ี 
ผูเชี่ยวชาญ 

รวม IOC 
การแปล

ผล 1 2 3 
ความผูกพันในงาน (24 ขอ)        
     ดานความขยันขันแข็ง (8 ขอ) 1 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 

2 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
3 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
4 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
5 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
6 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
7 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
8 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 

     ดานความทุมเทในการทํางาน ( 8 ขอ) 9 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 10 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 11 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 

 12 0 1 1 2 .67 คัดเลือกไว 
 13 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 14 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 15 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 16 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 

     ดานการมีใจจดจอกับงาน (8 ขอ) 17 1 1 0 2 .67 คัดเลือกไว 
 18 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 

 19 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 20 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 21 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 22 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 23 1 1 0 2 .67 คัดเลือกไว 
 24 0 1 1 2 .67 คัดเลือกไว 
        

 

 

 



98 
 

โครงสราง ขอท่ี 
ผูเชี่ยวชาญ 

รวม IOC การแปลผล 
1 2 3 

ความเหนื่อยลาในงาน (20 ขอ)        
     ดานความออนลาทางอารมณ (7 ขอ) 25 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 26 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 27 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 28 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 29 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 30 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 31 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     การลดคาความเปนบุคคลในผูอื่น   32 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
    (6 ขอ) 33 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 34 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 35 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 36 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 37 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     ดานความรูสึกไรประสิทธิภาพ (7 ขอ)  38 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 39 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 40 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 41 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 42 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 43 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 44 0 1 1 2 .67 คัดเลือกไว 
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โครงสราง ขอท่ี 
ผูเชี่ยวชาญ 

รวม IOC การแปลผล 
1 2 3 

การจัดการแบบเชิงรุก (39 ขอ)      
     ดานการจัดการแบบเชิงรุก (7 ขอ) 45 1 1 0 2 .67 คัดเลือกไว 
 46 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 47 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 48 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 49 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 50 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 51 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     ดานการไตรตรองทางเลือก (5 ขอ)  52 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 53 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 54 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 55 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 56 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     ดานการวางแผนกลยุทธ (6 ขอ) 57 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 58 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 59 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 60 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 61 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 62 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     ดานการวางแผนปองกัน (5 ขอ) 63 1 1 0 2 .67 คัดเลือกไว 
 64 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 65 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 66 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 67 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     ดานการขอความชวยเหลือ 68 1 1 0 2 .67 คัดเลือกไว 
     และขอคําปรึกษา (6 ขอ) 69 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 70 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 71 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 72 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 73 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
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โครงสราง ขอท่ี 
ผูเชี่ยวชาญ 

รวม IOC การแปลผล 
1 2 3 

     การแสวงหาผูใหการสนับสนุน 74 1 1 0 2 .67 คัดเลือกไว 
     และใหกําลังใจ (5 ขอ) 75 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 76 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 77 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 78 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     การหลีกเลี่ยงการแกปญหา (5 ขอ) 79 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 80 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 81 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 82 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 83 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
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โครงสราง ขอท่ี 
ผูเชี่ยวชาญ 

รวม IOC การแปลผล 
1 2 3 

ปจจัยเอื้อในการทํางาน (27 ขอ)        
     ดานความมีอิสระในการทํางาน  
     (6ขอ) 

84 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
85 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
86 1 1 0 2 .67 คัดเลือกไว 
87 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
88 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
89 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 

     ดานการสนับสนุนจากเพื่อนรวมงาน  90 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     (5 ขอ) 91 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 92 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 93 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 94 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     ดานการสอนงานจากผูบังคับบัญชา 95 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     (6 ขอ) 96 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 

 97 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 98 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 99 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 100 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 

     ดานการไดรับผลสะทอนกลับจากงาน 101 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     (5 ขอ) 102 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 

 103 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 104 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 105 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 

     ดานโอกาสความกาวหนาในงาน  106 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
     (5 ขอ) 107 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 

 108 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 109 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
 110 1 1 1 3 1.00 คัดเลือกไว 
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ภาคผนวก ฉ 
คาอํานาจจําแนกของขอคาํถาม 
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คาอํานาจจําแนกของขอคําถาม 

ขอคําถามความผูกพันในงาน (24 ขอ) 

คําถามท่ี คาอํานาจจําแนก การตัดสินใจ 
1 .57 คัดเลือกไว 
2 .05 ตัดออก 
3 .39 คัดเลือกไว 
4 .49 คัดเลือกไว 
5 .50 คัดเลือกไว 
6 .56 คัดเลือกไว 
7 .58 คัดเลือกไว 
8 .43 คัดเลือกไว 
9 .44 คัดเลือกไว 
10 .54 คัดเลือกไว 
11 .63 คัดเลือกไว 
12 .42 คัดเลือกไว 
13 .10 ตัดออก 
14 .45 คัดเลือกไว 
15 .39 คัดเลือกไว 
16 .12 ตัดออก 
17 .06 ตัดออก 
18 .06 ตัดออก 
19 .04 ตัดออก 
20 .58 คัดเลือกไว 
21 .36 คัดเลือกไว 
22 .69 คัดเลือกไว 
23 .47 คัดเลือกไว 
24 .08 ตัดออก 
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ขอคําถามความเหนื่อยลาในงาน ( 20 ขอ) 

คําถามท่ี คาอํานาจจําแนก การตัดสินใจ 
25 .65 คัดเลือกไว 
26 .60 คัดเลือกไว 
27 .60 คัดเลือกไว 
28 .59 คัดเลือกไว 
29 .49 คัดเลือกไว 
30 .48 คัดเลือกไว 
31 .48 คัดเลือกไว 
32 .30 คัดเลือกไว 
33 .28 คัดเลือกไว 
34 .51 คัดเลือกไว 
35 .63 คัดเลือกไว 
36 .57 คัดเลือกไว 
37 .56 คัดเลือกไว 
38 .03 ตัดออก 
39 .43 คัดเลือกไว 
40 .37 คัดเลือกไว 
41 .13 ตัดออก 
42 .18 ตัดออก 
43 .36 คัดเลือกไว 
44 .13 ตัดออก 
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ขอคําถามการจัดการแบบเชิงรุก (39 ขอ) 

คําถามท่ี คาอํานาจจําแนก การตัดสินใจ 
45 .36 คัดเลือกไว 
46 .42 คัดเลือกไว 
47 .24 คัดเลือกไว 
48 .66 คัดเลือกไว 
49 .34 คัดเลือกไว 
50 .41 คัดเลือกไว 
51 .63 คัดเลือกไว 
52 .52 คัดเลือกไว 
53 .75 คัดเลือกไว 
54 .83 คัดเลือกไว 
55 .60 คัดเลือกไว 
56 .54 คัดเลือกไว 
57 .65 คัดเลือกไว 
58 .52 คัดเลือกไว 
59 .22 คัดเลือกไว 
60 .79 คัดเลือกไว 
61 .51 คัดเลือกไว 
62 .62 คัดเลือกไว 
63 .59 คัดเลือกไว 
64 .66 คัดเลือกไว 
65 .59 คัดเลือกไว 
66 .65 คัดเลือกไว 
67 .53 คัดเลือกไว 
68 .66 คัดเลือกไว 
69 .38 คัดเลือกไว 
70 .64 คัดเลือกไว 
71 .27 คัดเลือกไว 
72 .35 คัดเลือกไว 
73 .52 คัดเลือกไว 
74 .13 ตัดออก 
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คําถามท่ี คาอํานาจจําแนก การตัดสินใจ 
75 .41 คัดเลือกไว 
76 .52 คัดเลือกไว 
77 .39 คัดเลือกไว 
78 .23 คัดเลือกไว 
79 .43 คัดเลือกไว 
80 .07 ตัดออก 
81 .05 ตัดออก 
82 .22 คัดเลือกไว 
83 .07 ตัดออก 
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ขอคําถามปจจัยเอื้อในการทํางาน  ( 27 ขอ) 

คําถามท่ี คาอํานาจจําแนก การตัดสินใจ 
84 .32 คัดเลือกไว 
85 .45 คัดเลือกไว 
86 .29 คัดเลือกไว 
87 .43 คัดเลือกไว 
88 .30 คัดเลือกไว 
89 .74 คัดเลือกไว 
90 .38 คัดเลือกไว 
91 .50 คัดเลือกไว 
92 .43 คัดเลือกไว 
93 .49 คัดเลือกไว 
94 .59 คัดเลือกไว 
95 .38 คัดเลือกไว 
96 .54 คัดเลือกไว 
97 .80 คัดเลือกไว 
98 .80 คัดเลือกไว 
99 .74 คัดเลือกไว 
100 .59 คัดเลือกไว 
101 .55 คัดเลือกไว 
102 .66 คัดเลือกไว 
103 .55 คัดเลือกไว 
104 .50 คัดเลือกไว 
105 .36 คัดเลือกไว 
106 .63 คัดเลือกไว 
107 .62 คัดเลือกไว 
108 .54 คัดเลือกไว 
109 .61 คัดเลือกไว 
110 .63 คัดเลือกไว 
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คาความเที่ยงแบบสอบถามโดยจําแนกตามตัวแปรที่ตองการวัด 

ตัวแปร จํานวนขอคําถาม 
ความเท่ียง 

คา ระดับ 
ความผูกพันในงาน 17 .81 ดี 
ความเหนื่อยลาในงาน 16 .84 ดี 
การจัดการแบบเชิงรุก 35 .91 ดีมาก 
ปจจัยเอื้อในการทํางาน 27 .92 ดีมาก 

รวม 95 .91 ดีมาก 
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ภาคผนวก ช 
ตัวอยางเครือ่งมือที่ใชในการวิจัย 
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แบบสอบถาม 
เร่ือง ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอ้ือในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก   

ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 
คําชี้แจง 
 ขอความในแบบสอบถามเปนความคิดเห็นเกี่ยวกับความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อ 
ในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหน่ือยลาในงานของครูโรงเรียน
มัธยมศึกษา มีวัตถุประสงคเพื่อพัฒนาและตรวจสอบความสอดคลองของปจจัยเอื้อในการทํางาน  
การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหน่ือยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา กับขอมูล
เชิงประจักษ 
 ขอความแตละขอไมมีคําตอบท่ีถูกหรือผิดและไมมีผลกระทบใดๆตอการปฏิบัติงานของทาน
ทั้งสิ้น คําตอบที่ดีที่สุดคือคําตอบที่ตรงกับความคิดเห็นท่ีแทจริงของผูปฏิบัติงาน ดังน้ันจึงขอความรวมมือ
ทานตอบแบบสอบถามตามความคิดเห็นจริง เพื่อนําผลที่ไดมาเปนแนวทางในการพัฒนาบุคลากรครูตอไป 
สําหรับผลจากการสํารวจนี้จะนําไปใชเพื่อการศึกษาวิจัยเทาน้ัน ไมไดสงผลตอผูตอบแบบสอบถามแต
ประการใด และขอมูลท่ีไดจะเสนอเปนการแปรผลการศึกษาภาพรวม ไมไดเปดเผยขอมูลเปนรายบุคคล 
โดยแบบสอบถามชุดนี้ แบงออกเปน 2 ตอน ดังน้ี 
 ตอนที่ 1  ขอมูลท่ัวไปของผูตอบแบบสอบถาม 
   ตอนที่ 2  ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุกกับ
ความผูกพันและความเหน่ือยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา แบงออกเปน 4 ดาน ดังน้ี 
    ดานที ่ 1  ความความผูกพันในงาน (Engagement in Work)    จํานวน  17  ขอ 
  ดานที ่ 2  ความเหน่ือยลาในงาน (Burnout in Work) จํานวน  16  ขอ 
   ดานที ่ 3  การจัดการแบบเชิงรุก (Proactive Coping) จํานวน  35  ขอ 
  ดานที่  4  ปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources) จํานวน  27  ขอ 
  

 
 

 
 

นางกําไล  ปราณี 
                         ผูวิจัย 
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ตอนที่ 1 ขอมูลทั่วไปของผูตอบแบบสอบถาม 
 

คําชี้แจง โปรดทําเคร่ืองหมาย √ ลงใน        ท่ีตรงกับความเปนจริงของทาน 
 
1. เพศ  

ชาย       หญิง 
 
2. อายุ (เศษของ 6 เดือนคิดเปน 1 ป) 

ตํ่ากวา 30 ป    30 – 39 ป         40 – 49 ป          50 - 60 ป 
 
3. การศึกษาสูงสุด 

ปริญญาตรีหรือเทียบเทา           ปริญญาโท       ปริญญาเอก 
 
4. วิทยฐานะ 

ไมมี   ชํานาญการ        ชํานาญการพิเศษ             เช่ียวชาญ 
 
5. ปฏิบัติการสอนในกลุมสาระการเรียนรู 
 คณิตศาสตร      
 วิทยาศาสตร                
 ภาษาตางประเทศ     

ภาษาไทย          
 สังคมศึกษาฯ              
 การงานอาชีพฯ            
 ศิลปะ              
 สุขศึกษาฯ  
 อื่น ๆ (โปรดระบุ...........................................................................) 
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ตอนที่ 2  ความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอ้ือในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพัน
ในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 

ดานที่ 1 ความผูกพันในงาน 
คําชี้แจง 
 โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความคิดเห็นที่ตรงกับ
ความเปนจริงของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว โดยมีเกณฑการพิจารณา ดังนี้ 
 5  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 81-100) 
 4  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 61-80) 
 3  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 41-60) 
 2  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 21-40) 
 1  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 0-20) 
 

ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. เม่ือตื่นนอนตอนเชา ฉันรูสึกอยากไปทํางาน      
2. ฉันมาทํางานแตเชาเพื่อตระเตรียมตนเองใหพรอมกอน 
เริ่มงาน 

     

3. ฉันจะทํางานเทากับเปาหมายที่ไดต้ังไวเทานั้น       
4. ในวันหนึ่ง ๆ ฉันอยากทํางานใหมากท่ีสุด      
5. ฉันเต็มใจที่จะทํางานหนักเพือ่ใหผลงานออกมาดี      
6. แมไดรับมอบหมายงานท่ียาก แตฉันก็พยายามทําใหสําเร็จ      
7. ฉันหลีกเลี่ยงท่ีจะทํางานนอกเหนือจากท่ีไดรับมอบหมาย      
8. ฉันสามารถสละเวลาสวนตัวเพื่อทํางานใหลุลวงได      
9. ฉันรูสึกวามีความกระตือรือรนอยางมากในการทํางาน      
10. ฉันจะทํางานที่ยากจนสุดความสามารถเพื่อใหงานสําเร็จ
ลุลวงไมวาจะตองใชเวลานานเทาใด 

     

11. ฉันภูมิใจในการใชเวลาท่ียาวนานจนงานสําเร็จลงได      
12. สําหรับฉันงานทุกอยางเปนสิ่งท่ีทาทาย      
13. ฉันมีแรงบันดาลใจในการทํางานเสมอ      
14. ฉันจะเพลิดเพลินมากเวลาท่ีไดทํางาน      
15. เปนเรื่องยากที่ฉันจะยอมปลีกตัวออกจากงานที่ทําอยู      
16. ฉันรูสึกมีความสุขเวลาที่ฉันทํางานอยางเต็มที ่      
17. ฉันไมคิดยายที่ทํางานใหมหรือคิดเปล่ียนงาน      
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ดานที่ 2 ความเหนื่อยลาในงาน 
คําชี้แจง 
 โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความคิดเห็นที่ตรงกับ
ความเปนจริงของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว โดยมีเกณฑการพิจารณา ดังนี้ 
 5  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 81-100) 
 4  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 61-80) 
 3  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 41-60) 
 2  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 21-40) 
 1  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 0-20) 
 

ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ฉันรูสึกออนเพลียในตอนเชาเม่ือนึกวาตองไปทํางาน      
2. การทํางานทั้งวันเปนเร่ืองท่ีหนักเกินไปสําหรับฉัน      
3. ฉันรูสึกหมดพลังในการทํางานทุกวันหลังเลิกงาน      
4. งานท่ีไดรับมอบหมายทําใหฉันรูสึกเหน็ดเหนื่อยมาก      
5. ฉันเรงเวลาใหการทํางานผานไปเร็วๆ      
6. การทํางานทําใหฉันเกิดความเครียด       
7. ฉันมองไมเห็นประโยชนและความกาวหนาจากงานที่ทํา      
8. ฉันรูสึกวางานของฉันไมมีความสําคัญ      
9. ฉันปฏิบัติตอเพื่อนรวมงานโดยไมสนใจความรูสึกของเขา      
10. ฉันปฏิเสธที่จะเขารวมกิจกรรมกับเพื่อนรวมงาน      
11. ฉันรูสึกเบื่อกับการทํางานในแตละวัน      
12. เมื่อมีปญหาในการทํางาน ฉันรูสึกวาไมมีใคร
ชวยเหลือฉันเลย 

     

13. ฉันมองไมเห็นประโยชนและคุณคาของงานท่ีทํา      
14. แมวาฉันจะทํางานอยางเต็มท่ีแลว 
แตผลงานท่ีออกมาก็ไมเปนไปตามที่คาดหวัง 

     

15. ไมวาฉันจะทํางานใดๆก็ไมเปนที่ยอมรับจากผูอื่น      
16 ฉันรูสึกไมมีความภูมิใจในงานของตัวเอง      
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ดานที่  3 การจัดการแบบเชิงรุก (Proactive coping) 
คําชี้แจง 
 

 โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความคิดเห็นที่ตรงกับ
ความเปนจริงของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว โดยมีเกณฑการพิจารณา ดังนี้ 
 5  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 81-100) 
 4  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 61-80) 
 3  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 41-60) 
 2  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 21-40) 
 1  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 0-20) 
 

ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ฉันเปนผูกําหนดเปาหมายการทํางานท่ีตองการดวยตนเอง      
2. ฉันพยายามใหปญหาตางๆคลี่คลายดวยตัวมันเอง      
3. ฉันชอบความทาทายและชอบเอาชนะอุปสรรค      
4. แมวาจะมีอุปสรรคมากมาย ฉันมักประสบความสําเร็จในสิ่งที่
ตองการ 

     

5. ฉันกําหนดเปาหมายแหงความสําเร็จอยางชัดเจนเสมอ      
6. ฉันวางแผนทุกขั้นตอนในการทํางาน      
7. ฉันมองวาอุปสรรคในการทํางานเปนเรื่องที่ดี      
8. ฉันจะไมแกปญหาแบบหุนหันพลันแลนแตจะคอยๆวางแผนที
ละขั้นตอน 

     

9. ในกรณีท่ีการแกปญหาไมเปนไปตามที่ตองการ ฉันจะมีแผน
สํารองอื่นไวในใจ 

     

10. ฉันจัดการกับปญหา ฉันจะพิจารณาถึงทางเลือกที่ใชไดจริง      
11. ฉันจะลงมือแกไขปญหาก็ตอเมื่อไดไตรตรองปญหาอยาง
รอบคอบแลวเทานั้น 

     

12. ฉันจะพิจารณาปญหาจากหลายๆมุมมองจนพบวิธีการจัดการ
ปญหาที่เหมาะสม 

     

13. ฉันมักหาวิธีแยกปญหาที่ยากออกเปนสวนๆแลวแกปญหาทีละสวน      
14. กอนลงมือแกปญหา ฉันคิดถึงผลลัพธตาง ๆ ที่อาจเกิดขึ้นกอน      
15. ฉันวางแผนและทําตามแผนท่ีวางไว        
16. ฉันจะใชวัสดุและคนท่ีมีความชํานาญเฉพาะดานชวยแกปญหา      
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ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
17. ฉันเรียงลําดับความสําคัญของปญหาและพยายามแกไขเรื่องที่
สําคัญกอน 

     

18. ฉันคํานึงถึงปจจัยท่ีชวยใหทํางานสําเร็จกอนวางแผนการ
ทํางานเสมอ 

     

19. ฉันเตรียมการปองกันปญหาที่จะเกิดขึ้นโดยการศึกษาขอมูล
กอนเกิดปญหา 

     

20. ฉันวางแผนรับมือกับเหตุการณตางๆท่ีไมแนนอนในอนาคต      
21. ฉันใชประสบการณเปนแนวทางในการเตรียมพรอมในการ
รับมือปญหา 

     

22. ฉันมีการวางแผนเพื่อแกไขสถานการณกอนที่จะลงมือปฏิบัติจริง      
23. ฉันจะคาดการณสถานการณไวลวงหนาเพื่อหลีกเล่ียง
เหตุการณที่มีความเสี่ยง 

     

24. ฉันจะพูดคุยกับผูอ่ืนเพื่อเรียนรูการทํางาน      
25. ขอมูลที่ฉันไดรับจากผูอื่นจะชวยฉันแกปญหา      
26. ฉันสามารถบอกไดวาบุคคลใดสามารถชวยแกปญหาใหฉันได      
27. ฉันจะถามผูอื่นวาเขาจะทําอยางไร หากตกอยูในสถานการณ
เดียวกับฉัน 

     

28. การพูดกับคนอื่น ๆ มีประโยชนเพราะมันชวยใหฉันมองเหน็
ปญหานั้นจากมุมมองของคนอื่น 

     

29. การเลาปญหาและปรับทุกขในการทํางานทําใหฉันไดรับ
คําแนะนําที่มีประโยชน 

     

30. ถาฉันรูสึกมีปญหา ฉันรูวาฉันควรจะคุยกับใครเพื่อทําใหฉัน
รูสึกดีขึ้น 

     

31. ฉันรูวาใครที่ฉันสามารถไววางใจได เมื่อฉันเผชิญกับความ
ยากลําบาก 

     

32. เมื่อมีความทุกขในการทํางาน ฉันจะปรับทุกข 
กับผูอื่นทําใหฉันมีกําลังใจขึ้น 

     

33. เมื่อไดรับการใหกําลังใจจากผูอื่น ทําใหฉันมีพลังในการทํางาน
มากขึ้น 

     

34. เมื่อฉันมีปญหาฉันจะใชเวลาคิดอยางนอย 1 คืน      
35. ฉันมักหลีกเลี่ยง สถานการณ ที่ทําใหเกิดความเครียด      
ความกดดัน  
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ดานที่  4  ปจจัยเอื้อในการทํางาน (Job Resources) 
คําชี้แจง 
 โปรดพิจารณาขอความตอไปนี้แลวทําเครื่องหมาย  ลงในชองระดับความคิดเห็นที่ตรงกับ
ความเปนจริงของทานมากท่ีสุดเพียงขอเดียว โดยมีเกณฑการพิจารณา ดังนี้ 
 5  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 81-100) 
 4  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 61-80) 
 3  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 41-60) 
 2  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 21-40) 
 1  หมายถึง  ตรงกับระดับความคิดเห็นของทานมากที่สุด(มีความคิดเห็นเปนรอยละ 0-20) 
 

ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
1. ฉันมีอิสระในการจัดตารางการทํางานของตนเอง      
2. ฉันสามารถตัดสินใจไดดวยตนเองวาจะจัดลําดับการทํางานอยางไร      
3. ฉันสามารถตัดสินใจไดดวยตนเองเก่ียวกับลําดับความสาํคญัของงาน      
4. ฉันสามารถวางแผนไดดวยตนเองวาจะทํางานอยางไร      
5. ฉันสามารถสรางสรรคงานดวยตนเอง      
6. ฉันมีอิสระในการตัดสินใจในเรื่องตางๆที่เกี่ยวกับการทํางาน      
7. เพื่อนรวมงานไววางใจใหฉันเปนหัวหนาโครงการตางๆเสมอ      
8. ฉันไดรับความรวมมืออยางดีจากเพื่อนรวมงาน      
9. เมื่อเกิดปญหาในการทํางานเพ่ือนรวมงานของฉันสามารถชวยเหลือฉัน
ได 

     

10. เพื่อนรวมงานของฉันมักแนะนําขอมูลขาวสารท่ีเปนประโยชนในการ
ทํางานใหเสมอ 

     

11. เมื่อฉันทํางานผิดพลาดเพื่อนรวมงานมักแนะนําแนวคิดท่ีดีในการ
แกไขความผิดพลาดเสมอ 

     

12. กอนมอบหมายงานผูบังคับบัญชาจะชี้แจงและทําความเขาใจวธิี
ทํางาน 

     

13. ในงานทีไ่ดรับมอบหมายนั้น ผูบังคับบัญชาจะติดตามผล 
การทํางานเสมอ 

     

14. เมื่อฉันทํางานผิดพลาด ผูบังคับบัญชาจะใหโอกาสและใหคําแนะนํา
ในการทํางานคร้ังตอไปอีกครั้ง 
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ขอความ 
ระดับความคิดเห็น 

5 4 3 2 1 
15. ผูบังคับบัญชามักมอบหมายงานที่ฉันทําไดและถนัด       

16. เมื่อเกิดปญหาจากการทํางาน ผูบังคับบัญชาจะให
คําแนะนําท่ีเปนประโยชนจากการทํางานเสมอ 

     

17. ฉันเรียนรูการทํางานจากการสอนงานของผูบังคับบัญชา      

18. ในการทํางานแตละครั้ง ฉันมีโอกาสไดรับทราบผลท่ี
เกิดขึ้นจากการทํางานทุกครั้ง 

     

19. หนวยงานของฉัน มีระบบการประเมินประสิทธิภาพการ
ทํางานที่ชัดเจนตรวจสอบได 

     

20. ฉันยินดีท่ีจะใหผูเก่ียวของวิจารณผลการทํางานของฉันตรง ๆ      

21. การไดรับขอมูลสะทอนกลับจากงาน ชวยใหการ
ปฏิบัติงานของฉันดีขึ้น 

     

22. ฉันพรอมที่จะใหผูอ่ืนตรวจสอบการทํางานของฉันเสมอ      

23. สถานศึกษาของฉันสนับสนุนใหฉันแสวงหาความรูเพิ่มเติม      

24. ฉันไดรับโอกาสในการพิจารณาความดีความชอบจาก
ผูบังคับบัญชาอยางยุติธรรม 

     

25. ฉันไดรับการ อบรม และพัฒนา ในสวนที่เกี่ยวของกับ
วิชาชีพ อยางเพียงพอ 

     

26. ฉันไดรับโอกาสแสดงผลงาน และความสามารถ ที่นํามาซ่ึง
ความกาวหนาในวิชาชีพ  

     

27. ฉันพอใจกับความกาวหนาในวิชาชีพที่ไดรับ      

 
 
     ขอขอบคุณที่กรุณาตอบแบบสอบถาม
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ภาคผนวก ซ 
ผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตรุะหวางปจจัยเอือ้ในการทํางาน  

การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนือ่ยลาในงานของครูโรงเรียนมธัยมศึกษา 
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คําสั่งและผลการวิเคราะหโมเดลความสัมพนัธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอื้อในการทํางาน 

การจัดการแบบเชิงรุก ความผูกพันในงานและความเหนื่อยลาในงานของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 
 

ภาพท่ี 10 โมเดลความสัมพันธเชิงสาเหตุระหวางปจจัยเอ้ือในการทํางาน การจัดการแบบเชิงรุก  
             ความผูกพันในงานและความเหน่ือยลาในงาน ของครูโรงเรียนมัธยมศึกษา ท่ีพัฒนาขึ้น
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                                DATE:  10/05/2016 
                                  TIME: 22:59 
                                L I S R E L  8.80 
                                       BY 
                         Karl G. J”reskog & Dag S”rbom 
                    This program is published exclusively by 
                    Scientific Software International, Inc. 
                       7383 N. Lincoln Avenue, Suite 100 
                        Lincolnwood, IL 60712, U.S.A.  
            Phone: (800)247-6113, (847)675-0720, Fax: (847)675-2140 
        Copyright by Scientific Software International, Inc., 1981-2006  
          Use of this program is subject to the terms specified in the 
                        Universal Copyright Convention. 
                          Website: www.ssicentral.com 
The following lines were read from file D:\kamlaimodel.LS8: 

!BURNOUT MODEL 
 DA NI=18 NO=500 MA=CM 
 LA 
 Eng1 Eng2 Eng3 Burn1 Burn2 Burn3 Cop1 Cop2 Cop3 Cop4 Cop5 Cop6 Cop7 Job1 Job2 
Job3 Job4 Job5 
 KM 
 1 
 .661 1 
 .513 .603 1 
 -.452 -.483 -.305 1 
 -.483 -.447 -.461 .596 1 
 -.430 -.521 -.418 .366 .373 1 
 .378 .316 .390 -.295 -.309 -.214 1 
 .544 .455 .459 -.250 -.392 -.424 .553 1 
 .471 .380 .336 -.297 -.240 -.301 .734 .686 1 
 .430 .466 .383 -.688 -.365 -.341 .682 .628 .755 1 
 .336 .438 .181 -.506 -.390 -.231 .679 .331 .441 .244 1 
 .252 .333 .380 -.449 -.398 -.336 .340 .266 .441 .463 .426 1 
 -.330 .120 .251 -.301 -.351 -.224 .359 .392 .301 .438 .432 .430 1 
 .364 .136 .375 -.656 -.371 -.297 .562 .532 .497 .455 .425 .453 .218 1 
 .467 .542 .394 -.523 -.441 -.515 .351 .516 .432 .327 .430 .458 .180 .342 1 
 .404 .450 .328 -.483 -.355 -.462 .173 .407 .276 .275 .431 .488 .147 .316 .350 1 
 .342 .262 .144 -.394 -.300 -.289 .261 .316 .367 .418 .416 .421 .208 .389 .354 .355 1 
 .126 .149 .140 -.577 -.328 -.485 .458 .177 .219 .236 .392 .531 .104 .386 .357 .328 .399 1 
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 ME 
 3.82 4.07 3.77 1.25 1.82 2.21 3.66 3.97 4.04 3.81 3.91 3.95 3.49 3.11 4.03 3.77 3.95 4.10 
 SD 
.39 .51 .57 .66 .55 .64 .45 .45 .44 .57 .43 .61 .63 .41 .46 .63 .44 .61 
 MO NX=12 NY=6 NE=2 NK=2 LX=FI LY=FI GA=FI BE=FI TE=SY TD=SY TH=FI 
 FR LX(1,1) LX(2,1) LX(3,1) LX(4,1) LX(5,1) LX(6,1) LX(7,1) 
 FR LX(8,2) LX(9,2) LX(10,2) LX(11,2) LX(12,2) 
 FR LY(1,1) LY(2,1) LY(3,1) 
 FR LY(4,2) LY(5,2) LY(6,2) 
 FR GA(1,1) GA(1,2) GA(2,2) !GA(2,1) 
 FR BE(2,1) 
 FR TD(5,4) TD(2,5) TD(2,6)  TD(3,5) TD(5,6) TD(1,4) TD(1,5) TD(4,11) TD(5,12) 
 FR TD(1,3) TD(1,6) TD(3,4) TD(1,2) TD(7,4) TD(11,12) 
 FR TD(8,9) TD(8,10) TD(9,10) TD(6,12) TD(1,12) TD(1,10) TD(1,8) 
 FR TE(4,6) TE(1,3) 
 FR TH(7,1) TH(4,4) TH(2,4) TH(12,6) TH(1,5) TH(12,4) TH(12,1) TH(5,3) TH(6,1) 
 LK 
 COPING JOB 
 LE 
 ENG BURN 
 PD 
 OU EF RS 
!BURNOUT MODEL 

Number of Input Variables 18 
Number of Y - Variables    6 
Number of X - Variables   12 
Number of ETA - Variables  2 
Number of KSI - Variables  2 
Number of Observations   500 

!BURNOUT MODEL 
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Covariance Matrix        
 
Eng1       Eng2       Eng3      Burn1      Burn2      Burn3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Eng1       0.30 
Eng2       0.13       0.52 
Eng3       0.11       0.18       0.65 
Burn1      -0.12      -0.16      -0.11       0.87 
Burn2      -0.10      -0.13      -0.14       0.22       0.61 
Burn3      -0.11      -0.17      -0.15       0.15       0.13       0.82 
Cop1       0.07       0.07       0.10      -0.09      -0.08      -0.06 
Cop2       0.10       0.10       0.12      -0.07      -0.10      -0.12 
Cop3       0.08       0.09       0.08      -0.09      -0.06      -0.08 
Cop4       0.10       0.14       0.12      -0.26      -0.11      -0.12 
Cop5       0.06       0.10       0.04      -0.14      -0.09      -0.06 
Cop6       0.06       0.10       0.13      -0.18      -0.13      -0.13 
Cop7      -0.08       0.04       0.09      -0.13      -0.12      -0.09 
Job1       0.06       0.03       0.09      -0.18      -0.08      -0.08 
Job2       0.08       0.13       0.10      -0.16      -0.11      -0.15 
Job3       0.10       0.14       0.12      -0.20      -0.12      -0.19 
Job4       0.06       0.06       0.04      -0.11      -0.07      -0.08 
Job5       0.03       0.05       0.05      -0.23      -0.11      -0.19 
Covariance Matrix        
            Cop1       Cop2     Cop3     Cop4     Cop5       Cop6    
--------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop1      0.40 
Cop2      0.11       0.40 
Cop3     0.15       0.14       0.39 
Cop4      0.17       0.16       0.19       0.65 
Cop5      0.13       0.06       0.08       0.06       0.37 
Cop6      0.09       0.07       0.12       0.16       0.11       0.74 
Cop7      0.10       0.11       0.08       0.16       0.12       0.17 
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Job1       0.10       0.10       0.09       0.11       0.07       0.11 
Job2       0.07       0.11       0.09       0.09       0.09       0.13 
Job3       0.05       0.12       0.08       0.10       0.12       0.19 
Job4       0.05       0.06       0.07       0.10       0.08       0.11 
Job5       0.13       0.05       0.06       0.08       0.10       0.20 
 
Covariance Matrix        
 
             Cop7       Job1     Job2       Job3       Job4       Job5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop7      0.79 
Job1       0.06       0.34 
Job2       0.05       0.06       0.42 
Job3       0.06       0.08       0.10       0.79 
Job4       0.06       0.07       0.07       0.10       0.3 
Job5       0.04       0.10       0.10       0.13       0.11       0.74 
!BURNOUT MODEL                                                                  
 
Parameter Specifications 
 
         LAMBDA-Y     
 
 ENG       BURN 
   --------   -------- 

Eng1          0          0 
 Eng2          1          0 
 Eng3          2          0 
 Burn1          0          0 
 Burn2          0          3 
 Burn3          0          4 
 
         LAMBDA-X     
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   COPING        JOB 
  --------   -------- 
 Cop1          5          0 
 Cop2          6          0 
 Cop3          7          0 
 Cop4          8          0 
 Cop5          9          0 
 Cop6         10         0 
 Cop7         11         0 
 Job1          0         12 
 Job2          0         13 
 Job3          0         14 
 Job4          0         15 
 Job5          0         16 

BETA         
 ENG       BURN 
 --------   -------- 
 ENG          0          0 
 BURN         17          0 
 

GAMMA        
COPING        JOB 
  --------   -------- 
 ENG         18         19 
 BURN          0         20 
  PHI          
 COPING        JOB 
  --------   -------- 

COPING          0 
JOB         21          0 
 
PSI          
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 ENG       BURN 
  --------   -------- 
   22         23 
THETA-EPS    
             Eng1      Eng2     Eng3      Burn1      Burn2      Burn3 
--------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Eng1         24 
Eng2          0         25 
Eng3         26          0         27 
Burn1          0          0          0         28 
Burn2          0          0          0          0         29 
Burn3          0          0          0         30          0         31 
 
THETA-DELTA-EPS  
 
Eng1       Eng2   Eng3      Burn1      Burn2      Burn3 
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop1           0          0          0          0         32          0 
Cop2           0          0          0         34          0          0 
Cop3           0          0          0          0          0          0 
Cop4           0          0          0         39          0          0 
Cop5           0          0         43          0          0          0 
Cop6         49          0          0          0          0          0 
Cop7         54          0           0          0          0          0 
Job1          0          0          0          0          0          0 
Job2          0          0          0          0          0          0 
Job3          0          0          0          0          0          0 
Job4          0          0          0          0          0          0 
Job5         67          0          0         68          0         69 
 
THETA-DELTA  
            Cop1       Cop2       Cop3       Cop4       Cop5       Cop6 
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--------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop1         33 
Cop2         35         36 
Cop3         37          0         38 
Cop4         40          0          41        42 
Cop5         44         45         46        47         48 
Cop6         50         51          0          0         52         53 
Cop7          0          0          0         55          0          0 
Job1         57          0          0          0          0          0 
Job2          0         0          0          0          0          0 
Job3         61          0          0          0         0          0 
Job4          0          0          0         65          0          0 
Job5         70          0          0          0           71        72 
 
THETA-DELTA  
 
           Cop7       Job1       Job2       Job3       Job4       Job5 
--------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop7        56 
Job1          0         58 
Job2          0         59         60 
Job3          0         62         63         64 
Job4          0          0          0          0         66 
Job5          0          0          0          0         73         74 
 
!BURNOUT MODEL                        
 
Number of Iterations = 19 
 
LISREL Estimates (Maximum Likelihood)     
         LAMBDA-Y     
ENG       BURN    
            --------   -------- 
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Eng1       0.31        - - 
Eng2       0.40        - - 
(0.05) 
7.73 
Eng3       0.42        - - 
              (0.06) 
                7.63 
Burn1        - -       0.52 
Burn2        - -       0.37 
                         (0.05) 
                           7.78 
Burn3        - -       0.41 
                         (0.06) 
7.29 
LAMBDA-X     
              COPING        JOB    
            --------   -------- 
Cop1       0.30        - - 
              (0.04) 
                7.73 
Cop2       0.41        - - 
              (0.03) 
               12.27 
Cop3       0.30        - - 
              (0.03) 
               10.02 
Cop4       0.39        - - 
              (0.04) 
                9.59 
Cop5       0.34        - - 
              (0.04) 
                9.28 
Cop6       0.47        - - 
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              (0.05) 
               10.00 
Cop7       0.31        - - 
              (0.04) 
                7.36 
Job1        - -       0.31 
                         (0.03) 
                           9.74 
Job2        - -       0.36 
                         (0.04) 
                          10.05 
Job3        - -       0.44 
                         (0.05) 
                           8.90 
Job4        - -       0.23 
                         (0.03) 
                           7.58 
Job5        - -       0.27 
                         (0.04) 
                           6.11 
BETA         
                 ENG       BURN    
            --------   -------- 
ENG        - -        - - 
BURN      -0.40        - - 
              (0.13) 
               -2.99 
GAMMA        
              COPING        JOB    
            --------   -------- 
ENG       0.43       0.33 
              (0.13)     (0.14) 
                3.18       2.37 
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BURN        - -      -0.63 
                         (0.12) 
                          -5.01 
Covariance Matrix of ETA and KSI         
                ENG       BURN     COPING        JOB    
 --------   --------   --------   -------- 
ENG        1.00 
BURN      -0.80       1.00 
COPING    0.67      -0.73       1.00 
JOB        0.64      -0.88       0.73       1.00 
         PHI          
              COPING        JOB    
            --------   -------- 
COPING       1.00 
JOB       0.73       1.00 
 (0.05) 
14.88 
PSI          
         Note: This matrix is diagonal. 
                 ENG       BURN    
            --------   -------- 
                0.50       0.13 
              (0.13)     (0.11) 
                3.87       1.14 
         Squared Multiple Correlations for Structural Equations   
                 ENG       BURN    
            --------   -------- 
                0.50       0.87 
         Squared Multiple Correlations for Reduced Form           
                 ENG       BURN    
            --------   -------- 
                0.50       0.79 
         Reduced Form                 
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              COPING        JOB    
            --------   -------- 
      ENG       0.43       0.33 
              (0.13)     (0.14) 
                3.18       2.37 
     BURN      -0.17      -0.76 
              (0.08)     (0.12) 
               -2.02      -6.36 
THETA-EPS    
                Eng1       Eng2       Eng3      Burn1      Burn2      Burn3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     Eng1       0.20 
              (0.02) 
               11.18 
     Eng2        - -       0.36 
                         (0.03) 
                          12.70 
     Eng3      -0.02        - -       0.47 
              (0.02)                (0.04) 
               -1.08                 12.02 
    Burn1        - -        - -        - -       0.60 
                                               (0.05) 
                                                11.86 
    Burn2        - -        - -        - -        - -       0.47 
                                                          (0.03) 
                                                           14.11 
    Burn3        - -        - -        - -      -0.06        - -       0.65 
                                               (0.04)                (0.05) 
                                                -1.61                 13.67 
Squared Multiple Correlations for Y - Variables          
                Eng1       Eng2       Eng3      Burn1      Burn2      Burn3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.33       0.31       0.27       0.31       0.22       0.20 
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         THETA-DELTA-EPS  
                Eng1       Eng2       Eng3      Burn1      Burn2      Burn3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop1        - -        - -        - -        - -       0.00        - - 
                                                          (0.02) 
                                                           -0.07 
Cop2        - -        - -        - -       0.06        - -        - - 
                                               (0.02) 
                                                 3.17 
Cop3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
Cop4        - -        - -        - -      -0.12        - -        - - 
                                               (0.03) 
                                                -4.65 
Cop5        - -        - -      -0.05        - -        - -        - - 
                                    (0.02) 
                                     -2.80 
Cop6      -0.03        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.02) 
               -1.98 
Cop7      -0.14        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.02) 
               -7.22 
     Job1        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
     Job2        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
     Job3        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
     Job4        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
     Job5      -0.02        - -        - -      -0.10        - -      -0.10 
              (0.02)                           (0.03)                (0.03) 
               -1.35                            -3.29                 -3.35 
THETA-DELTA  
Cop1       Cop2       Cop3       Cop4       Cop5       Cop6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop1       0.32 
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              (0.03) 
               12.30 
Cop2      -0.01       0.24 
              (0.02)     (0.02) 
               -0.60      10.49 
Cop3       0.05        - -       0.29 
              (0.02)                (0.02) 
                2.94                 14.13 
Cop4       0.06        - -       0.08       0.51 
              (0.02)                (0.02)     (0.04) 
                2.79                  3.92      14.13 
Cop5       0.03      -0.07      -0.02      -0.08       0.25 
              (0.02)     (0.02)     (0.02)     (0.02)     (0.02) 
                1.77      -3.79      -1.24      -3.68      10.50 
Cop6      -0.04      -0.11        - -        - -      -0.05       0.53 
              (0.02)     (0.02)                           (0.03)     (0.04) 
               -1.58      -4.85                            -2.15      11.98 
Cop7        - -        - -        - -       0.04        - -        - - 
                                               (0.03) 
                                                 1.41 
     Job1       0.03        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.01) 
                2.42 
     Job2        - -        - -        - -        - -        - -        - - 
     Job3      -0.03        - -        - -        - -        - -        - - 
              (0.02) 
               -1.70 
     Job4        - -        - -        - -       0.03        - -        - - 
                                               (0.02) 
                                                 1.73 
     Job5       0.08        - -        - -        - -       0.04       0.10 
              (0.02)                                      (0.02)     (0.03) 
                3.78                                        1.75       3.31 
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THETA-DELTA  
Cop7       Job1       Job2       Job3       Job4       Job5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop7       0.70 
              (0.05) 
               15.30 
     Job1        - -       0.24 
                         (0.02) 
                          11.87 
     Job2        - -      -0.05       0.29 
                         (0.02)     (0.03) 
                          -2.83      11.56 
     Job3        - -      -0.06      -0.06       0.60 
                         (0.02)     (0.03)     (0.05) 
                          -2.43      -2.24      12.62 
     Job4        - -        - -        - -        - -       0.33 
                                                          (0.02) 
                                                           15.01 
     Job5        - -        - -        - -        - -       0.04       0.67 
                                                          (0.02)     (0.04) 
                                                            1.88      15.22 
Squared Multiple Correlations for X - Variables          
Cop1       Cop2       Cop3       Cop4       Cop5       Cop6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.22       0.41       0.24       0.23       0.31       0.29 
         Squared Multiple Correlations for X - Variables          
Cop7       Job1       Job2       Job3       Job4       Job5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
                0.12       0.29       0.31       0.24       0.14       0.10 
 TH was written to file fort.8 
Goodness of Fit Statistics 
                             Degrees of Freedom = 97 
               Minimum Fit Function Chi-Square = 100.64 (P = 0.38) 



134 
 

        Normal Theory Weighted Least Squares Chi-Square = 98.94 (P = 0.43) 
                 Estimated Non-centrality Parameter (NCP) = 1.94 
              90 Percent Confidence Interval for NCP = (0.0 ; 29.60) 
                        Minimum Fit Function Value = 0.20 
               Population Discrepancy Function Value (F0) = 0.0039 
              90 Percent Confidence Interval for F0 = (0.0 ; 0.059) 
             Root Mean Square Error of Approximation (RMSEA) = 0.0063 
             90 Percent Confidence Interval for RMSEA = (0.0 ; 0.025) 
               P-Value for Test of Close Fit (RMSEA < 0.05) = 1.00 
                  Expected Cross-Validation Index (ECVI) = 0.49 
             90 Percent Confidence Interval for ECVI = (0.49 ; 0.55) 
                         ECVI for Saturated Model = 0.69 
                        ECVI for Independence Model = 6.46 
     Chi-Square for Independence Model with 153 Degrees of Freedom = 3186.36 
                            Independence AIC = 3222.36 
                                Model AIC = 246.94 
                              Saturated AIC = 342.00 
                           Independence CAIC = 3316.22 
                               Model CAIC = 632.82 
                             Saturated CAIC = 1233.70  
                          Normed Fit Index (NFI) = 0.97 
                        Non-Normed Fit Index (NNFI) = 1.00 
                     Parsimony Normed Fit Index (PNFI) = 0.61 
                        Comparative Fit Index (CFI) = 1.00 
                        Incremental Fit Index (IFI) = 1.00 
                         Relative Fit Index (RFI) = 0.95 
                             Critical N (CN) = 657.07 
Root Mean Square Residual (RMR) = 0.016 
                             Standardized RMR = 0.029 
                        Goodness of Fit Index (GFI) = 0.98 
                   Adjusted Goodness of Fit Index (AGFI) = 0.96 
                  Parsimony Goodness of Fit Index (PGFI) = 0.56 
!BURNOUT MODEL                                                                  
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         Fitted Covariance Matrix 
                Eng1       Eng2       Eng3      Burn1      Burn2      Burn3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     Eng1       0.30 
     Eng2       0.13       0.52 
     Eng3       0.11       0.17       0.65 
    Burn1      -0.13      -0.17      -0.17       0.87 
    Burn2      -0.09      -0.12      -0.12       0.19       0.61 
    Burn3      -0.10      -0.13      -0.14       0.15       0.15       0.82 
Cop1       0.06       0.08       0.08      -0.11      -0.08      -0.09 
Cop2       0.08       0.11       0.11      -0.09      -0.11      -0.12 
Cop3       0.06       0.08       0.09      -0.11      -0.08      -0.09 
Cop4       0.08       0.10       0.11      -0.27      -0.10      -0.11 
Cop5       0.07       0.09       0.04      -0.13      -0.09      -0.10 
Cop6       0.06       0.13       0.13      -0.18      -0.12      -0.14 
Cop7      -0.08       0.08       0.09      -0.12      -0.08      -0.09 
     Job1       0.06       0.08       0.08      -0.14      -0.10      -0.11 
     Job2       0.07       0.09       0.10      -0.16      -0.12      -0.13 
     Job3       0.09       0.11       0.12      -0.20      -0.14      -0.16 
     Job4       0.05       0.06       0.06      -0.11      -0.08      -0.08 
     Job5       0.03       0.07       0.07      -0.22      -0.09      -0.20 
Fitted Covariance Matrix 
Cop1       Cop2       Cop3       Cop4       Cop5       Cop6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop1       0.40 
Cop2       0.11       0.40 
Cop3       0.14       0.12       0.39 
Cop4       0.17       0.16       0.19       0.65 
Cop5       0.13       0.07       0.08       0.05       0.37 
Cop6       0.10       0.08       0.14       0.18       0.11       0.74 
Cop7       0.09       0.13       0.10       0.16       0.11       0.15 
     Job1       0.10       0.09       0.07       0.09       0.08       0.11 
     Job2       0.08       0.11       0.08       0.10       0.09       0.12 
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     Job3       0.06       0.13       0.10       0.12       0.11       0.15 
     Job4       0.05       0.07       0.05       0.10       0.06       0.08 
     Job5       0.14       0.08       0.06       0.08       0.10       0.19 
         Fitted Covariance Matrix 
Cop7       Job1       Job2       Job3       Job4       Job5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop7       0.80 
     Job1       0.07       0.34 
     Job2       0.08       0.06       0.42 
     Job3       0.10       0.08       0.10       0.79 
     Job4       0.05       0.07       0.08       0.10       0.39 
     Job5       0.06       0.08       0.10       0.12       0.10       0.75 
Fitted Residuals 
                Eng1       Eng2       Eng3      Burn1      Burn2      Burn3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     Eng1       0.00 
     Eng2       0.01       0.00 
     Eng3       0.00       0.01       0.00 
    Burn1       0.01       0.00       0.06       0.01 
    Burn2      -0.01      -0.01      -0.02       0.03       0.00 
    Burn3      -0.01      -0.04      -0.02       0.00      -0.02       0.00 
Cop1       0.00      -0.01       0.02       0.02       0.00       0.03 
Cop2       0.01       0.00       0.00       0.01       0.01       0.00 
Cop3       0.02       0.00       0.00       0.03       0.02       0.01 
Cop4       0.01       0.03       0.02       0.01      -0.01      -0.01 
Cop5      -0.02       0.00       0.00      -0.02       0.00       0.04 
Cop6       0.00      -0.02       0.00      -0.01      -0.01       0.01 
Cop7       0.00      -0.05       0.00      -0.01      -0.04       0.00 
     Job1       0.00      -0.05       0.00      -0.04       0.02       0.03 
     Job2       0.01       0.03       0.01       0.01       0.01      -0.02 
     Job3       0.01       0.03       0.00       0.00       0.02      -0.03 
     Job4       0.01       0.00      -0.03      -0.01       0.00       0.00 
     Job5       0.00      -0.02      -0.02      -0.01      -0.02       0.01 
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Fitted Residuals 
Cop1       Cop2       Cop3       Cop4       Cop5       Cop6    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop1       0.00 
Cop2       0.00       0.00 
Cop3       0.01       0.01       0.00 
Cop4       0.00       0.00       0.00       0.00 
Cop5       0.00       0.00       0.00       0.01       0.00 
Cop6      -0.01      -0.01      -0.02      -0.02       0.01       0.00 
Cop7       0.01      -0.02      -0.01       0.00       0.01       0.02 
     Job1       0.00       0.01       0.02       0.02       0.00       0.01 
     Job2      -0.01       0.00       0.01      -0.02      -0.01       0.00 
     Job3      -0.01      -0.02      -0.02      -0.03       0.01       0.04 
     Job4       0.00      -0.01       0.02       0.01       0.02       0.03 
     Job5      -0.01      -0.03       0.00       0.01       0.00       0.01 
         Fitted Residuals 
Cop7       Job1       Job2       Job3       Job4       Job5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop7       0.00 
     Job1      -0.02       0.00 
     Job2      -0.03       0.00       0.00 
     Job3      -0.04       0.00       0.00       0.00 
     Job4       0.00       0.00      -0.01       0.00       0.00 
     Job5      -0.02       0.01       0.00       0.01       0.00       0.00 
 

Summary Statistics for Fitted Residuals 
Smallest Fitted Residual =   -0.05 
Median Fitted Residual =    0.00 
Largest Fitted Residual =    0.06 
 

StemleafPlot 
 - 5|2  
 - 4|63  
 - 3|98521  
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 - 2|8765443222210  
 - 1|8766655522211000  
 - 0|988877766555555544433332211111111110000000000000000  
   0|111122222233333333444444555555555666666667778999  
   1|0111122233356778899  
   2|00033678  
   3|1134467  
   4|  
   5|9 
Standardized Residuals   
                Eng1       Eng2       Eng3      Burn1      Burn2      Burn3    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     Eng1       1.55 
     Eng2       0.69        - - 
     Eng3       0.57       0.48       0.10 
    Burn1       0.89       0.21       2.63       1.27 
    Burn2      -0.87      -0.40      -1.02       1.69      -1.48 
    Burn3      -0.33      -1.86      -0.63       0.26      -0.93      -0.62 
Cop1       0.39      -0.46       0.96       1.18       0.51       1.24 
Cop2       1.03      -0.35       0.24       2.09       0.69      -0.12 
Cop3       1.47       0.22      -0.07       1.40       1.31       0.25 
Cop4       0.97       1.57       0.69       0.73      -0.50      -0.38 
Cop5      -1.43       0.29      -0.02      -0.87      -0.08       1.95 
Cop6      -0.46      -1.12       0.02      -0.20      -0.37       0.27 
Cop7      -0.94      -1.89       0.07      -0.25      -1.42       0.07 
     Job1      -0.43      -3.81       0.21      -2.32       1.26       2.07 
     Job2       0.97       2.23       0.33       0.33       0.35      -1.21 
     Job3       0.65       1.41      -0.04      -0.02       0.89      -1.07 
     Job4       0.95      -0.08      -1.41      -0.45       0.16       0.11 
     Job5      -0.18      -1.01      -0.92      -0.91      -0.92       1.49 
 

Standardized Residuals   
 

Cop1       Cop2       Cop3       Cop4       Cop5       Cop6    
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            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
Cop1       1.30 
Cop2       0.75       1.46 
Cop3       1.62       1.43        - - 
Cop4       0.43       0.40      -1.00      -1.26 
Cop5      -1.10      -1.30       0.27       1.21      -1.07 
Cop6      -1.91      -1.36      -1.68      -1.07       1.55      -0.12 
Cop7       0.50      -0.96      -0.62       0.03       0.61       0.76 
     Job1       0.71       0.48       1.63       1.11      -0.30       0.36 
     Job2      -0.41      -0.04       0.51      -0.94      -0.43       0.25 
     Job3      -1.54      -0.89      -1.12      -1.03       0.37       1.41 
     Job4       0.09      -0.49       1.32       1.00       1.51       1.70 
     Job5      -1.25      -1.70      -0.08       0.19      -0.12       0.96 
 

         Standardized Residuals   
                Pro7       Job1       Job2       Job3       Job4       Job5    
            --------   --------   --------   --------   --------   -------- 
     Pro7      -0.43 
     Job1      -0.81      -1.38 
     Job2      -1.44      -0.28        - - 
     Job3      -1.42      -1.63       0.28       1.49 
     Job4       0.19      -0.23      -1.03      -0.23       0.22 
     Job5      -0.71       0.75       0.14       0.26       0.80      -0.36 
 

Summary Statistics for Standardized Residuals 
Smallest Standardized Residual =   -3.81 
   Median Standardized Residual =    0.07 
  Largest Standardized Residual =    2.63 
 

Stemleaf Plot 
- 3|8  
 - 3|  
 - 2|  
 - 2|3  
 - 1|99977655  
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 - 1|44444443322111111000000  
 - 0|999999999876665555  
 - 0|4444444443333322221111111000000000  
   0|111111222222222233333333344444  
   0|5555566677777888899  
   1|00000001222333334444  
   1|5555556666779  
   2|112  
   2|6 
 

 Largest Negative Standardized Residuals 
 Residual for     Job1 and     Eng2  -3.81 
 Largest Positive Standardized Residuals 
 Residual for    Burn1 and     Eng3   2.63 
!BURNOUT MODEL 
 
Qplot of Standardized Residuals 
  3.5.......................................................................... 
     .                                                                       .. 
     .                                                                      . . 
     .                                                                    .   . 
     .                                                                  .     . 
     .                                                                 .      . 
     .                                                               .        . 
     .                                                             . x        . 
     .                                                           x.           . 
     .                                                         x.             . 
     .                                                        .x              . 
     .                                                     x .x               . 
     .                                                    xx                  . 
     .                                                   .*                   . 
     .                                                  .*                    . 
 N   .                                                .x*x                    . 
o   .                                              . x*                      . 
r   .                                             *xx                        . 
m   .                                           xx*                          . 
a   .                                        x**x                            . 
l   .                                       x*                               . 
     .                                      xx                                . 
 Q   .                                    xx*                                 . 
u   .                                   **                                   . 
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a   .                                 ***                                    . 
n   .                               **x                                      . 
t   .                             ***                                        . 
i   .                          xxxx                                          . 
l   .                         **                                             . 
e   .                        x*                                              . 
s   .                     xxxx                                               . 
     .                     *                                                  . 
     .                   x*x                                                  . 
     .                  *                                                     . 
     .                x x                                                     . 
     .               .x                                                       . 
     .             .  x                                                       . 
     .           x                                                            . 
x          .                                                             . 
     .        .                                                               . 
     .      .                                                                 . 
     .     .                                                                  . 
     .   .                                                                    . 
     . .                                                                      . 
 -3.5.......................................................................... 
   -3.5                                                                      3.5 

                             Standardized Residuals 
 

!BURNOUT MODEL                                              
 
Total and Indirect Effects 
 
         Total Effects of KSI on ETA  
              COPING        JOB    
            --------   -------- 
      ENG       0.43       0.33 
              (0.13)     (0.14) 
                3.18       2.37 
     BURN      -0.17      -0.76 
              (0.08)     (0.12) 
               -2.02      -6.36 
         Indirect Effects of KSI on ETA   
              COPING        JOB    
            --------   -------- 
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      ENG        - -        - - 
     BURN      -0.17      -0.13 
              (0.08)     (0.06) 
               -2.02      -2.23 
 
         Total Effects of ETA on ETA  
 
                 ENG       BURN    
            --------   -------- 
      ENG        - -        - - 
     BURN      -0.40        - - 
              (0.13) 
               -2.99 
 
    Largest Eigenvalue of B*B' (Stability Index) is   0.159 
 
 
         Total Effects of ETA on Y    
 
                 ENG       BURN    
            --------   -------- 
     Eng1       0.31        - - 
     Eng2       0.40        - - 
              (0.05) 
                7.73 
     Eng3       0.42        - - 
              (0.06) 
                7.63 
    Burn1      -0.21       0.52 
              (0.07) 
               -2.99 
    Burn2      -0.15       0.37 
              (0.05)     (0.05) 
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               -2.93       7.78 
    Burn3      -0.16       0.41 
              (0.06)     (0.06) 
               -2.93       7.29 
 
         Indirect Effects of ETA on Y     
 
                 ENG       BURN    
            --------   -------- 
     Eng1        - -        - - 
     Eng2        - -        - - 
     Eng3        - -        - - 
    Burn1      -0.21        - - 
              (0.07) 
               -2.99 
    Burn2      -0.15        - - 
              (0.05) 
               -2.93 
    Burn3      -0.16        - - 
              (0.06) 
               -2.93 
 
         Total Effects of KSI on Y    
 
              COPING        JOB    
            --------   -------- 
     Eng1       0.13       0.10 
              (0.04)     (0.04) 
                3.18       2.37 
     Eng2       0.17       0.13 
              (0.05)     (0.06) 
                3.19       2.35 
     Eng3       0.18       0.14 
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              (0.06)     (0.06) 
                3.14       2.36 
    Burn1      -0.09      -0.39 
              (0.04)     (0.06) 
               -2.02      -6.36 
    Burn2      -0.06      -0.28 
              (0.03)     (0.05) 
               -2.00      -5.99 
    Burn3      -0.07      -0.31 
              (0.03)     (0.05) 
               -2.00      -5.84 
                           Time used:    0.047 Seconds 
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